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Resumo: As recentes discussdes sobre o emprego da nocdo de motivacdo no ambiente
organizacional brasileiro continuam pouco esclarecidas. Esse artigo tem como objetivo
aportar ao leitor uma revisdo sistematica da nocdo de motivacdo no trabalho e, a partir
dessa base identificar os fatores de motivacdo e satisfacdo dos funcionarios do curso de
Administracdo de Empresas da UFPB.Essa pesguisa tem como base metodoldgica as
proposicies de Vergara (1998), sendo classificada sob dois aspectos: quanto aos fins e
guanto aos meios de investigacdo. Outra classificacdo utilizada, é quanto a natureza das
variaveis estudadas, postulada por Kirk e Miller apud Mattar (1996). As conclusdes apontam
para a necessidade de se (re)pensar questdes ligadas as medidas tradicionais para a
motivacdo no trabalho, tais como estabilidade no emprego e beneficios, pois estes ja ndo sdo
mais suficientes para motivar os trabalhadores. Esse paper podera trazer uma contribuicéo
significativa ndo s para o curso de administracdoda UFPB, como também para os
estudantes de administracéo de outras instiuigdes de ensino superior, pois além de provocar
uma reflex8o sobre os fatores motivacionais no trabalho, pode alavancar novos estudos.
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1. INTRODUCAO

Durante muitos anos véaios estudiosos dedicaramse a0 estudo da motivacéo e,
logicamente, inUmeras teorias foram elaboradas sobre 0 tema, gpresentando varias correntes
de pensamentos, muitas controvérsias e discussies sobre motivagdo no trabalho.

Apesar das discrepancias exisentes do que vem a ser motivagdo, exise entre 0s
estudiosos do assunto um consenso de que motivacdo é um fator interno, que da inicio, dirige
e integra 0 comportamento de uma pessoa. E composta por impulso que pode ser provocado
por um fator externo, porém é sempre um fator interno.

O trabalho aborda questdes relacionadas a Gestdo de Pessoas, no cenaio naciond,
congderando 0 mercado hospitdar privado de Jodo Pessoa, no que diz respeito a habilidade
dos dirigentes das organizagBes de edtimular os funcionarios a executarem suas dividades
com comprometimento e satisfacdo no trabalho.

A administracéo é consderada como a arte de liderar pessoas. O administrador precisa ter
cgpacidade de motivar os funcionérios pararedizar um trabaho eficaz e eficiente.

Atudmente, a empresa que motiva os seus funcionaios é viga como diferencid no
mercado, pois consegue ato desempenho, menor rotatividade, menor absenteismo, quaidade
dos servicos, dém da satisfacdo de quem faz o traba ho e do cliente externo.



As teorias da motivacd si0 de suma importancia, pois servem de parametros para
estudos.

A aplicacdo desses modelos nas organizagles, para que 0 homem possa buscar a prépria
interacd nos ambientes externo e interno € fundamenta. Estudar os sstemas de motivacéo
exigentes nas organizagbes € uma rica fonte de subsidios na guda ao gustamento do
comportamento de um individuo numa estrutura organizaciond.

A transformacdo das pessoas, de meras fornecedoras de méo- de- obra para fornecedoras
de conhecimento, € a nova revolucéo que esta ocorrendo nas organizagdes bem- sucedidas.
Iso decorre de uma nova cultura e de uma nova edrutura organizaciond, onde s&0
privilegiados o capitd intelectual e o0 gporte de vaor que somente as pessoas podem
proporcionar, desde que devidamente preparadas e motivadas para tanto . O taento humano
passou a ser téo importante quanto o préprio negdcio, pois € o demento essencid para a sua
preservacdo, consolidacdo e sucesso.

Dessa forma, pesquisa visa andisar os fatores de motivacdo dos funcion&ios do
curso de Administracdo de Empresas da UFPB (Universidade Federal da Paraiba) em Jodo
Pessoa.

Essa pesguisa tem como base metodolégica as proposicdes de Vergara (1998), sendo
classficada sob dois aspectos quanto aos fins e quanto aos meios de investigacdo. Outra
classficacdo utilizada, € quanto a naureza das varidvels estudadas, postulada por Kirk e
Miller apud Mattar (1996).

No que tange aos fins, pesquisa é condderada descritiva, exploratdria e aplicada
Condderase descritiva a medida que dcanca a obtencdo e exposicdo de dados
representativos de determinada Stuacdo ou fendmeno. A pesquisa, neste caso, descreve as
percepcdes de gestores sobre 0 grau de importancia das qudificagbes do administrador
formado na Paraiba audmente (Stuacéo red) e a importancia idedizada (Stuacdo ided),
sendo as quaificagbes da situagdo ideal atribuida de acordo com as exigéncias do mercado.

E considerada exploratéria porque ndo hé regisros de conhecimentos sobre as
competéncias essenciais nas organizacOes responsdveis pela capacitacdo dos administradores,
Apesar das freglientes pesquises redlizadas pelo setor, nenhuma levou em consderagéo a
identificacéo das competéncias essencials na busca da competitividade.

Clasdficaase também como aplicada, por seu cardter pratico e pela necessdade de
resolver problemas reais, podendo auxiliar ndo sb as empresas do segmento em processos de
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento e, desempenho das diversas aress,
como também as universdades, ja que posshilita uma maior audizacdo sobre o perfil do
profissona exigido pelo mercado.

Em relacdo aos meios de investigagdo, esta pesquisa € bibliografica por incorporar uma
revissto de literatura sobre o tema, ito é a coleta e andise dos dados para subsidiar
teoricamente este trabaho, foram feitas aravés de livros, atigos cientificos e revidas
especidizadas, e também de campo uma vez que e redizou uma investigacdo empirica junto
a gestores, visando obter dados sobre os aspectos perceptiveis a respeito das competéncias
essencials na busca da comptitividade.

Por fim, quanto a naureza das variavels eda pexquisa cdlassficase como qudi-
quantitetiva. Pois dém de terem ddo redizadas entrevistas semi-estruturadas com gestores,
onde os entrevistados tiveram a oportunidade de expor as Suas idéias, pensamentos,
descrigbes de StuagBes e comportamentos, foi também efetuada coleta de dados junto a um
numero significativo de pessoas, aravés de questionérios estruturados e escaas de avdiagéo.

Para a redizacdo deste trabalho, a populacdo investigada restringiu-se a gestores de
entidades representativas da classe, bem como entidades de integracéo entre a Universidade e
0 Mercado de Trabaho. Consderando as dificuldades de abordagens a gestores, adotou-se
para esses segmentos o critério de acessibilidade, Mattar (1999). Com base no exposto, a



populacdo de gestores foi identificada pelo critério de acesshbilidade e disponibilidade do
setor, trabahando com margem zero de eros, configurando-se nos gestores dos seguintes
orgéos. |EL (Indituto Euvaldo Lodi), CIEE (Centro de Integracdo Empresa Escola),
SEBRAE (Servico Bradileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas), EJA (Empresa Junior
de Adminigtracéo) e CRA (Consalho Regiond de Administracéo) / PB.

2. Fundamentacdo Tedrica

O fator humano permeia todos os nivels da organizacd e sem ees os demais recursos
praticamente tornam-se inoperantes. Por isso € preciso atrair e manter as pessoas dentro das
organizagdes, assegurando-lhes condicBes para que possam satisfazer 0s anseios internos de
crescimento psicoldgico e desenvolvimento profissond.

Um dos maiores desdfios das organizagOes, nesse ambiente, € 0 de conseguir 0 maximo
de gproveitamento de seu capita intdectua e de seus tdentos. Para manté-los motivados a
usar e multiplicar a0 maximo seus conhecimentos com outros colegas, de forma a manter a
organizacdo em um ato nivel de competéncia e performance, o papd de gestéo de pessoas é
fundamentdl.

Sabendo- se que a pessoas constituem o “coracéo da empresa’, percebemos a necessidade
de manté-las motivadas no traba ho para que as empresas possam competir no mercado.

A sensacdo de bemrestar no trabaho resulta da dimensdo psicolégica, pela seguranca
emociond Que condste em sentir- se vaorizado, pelo reconhecimento da capacidade
profissona e do desempenho (resultados). Resulta também na dimensio socid, pelo sentir-
seintegrado, interagindo em equipe, comprometido com objetivos. (Matos, 1996, p. 247).

Detectando- se a importancia da motivacéo dos membros da organizacdo para o acance
das metas organizacionais, surge o interesse de estuda-lo continuamente. Segundo Chiavenato
(2000, p. 80) “a motivagéo funciona em termos de forgas ativas e impulsionadoras, traduzidas
por paavras funciona como “desgo” e “receio’; o individuo desga poder, desga satus,
receia 0 odracismo socid, rgeita as ameacas a Ua auto- etima. Além disso, a motivacdo
aberta a determinada meta, para cujo alcance 0 ser humano gasta energias. Assm, quando £
pergunta o motivo pedo qua um funcion&io age de uma forma inesperada, esta se entrando
numa questdo de motivacao.

Reconhece-se  portanto, que o homem € um ser complexo e que agoresenta um
comportamento variado, divergindo em suas necessdades de individuo para individuo, torna-
S necessxrio buscar informagbes para dguns dos mas confusos migtérios da exiténcia
humana: sua motivacéo.

Conhecendo-se os fatores que motivam os enfermeiros dos hospitais publicos e privados,
buscar-se-a elaborar sugestbes dos problemas percebidos e identificados. Tas sugestOes
serd0 baseadas na flexibilidade de cada hospita mencionado e ainda gjudara na eaboracdo do
plano de agéo.

Dessa forma, dmga-se a0 concluir a pesquisa, contribuir para que os estudantes ampliem
Seus estudos e possam aavancar metodol ogias para novos projetos.

Diante dessas condi¢hes, a judtificativa para a redizacdo desse trabaho é que, apesar da

vadta bibliografia exigente sobre este assunto, exisem poucos estudos na &ea de
enfermagem.
Segundo Spector (2002, p. 198) “a motivacéo é gerdmente descrita como um estado interior
que induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento. Visto por outra
perspectiva, a motivagéo refere- se ao desgjo de adquirir ou acancar agum objetivo, ou sga,
a motivagdo resulta dos desgos, necessdades ou vontades’. Isso judtifica o fato peo qua
agumas pessoas sfo dtamente motivadas a ganhar dinheiro, e presume- se que esse dto grau
de motivacdo pode afetar 0 comportamento parata aguisicao.



O estudo da motivacdo é uma busca de explicagbes para aguns dos mais intricados
migérios da exigéncia humana- suas proprias agdes. Dessa forma, a motivacdo no homem
envolve um procedimento cuja origem e processamento se fazem dentro da prépria vida
psiquica Congtitui um fenbmeno essencid mente psicol dgico.

Percebe- se portanto, que 0 estudo da motivacdo é extremamente complexo e que para
entendé- 1o tem que enxergar o ser humano de forma holigtica

Segundo Bergamini (1986, p. 21), o termo motivacdo “é gerdmente empregado como
gnbnimo de forcas pscolégicas, desgos, impulsos, instintos, necessdades, vontade,
intencdo, etc.”

Entende- se entdo, que existem fatores intrinsecos que contribuem para as pessoas agirem
em determinadas Situagles, atitudes benéficas ou ndo para a organizacéo.

Toledo (1981) comenta“ por que fazemos dguma coisa’, ou sga razéo que nos leva a
pensar ou agir de certa forma; por exemplo, a ambigdo por dinheiro motivou Jod&o a mudar de
profissdo, motivada pelos bons resultados do programa, a diretoria decidiu investir fundo no
MesMoO.

A saisfacdo pode ser percebida no comportamento de um individuo ou grupo; por
exemplo: a equipe de enfermagem esta motivada pelo bénus que recebera de acordo com a
entrevisa redizada com o paciente do hospita sobre a quaidade da asssténcia, ou os
auxiliares de enfermagem perderam a motivacdo depois de determinada medida injusta
tomada pelo coordenador(a) de enfermagem.

Murray (1983) define motivacdo dizendo que “apesar das discrepancias existentes sobre o
gue vem a ser motivacdo, existe entre os estudiosos do assunto um consenso de que
motivacdo € uma fator interno, que da inicio, dirige e integra o comportamento de uma
pessod’. Ou melhor, gpesar de ser provocado por um impulso que pode ser um fator externo,
€ sempre um fator interno.

A concepcdo de motivagdo do autor citado anteriormente, diverge do ponto de vista de
Taylor, ja que o0 mesmo foi um dos que mais utilizou o dinheiro como principa incentivo a
motivagao no trabalho.

Ariza (1996) afirma que “as medidas tradicionais para a motivagdo no trabaho, tais como
beneficios, edtabilidade no emprego e sdaios devados, ja ndo sBo mais suficientes para
motivar os trabahadores, e ndo sfo colocadas como veicuos que estimulam a motivacdo no
trabalho, como ocorria anos atrés”.

As teorias damotivacdo sfo as seguintes:

A Teoria Cognitiva, quando é explicada por Murray (1983) afirma que “o homem é um
s raciona, pois possui desgos conscientes, e que serve das proprias capacidades para
satisfacdo desses desgos’. Portanto, os motivos humanos sdo digtintos dos contelidos de
pensamentos e de outros processos cognitivos.

A Teoria do Indinto para Bergamini (1982, p. 114), defendia que “.. daguns
comportamentos smples, como os reflexos incondicionados sGo herdados, mas outras agdes
mas complexas podem sar denominados como ingintos, tendo como objetivo principd a
preservacdo da espécie’. Os reflexos sBo consderados menos flexivels  que os ingintos,
impedindo um comportamento mais controlével.

A Teoria da hierarquia da necessidades de Madow € explicada por (Chiavenato, 1997) da
seguinte forma: “ee convencionou chamar hierarquia das necessidades, isto € uma lista de
cinco necessidades béadcas do individuo, iniciando pelas necessidades fisoldgicas, seguindo
em ordem hierdrquica as demais, chegando as de auto- redizacdo”. Portanto, Madow revela
gue os individuos estéo num estado continuo de motivacdo, mas que a natureza € ingéve e os
seres humanos raramente atingem um grau de satisfacio totd. Ele desenhou uma pirdmide
mostrando a seguinte ordem de prioridade: necessdades fisologicas e de seguranca



(necessidades primérias, Stuadas na base da piramide) e as necessidades secundarias que S0
as socias, estima e por fim aauto- redizacao, estas estéo no topo da piramide.

Para Aguiar(1985: 149-151), a teoria dos dois fatores diz respeito, “ a teoria da motivacéo
de Herzberg que faz a digingdo entre satisfacdo no trabaho e motivagdo no trabalho”. Os
fatores que levam a satisfacdo no trabaho so denominados higiénicos. Estes fatores estéo
relacionados diretamente com a tarefa ou o trabadho, e influenciam diregtamente a
produtividade dos membros da organizagéo.

Os fatores que causavam maiores aborrecimentos, ndo S0 necessariamente opstos agqueles
que causavam satisfagbes. Significam que, se des ndo existirem, sdo fontes de aborrecimento
mas, se exigtirem, nem sempre s3o fontes de satisfacdo (como a sallde).

Segundo Robbins (1999, p. 110), ateoria X e Y da Mc Gregor, correlaciona os conceitos
basicos de motivacdo, com as relagbes humanas no trabalho. De acordo com a teoria X
velamos as quatro suposi¢des dos gerentes:

[JEmpregados naturamente ndo gostam de trabalho e, sempre que possivel, tentardo evita
lo;

OVisto que os trabadhadores n & gostan de trabahar, e€les devem sar coagidos,
controlados ou ameagados com puni¢des para atingir as metas.

OJEmpregados evitardo responsabilidades e buscardo orientacdo forma sempre que
possive;

OA maioria dos trabahadores coloca seguranca acima de todos os outros fatores
associados ao trabaho e exibe pouca ambi¢éo.

Diferencidmente dessas proposgdes Mc Gregor formulou outras quatro suposicoes sobre
a natureza dos seres humanos, que chamou deteoriaY:

[JEmpregados podem ver trabalho como sendo t&o natural quanto descanso ou lazer.

[JPessoas exercitardo auto-orientacdo e auto-controle se estiverem comprometidas com 0s
objetivos.

[0 A pessoa comum pode aprender a aceitar, e até a procurar, responsabilidade.

[0 A habilidede de tomar decisdes inovadoras estd amplamente dispersada por toda a
populacdo e ndo é necessariamente de dominio exclusvo dagueles que ocupam posicoes
gerencias.

A motivacdo segundo a organizacdo socia do trabalho € bem explicada por
Maximiano(2000, p. 57), onde cita os principais aspectos da organizacdo socid do trabaho,
Segundo Taylor:

OJAndise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos;

[JEstudo da fadiga humana;

[OODivisdo do trabaho e especidizacdo do oper&rio;

[J Desenho de cargos e tarefas,

OIncentivos salarias e prémios de producéo;

[JConceito de “homo economicus’;

[J Condigdes ambientais de trabal ho;

[J Padronizacdo de métodos e maquinas;

[ Supervisdo funciond.

Dessa forma, Taylor tinha uma visito smplificada e raciond do ser humano. O mesmo,
utilizava a remuneracéo financeira como principa fonte de motivacdo no trabaho.

A divisso do trabalho, por exemplo, tornou as tarefas repetitivas e prgudicavam o
raciocinio e a criatividade dos traba hadores.

Silva (2000, p. 35), rdata que “0 modeo de administracdo cientifica provocou forte
reacdo de insatisfacdo no empregado e, a fdta de recompensa psicoldgica resultou em
absenteismo, reducdo de velocidade de producdo, mau relacionamento entre empregado e
empregador, sabotagem, rotatividades e greves’. Dessa forma, percebe-se que esse modelo de



administracéo cientifica era inadequado para motivar 0 empregado, dai 0 surgimento de
movimentos de motivacdo no trabaho.

A motivacdo na escola das relagbes humanas foi defendida por Elton Mayo, que pregava
gque a melhor maneira de motivar os funcion&rios seria dando énfase a0 comportamento socia
dos mesmos, dando-lhes oportunidades de se sentirem (tels e importantes para o tabaho.
Para is30, deveria promover o reconhecimento do valor de cada pessoa. Deveria, anda,
aravés dessa nova diretriz, possbilitar aos trabahadores um conhecimento mais amplo da
organizacdo, tendo abertura para emitir opinides a respeito de toda edtratégia produtiva, bem
como das diretrizes administrativas da organizacéo.

E importante resstar que nem o dinheiro defendido por Taylor, nem o relacionamento
interpessod de Mayo deve ser trabahado de forma isolada como forma de motivacdo pelas
organizacOes, pois 0 homem € bem mais complexo do que seimagina.

A teoria do Impulso é judtificado por Bergamini (1997) da seguinte manedra “os impulsos
S30 representantes daguelas formas de comportamento por meio dos quais 0S Seres Vivos
procuram restabelecer o equilibrio’. Essa teoria pregava que 0 homem possuiria sempre um
estado de caréncia (por exemplo, a fome) e seu comportamento se daria sempre em direcéo a
obtencdo daquilo que Ihe falta para recuperar o equilibrio.

Dessa forma, podemos dizer que a satisfacdo da necessidade é considerada oposta a
motivagdo, iso é quanto mais satisfeita a necessdade, menos motivada a pessoa esa para
sisfazé- la

Eda teoria foi a que mas contou com a aceitagdo dos psicologos na explicacdo do
comportamento humano, propondo a persondidade como um reduto de forcas basicas ou
energia propria que orienta o individuo numa ou noutra direggo.

Dessa forma, segundo teoria, 0 homem possuiria sempre um estado de caréncia e seu
comportamento se daria na direcéo de se obter aquilo que |he fata para obter o equilibrio.

O moddo de Hackman e Lawler foi conhecido pela elaboracdo de cinco proposicoes.
Nesse modelo € possivel dcancar a satisfacdo do trabahador na direcdo das metas
organizacionais.

Para relacionar a satisfacd da necessdade individud com as redizagbes das metas
organizecionails, Hackman e Lawler, ctado por Rodrigues (1999), identificam nas
proposi¢coes trés caracteristicas gerais do trabaho:

“ A primdra refere-se a autonomia, que diz respeito a responsabilidade do individuo por
uma sgnificativa parte do seu traba ho.

A segunda, sfo identificadas duas formas badcas: a identidede da tarefa e 0 uso das
capacidades e habilidades por pate do trabahador. Nesse caso, dgnifica o grau de
compensacao no traba ho percebido pelo traba hador.

A tercera € o “feedback” que o trabalho ou as condigbes de trabaho devem fornecer ao
individuo.

Spector (2002, p. 199) menciona que a teoria da equidade difere das demais por se
concentrar nos valores pessoals, em vez de necessdades, crencas e reforgos. Essa teoria
presume que as pessoas vaorizan universdmente a justica em sSuas relagbes socias no
trabadho. Presume-se  que os funcion&ios, sgam motivados a corrigir Situagbes em que
exigam injustica ou desguaddade. A teoria da equidade de Adams é quando os individuos
fazem uma comparacdo entre as suas recompensas (R) e contribuigdes (C) e as recompensas
e contribuicbes dos outros, isto € o individuo avdia se a propor¢do entre os resultados que
obtém e a energia que ele aplica & Stuacdo € a mesma na comparacdo com o outro. Pode-se
chegar a uma rdacdo de equidade, em que ha equilibrio nesta relacdo (RC individud = RC
dos outros); de iniquidade, quando o individuo percebe que relagbes o desfavorecem



(RC individuais < RC dos outros) e de favorecimento quando o individuo percebe que é
favorecido nestarelacdo (RC individuais > RC dos outros).

Pode-se consderar também em equidade ou iniqlidade tém a possibilidade de ocorrer na
percepcdo do individuo quando a relacdo exidente entre o que de investe no trabaho
(dedicacdo, energia, cuidado, tempo, etc) e o que ele recebe em troca (reconhecimento,
gratiddo, satisfacdo, possibilidade de crescimento profissiona, sdaio, dteatus, etc) sem haver
acomparacao com outros individuos.

3. RESULTADO DA PESQUISA
Analise e discussio dos resultados

A escolha do tema pesquisado “A Motivagdo como Ferramenta Poderosa na Conquista e
Satisfacdo no Trabaho: Uma andlise na visio dos Funcionarios do curso de Administracéo da
UFPB”, é dtamente pertinente e relevante, hga visto a necessdade da busca por uma
melhoria na satisfacdo do trabalho. A pesquisa mostra os fatores de satisfagdo na atividades
didZrias na visdo dos funciondrios da UFPB (Universdade Federd da Paraiba). Foram
digtribuidos 11 (onze) question&ios, mas em virtude de fdta de tempo, por parte dos
sarvidores, obteve-se apenas 7(sete) question&ios que corresponde a apenas 64% do
universo, os question&rios foram aplicados no periodo de 16/03 a 23/03. a aplicacdo dos
guestionarios foi redizada da seguinte forma a pesguisadora deixou os question&ios na
UFPB para os funcion&ios responderem e foi marcado um dia para a pesquisadora ir buscar,
mas nem todos foram recebidos no dia marcado, pois os funcionarios estavam em reunido ou
ndo tinham tempo para responder, entdo a data era remarcada para o recebimento dos
guestionarios. Os resultados obtidos através dos questiond&rios foram tabulados e analisados
de maneira globd, procurando identificar com este estudo, o nivel de motivacdo dos
servidores, como também verificar a relacéo entre trabalho executado e dmegado. A pesquisa
fol redizada em (02) dois momentos, no primeiro serdo destacadas as tabelas referentes ao
perfil dos entrevistados e 0 segundo momento a andise dos questionamentos, para um melhor
entendimento da pesquisa.

Perfil dos funcionéarios entrevistados

Tabela 1- Caracterizacdo dos Funcionarios Entrevisados na UFPB

Sexo Faixaetaia Nivel de escolaridade
Masculino |[Feminino |25a(4la |5la |[Mas [2°Grau|Superior Superior |Pos
40 |50 60 de Incompleto Gradua-
anos|anos |anos |61 anos céo
45% 55%| 0%| 92%| 4% 49 28% 28% 54% 10%

Os dados acima enfatizam o sexo feminino como 0 mas aorangente, com 55%. A tabda
mostra que as faixas et&ias dos funcionarios entrevistados correspondem a maioria entre 41 e
50 anos. No que diz respeito a escolaridade das pessoas entrevistadas, a minoria tem pos-
graduacdo, existindo um equilibrio entre as pessoas com 0 2° grau, o 3° grau incompleto e o
3 grav.



Analise dos socio-econdmica dos funcionarios

Tabea 2 — Perfil scio-econdmico dos funcionérios da UFPB

Sdaio Estado civil N <filhos

la3 |4a7 | 6al0 | Acdma | Casa= | Sol- | Divor- [ 0al | 2a3 | 4filhos
sda | d& | da de 10 do teiro | ciado | FAlh | filho
rios ros rios da- 0 S

rios
0% 89% | 11% 0% 71% 14% | 15% 4% | 33% | 63%

Os dados acima revelam que a maioria é casado(a), possui 4 filhos e tem uma renda ixa
entre 4 e 7 sd&ios minimos mensais.
Andlise dos questionamentos especificos

Trabalho propriamente dito

Tabela 3 -Trabalho Propriamente Dito

Respostas %
| nteressante 28%
Varive 42%
Faail 28%
N&o é perigoso 55%
Util 55%
Me permite tomar inicidiva 55%
Me deixa tempo para descansar 42%
Utilizo meus conhecimentos 71%
Me da consciéncia de responsabilidade 71%
Me permite ter contato fregliente com outras 71%
pessoas
Expressa minhas habilidades dominantes 28%
Uma representacdo do que eu gosto de fazer 42%
Me da satisfacOes pessoais 55%
Adoro 28%
Sonho de Crianca 0%

A sensacdo de bemrestar no trabaho resulta da dimensdo psicoldgica, pela seguranca
emociond Que condste em sentir-se vaorizado, pelo reconhecimento da capacidade
profissord e do desempenho (resultados). Resulta também na dimenséo socid, peo sentir-se
integrado, interagindo em equipe, comprometido com objetivos. (MATOS, 1996).

Percebe-se que um indice dgnificaivo dos savidores revdam utilizar  seus
conhecimentos, mencionando exigtir também um “senso de responsabilidade’, porém quando



se aborda a questéo de “adorar o trabalho” ou de ser “interessante” surge um problema, o de
motivacao.

A motivagdo é gerdmente descrita como um estado interior que induz uma pessoa a
assumir determinados tipos de comportamento (SPECTOR, 2002). Visto por outra
perspectiva, a motivacéo refere-se ao desgjo de adquirir ou acancar agum objetivo, ou sga a
motivacdo resulta dos desgos, necessdades ou vontades. Isso judtifica o fato pelo qud
agumas pessoas sfo dtamente motivadas a ganhar dinheiro, e presume-se que esse ato grau
de motivacdo pode afetar 0 comportamento parata aguisicao.

Relacionamento com a chefia imediata

Tabeda 4 - Rdacionamento com a chefia imediata

Respostas % N° Absolutos
Pede minha opinido sobre o trabaho a sefeito 28 2
Deixatomar iniciativa 14 1
Toma decisdes consciente 71 5
Me controla muito 0 0
Estd sempre presente 55 4
Sabe usar sua autoridade 55 4
Usa sua autoridade com calma e benevoléncia 28 2
Demonstra que gosta do traba ho bem feito 85 6
Assume  suas  responsabilidades diante das 55 4
dificuldades
I ncentiva/oportuniza meu crescimento pessoa 28 2
Reconhece/d ogia meu trabaho 55 4
SO me dar ordens 14 1
N&o me controla muito 14 1

Percebe-se através da tabela acima que ainda ndo existe uma consciéncia dos gestores em
relacéo a uma gesto participativa ou aguela que incentiva o gprimoramento continuo  para um
crescimento pessod. Estamos vivendo numa época de grandes transformacfes onde a cada
momento surgem novas tecnologias, Nnovos processos de produgdo, novos produtos e servigos.
Um dos maiores desafios das organizacOes, nesse ambiente, € 0 de conseguir 0 maximo de
gproveitamento de seu capita intelectual e de seus tdentos. Dessa forma, deve-se manté-los
motivados a usar e multiplicar a0 maximo seus conhecimentos com outros colegas, de forma
a manter uma organizacdo em dto nivel de competéncia e performance, tornando o papel de
gestéo de pessoas fundamental.

I nformac0es pertinentes aos salarios

Tabela 5 - Informacdes pertinentes aos salérios

Respostas %
Me permite fazer dgumas despesas extras 14
Cobre apenas as despesas normas 55
E pouco em relacdo ao que faco 42
Meu tempo de servigo néo tem relacdo com o que ganho 42
O tota mensal que ganho € sempre 0 mesmo 42




Os aumentos de sdé&1io ndo acompanham ainflacdo 55

Exigte umarelacdo entre meu sd&io e 0o meu nivel de estudo 14

Congtatou-se através desses indices que na percepcdo dos funcionarios os sdérios cobrem
gpenas as despesas normais (55%), como também ndo acompanham ainflacdo.

Apesar dos funcionarios dmejarem melhores sd&ios pelo trabadho que executam, estes
ndo S0 responsavels pela motivacdo, ja que ea é consderada ago intrinseco. A motivacéo é
como um fendmeno que depende de numerosos fatores para exidtir, dentre eles, o cargo em 9,
ou sga, a tarefa que o individuo executa, as caracteristicas individuais, e por Ultimo os
resultados que este trabalho pode oferecer (SILVA, 2000). Portanto, a motivacdo € uma forca
gue se encontra no interior de cada pessoa, estando gerdmente ligada aum desgo.

Percepcao dos colegas de trabalho

Tabela 6 - Percepcao dos colegas de trabalho

Respostas %

S0 simpéticos 71
Competentes 42
Trabalhadores 42
Responsavels 42
Discretos 28
Abertos ao didogo 42
Camos 14
Desgjos de progredir 14

Veificase que na percepcdo dos funciondrios, os colegas de trabaho sdo smpéticos
(71%), porém ndo existe uma preocupacdo na formulacdo de objetivos pessoas que visem o
crescimento (14%). Tavez, ese fato possa sugerir que a estabilidade do emprego publico
gere acomodacdo dos servidores, ja que o indice de demissdes s indgnificantes. Por outro
lado, aqueles que foram aprovados no concurso publico, ndo se submeteram a um teste
voceciond, dessa forma quando dmgase apenas o0 sd&io e o0 emprego etave,
desconsderando aa gptiddes individuais e a fdicidade no trabaho, ndo pode exidir a
motivacao.

3.1.7 Relacionamento | nter pessoal

Tabela7
Relacionamento | nter pessoal

Respostas %
Agradavel 85
Confiavel 28
Ha solidariedade 42

Apesy de ndo haver um clima propicio de confianca (gpenas 28% afirmaram ter
confianga nas relactes), a pesquisa indica que as relagdes interpessoais S8 agradavels (85%).

Esse fato é judtificado por Elton Mayo na escola das relagbes humanas, pois pregava que
a mehor maneira de motivar os funcion&rios seria dando énfase ao comportamento socia dos
mesmos, dando-lhes oportunidades de se sentirem Uteis e importantes para o trabaho. Para
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is0, deveria promover o reconhecimento do vaor de cada pessoa. Deveria, ainda, através
dessa nova diretriz, posshbilitar aos trabadhadores um reconhecimento mas amplo da
organizacdo, tendo abertura para emitir opinides a repeito de toda edtratégia produtiva, bem
como das diretrizes administrativas da organizacéo.

Promogdes no Trabalho
Tabela 8 - Promocgfes no Trabalho
Respostas % N° Absolutos
As promogoes S0 raras 28 2
Dependem somente dos supervisores 14 1
N&o se conhece as regras para a promogao 28 2
Os cursos gjudam pouco nas promocoes 28 2
As promogdes 2o feitas de manerainjusta 14 1
Nuncafui promovido 14 1
Fui promovido uma ou mais vezes 14 1

Lida (2001, p.291) menciona que “um estudo Sgnificativo da motivagdo foi redizado por
Herzberg (1959), que entrevistou 1685 trabahadores perguntando as causas de maior
aborrecimento e satisfacd dos mesmos no trabaho’. As causas de maior satisfacdo que agem
podtivamente, foram chamadas de motivedoras, e sdo: redizagdo, reconhecimento pela
redizacéo; o trabalho em s; responsabilidade; avango; e crescimento.

4.CONSIDERACOESFINAIS

Esse artigo buscou andisar os fatores de motivagdo no trabaho na percepcdo dos
funcion&rios do curso de administracdo da Universdade Federad da Paraiba . O objetivo da
metodologia Uutilizada ndo foi o de redizar um prognégtico absolutamente correto, mas
fornecer orientagbes gerais, que bdizem a prética e gpdiem as decises dagueles que vivem o
cotidiano das organizagOes.

Como principd conclusdo de uma amostra de “funcionarios publicos federais’, pode-se
dizer que ndo existe uma relacéo entre a estabilidade no emprego e a motivagcéo no trabaho,
pois a minoria revelou “adora” o trabadho, como também ser uma representacdo do que se
gosta de fazer.

Foi congtatado também que ndo havia um clima propicio de confian¢a, embora tenha sdo
confirmado que as relagtes interpessoais eram agradaveis. Dai a importancia de dar énfase a0
comportamento sociad dos servidores, dando-lhes oportunidades de se sentirem Uteis e
importantes para o trabalho.

Observou-se que apesar dos salarios serem suficientes para cobrir as despesas mensais, a
maioria revelou que 0 mesmo nd proporcionava redizacéo pessoa. Dessa forma, percebe-se
gue a motivagdo ndo eda ligada ao dinheiro como afirmava Taylor, da redmente esta ligada
aum desgo, auma forca que se encontra no interior de cada pessoa.

Dessa forma, pode-se inferir que a Motivagdo ndo € uma “Formula Mégica® s fosse
poderiamos influenciar e prever como os individuos sfo influenciados, o importante é
perceber que exitem as peculiaridades individuais. Dessa forma motivacdo conditui  um
impulso interno que levard o individuo a candizar esforgos para satisfazer um desgo, uma
necessdade , umameta estabelecida. A motivacdo € inerente ao ser humano.
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Enfim, as conclusdes apontam para a necessdade de se (re)pensar questdes ligadas as
medidas tradicionais para a motivagdo no trabaho, tas como esabilidade no emprego e
beneficios, pois estes ja ndo sGo mais suficientes para motivar os trabahadores. Esse paper
podera ter uma contribuicdo significativa ndo sO para 0 curso de administracdo como também
para os estudantes, pois dém de provocar uma reflexdo sobre os fatores motivacionais no
trabalho, pode davancar novos estudos.
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