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RESUMO

A motivagdo, nos dias atuais, tem grande importancia devido ao fato de poder
contribuir no sentido de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores, via
aplicacdo das ferramentas necesséarias a implementacdo da motivacdo. Assim, o
estudo tem como objetivo analisar o grau de relevancia da motivacdo para uma
instituicdo, na atualidade. E definidos como objetivos especificos: identificar as
necessidades fisioldgicas, analisar as necessidades de seguranca, verificar as
necessidades sociais, compreender as necessidades de estima e averiguar as
necessidades de auto-realizacdo, conforme o modelo de Maslow. Utiliza uma
metodologia de investigacao, de abordagem quantitativa, considerada como estudo
de caso, de natureza descritiva; teve como amostragem 30 enfermeiros, que
responderam questionario estruturado com questdes fechadas, as quais foram
analisadas quantitativa e qualitativamente. Concluiu que as organizacdes precisam
promover agdes que estimulem uma melhor qualidade de vida no trabalho, caso
contrario, podera estar promovendo, sem saber, a perda do seu capital humano que
é tdo essencial nas instituicdes de hoje.

Palavras-chave: Motivacdo. Teorias Motivacionais. Teoria das Necessidades

Humanas.

ABSTRACT

The motivation, nowadays, is of great importance due to the fact that it can contribute
to improve the quality of life of employees, through application of the tools necessary
for the implementation of motivation. Thus, the study aims to analyze the degree of
relevance of the motivation for an institution today. And set the following objectives:
identify the physiological needs, security needs to analyze, verify social needs,
esteem needs to understand and assess the needs of self-actualization, as Maslow's
model. Uses a research methodology, quantitative approach, considered as a case
study, descriptive in nature, was to sample 30 nurses who answered a structured
questionnaire with closed questions, which were analyzed quantitatively and
gualitatively. Concluded that organizations need to promote actions that encourage a
better quality of life at work, otherwise you'll be promoting, not knowing, the loss of

! Académica do Curso de MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas, do Centro Universitario do Rio
Grande do Norte. E-mail: roseanefs@bol.com.br

? professor Orientador do Curso de MBA em Gestéo Estratégica de Pessoas, do Centro Universitario
do Rio Grande do Norte. E-mail: alyssonandreregis@hotmail.com



human capital that is so essential in today's institutions.

Keywords: Motivation. Motivational theories. Human Needs Theory.

1 INTRODUCAO

Sabe-se que a motivacdo é essencial para toda e qualquer funcdo ou
atividade que procura se desenvolver, dessa forma, entende-se que ela é
particularmente tida como um referencial para uma instituicdo, pois com seus
funcionarios motivados podera manter-se ativa e perseverante em suas conquistas.

A motivacdo tem recebido uma atencdo grande em todas as areas, ja que
liga-se diretamente a gestédo de pessoas, a efetivacdo da satisfacdo dos mesmos e,
posteriormente da empresa, verificando que, hoje em dia, ela vem sendo
considerada como uma ferramenta indispensavel para o alicerce de uma
organizacao e tem sido uma preocupacao constante para as organizacdes que dela
necessitam.

Diante deste fato, pode-se concluir que através da motivacdo, as
organizacdes procuram fortalecer-se, de modo a estabelecer-se no mercado no qual
estdo inseridas.

Através da gestéo estratégica a motivacdo nas empresas passou a fazer parte
da pauta de discussao das acOes que devem ser estimuladas para promover uma
mudanca de comportamento, cujo objetivo maior é alicercar melhor a satisfacdo dos
préprios funcionarios que passam a ser visualizada como o ponto-chave,
determinando a aceitabilidade da forma como os servi¢cos estdo sendo incorporados
a0 processo.

Diante do exposto, a presente pesquisa intenciona identificar: qual a
importancia da motivagéo para as organizagées?

Assim, delineou-se 0s seguintes objetivos de carater geral e especificos.
Como objetivo geral procura analisar o grau de relevancia da motivacdo para uma
instituicdo, na atualidade. E definidos como objetivos especificos: identificar as
necessidades fisiologicas, analisar as necessidades de seguranca, verificar as
necessidades sociais, compreender as necessidades de estima e averiguar as
necessidades de auto-realizacao, conforme o modelo de Maslow.

Geralmente associa-se a motivacdo somente em relacéo ao trabalho, mas na



verdade ela afeta as relagbes humanas em qualquer organiza¢cado ou grupo, seja ha
familia, escola, igreja etc. Existe algo que se pode fazer para que a motivacéo
esteja presente na empresa, através de equipamentos modernos, manutencdo dos
veiculos, gratificacfes, beneficios e melhor ambiente etc. Visualizando estes itens,
tem-se um ambiente mais produtivo.

Muitas sdo as origens do desempenho funcional e, para tanto, pode-se
considerar que essas lhe agregam significado e desafio, onde a autonomia, as
perspectivas de crescimento e 0 progresso proporcionam o sentimento de auto-
realizacdo no trabalho, verificando-se, dessa maneira que o empregado pode estar
apenas em busca de um pouco mais de atencao de seu superior imediato.

E necesséario que haja uma razdo para haver motivacdo. Portanto, filosofia,
metas e objetivos bem claros contribuem significativamente para o0 seu
desenvolvimento. Além disso, € necessario estar atento ao cultivo de um clima
organizacional propicio para o desenvolvimento de boas relacdes que promovam
comunicacao, qualidade e produtividade. Habilidades pessoais de superiores devem
ser capazes de identificar talentos, bem como aproveita-los e estimular a autonomia
e a criatividade.

A eliminacdo de fatores estressantes também deve ser observada, tais como
falta de organizacdo, higiene e seguranca no ambiente de trabalho, pois podem
roubar sinergia que pode ser melhor aproveitada. Sendo assim, a empresa e 0S
colaboradores devem estar dispostos a correr riscos, a encarar desafios, para
poderem assim, juntos ficarem envolvidos e motivados com o processo do qual
fazem parte.

Dessa forma, verifica-se a importancia do estudo, pois através de funcionarios
motivados a empresa podera adequar-se as exigéncias do mercado, ou seja, dos
seus clientes, sendo considerado como uma oportunidade de crescimento para a

instituicdo e também para seus funcionarios, 0os quais se sentirdo mais satisfeitos.
2 REFERENCIAL TEORICO
Nesta secao delineia-se a argumentacao teorica sobre a tematica. Assim, tem

o enfoque nos aspectos que envolvem a motivacdo, com énfase para as teorias

motivacionais, destacando a teoria das necessidades humanas de Abraham Maslow.



2.1 ASPECTOS RELEVANTES DA MOTIVACAO

De acordo com Bateman e Snell (1998) a motivacéo € a forca que estimula as
pessoas a agir. No passado, acreditava-se que essa forca precisava ser “injetada”
nas pessoas. Hoje, sabe-se que cada um de nds tem motivacdes proprias, geradas
por fatores distintos. No ambiente de trabalho, os administradores tém que
incentivar sua equipe e aliar as motivacdes pessoais as necessidades da empresa.
Pode-se afirmar que ndo se consegue motivar as pessoas, e que, paradoxalmente, é
facil desmotiva-las. Por isso, a preocupacao constante deve ser prevenir situacoes
gue possam desmotivar as pessoas.

A motivacdo vem das necessidades internas de cada individuo e ndo de sua
vontade. Normalmente, as pessoas gostam de atribuir aos outros, objetivos que séo
delas. E féacil perceber quando as pessoas estdo atribuindo a outras objetivos que
na realidade sao delas mesmas. Porém, é necessario entender que as
necessidades e desejos das pessoas levam sua marca e que nao se pode muda-las
segundo nossa vontade.

Por isso, € importante conhecer, identificar as necessidades e anseios das
pessoas e compatibiliza-los com sua atuacao frente a vida. Ademais, motivacédo é
um fenémeno continuo, nunca definitivamente resolvido para cada individuo.

Logo, a motivacao é definida como uma tendéncia para a agao, provocada por
uma necessidade. Um motivador nada mais € que uma necessidade nao atendida.
Entretanto, muitas vezes, aquilo que satisfaz a necessidade € confundida,
erroneamente, com a necessidade. Por outro lado, a forma mais tradicional, e a que
parece ser mais facil de ser aplicada, € aquela que da énfase a autoridade, neste
caso destaca-se a administracdo que deve dizer, a cada trabalhador, exatamente o
que ele devera fazer a cada instante (CHIAVENATO, 2003).

Assim, Vergara (2000, p. 42) explica que a motivagdo “é uma forga, uma
energia que nos impulsiona na diregdo de alguma coisa [...] nasce de nossas
necessidades interiores”.

Diante do exposto, pode-se perceber a importancia da motivacdo no meio
organizacional, uma vez que ela vislumbra o crescimento ndo apenas do
colaborador, mas da empresa como um todo. Neste aspecto, é importante colocar a

seguir algumas teorias que envolvem essa tematica.



2.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Apontar as teorias motivacionais € necessario e importante para se
compreender o desenvolvimento da tematica abordada na pesquisa, uma vez que
assim ficara mais clara cada etapa que envolve as relagdes humanas.

Sendo assim, é pertinente ressaltar que a abordagem humanistica ocorreu
com o surgimento da Teoria das Rela¢cdes Humanas nos Estados Unidos, a partir da
década de 30 e se tornou possivel principalmente em funcdo do desenvolvimento da
psicologia, voltada para a analise do trabalho e adaptacdo ao trabalho e a adaptacéo
do trabalho ao trabalhador. Na primeira existiu 0 aspecto meramente produtivo, na
segunda, a atencdo voltou-se para aspectos individuais e sociais do trabalho
(BATEMAN, SNELL, 1998).

Assim a Teoria das Rela¢bes Humanas surgiu para corrigir a forte tendéncia a
desumanizacdo do trabalho, decorrentes de métodos rigorosos, cientificos e
precisos, aos quais os trabalhadores eram obrigados a se submeter.

As origens da Teoria das Relacdes Humanas partem da necessidade de
humanizar e democratizar a administragcéo, libertando-se dos conceitos da Teoria
Classica e adequando-se aos novos padrdes de vida. As idéias da filosofia de John
Dewey e da Psicologia dindmica de Kurt Lewin foram pecas primordiais para a
Teoria das Relagcbes Humanas e as conclusdes da Experiéncia de Hawthorne
desenvolvida entre 1927 e 1932, a qual estudou a correlagéo entre produtividade e
iluminacao do local de trabalho na fabrica da Western Eletric Company, e concluiu o
delineamento dos principios béasicos da Escola das Relagdes Humanas.
(MAXIMIANO, 2000)

Com a Teoria das Relagbes Humanas surgiu uma nova linguagem que
passou a dominar o repertério administrativo, motivacao, lideranca, comunicacéo,
organizagéo informal, dinamica de grupo etc.

A compreensdo da motivagdo exige o0 conhecimento das necessidades
humanas. A Teoria das Rela¢cdes Humanas constatou a existéncia de certas
necessidades humanas fundamentais. Neste aspecto Chiavenato (1983, p. 116)
define que a ’motivagdo se refere ao comportamento que €& causado por
necessidades dentro do individuo e que € dirigido em diregcdo aos objetivos que
podem satisfazer essas necessidades”.



2.2.1 Teoria das Necessidades Humanas

Um dos grandes estudiosos sobre a motivagdo foi Abraham Maslow que
nasceu em 1 de Abril de 1908, em Nova lorque, sendo o primeiro filho do imigrante
russo Samuel Maslow. Apesar de ter sido educado numa comunidade judaica, a mae
nao era uma religiosa praticante, mas uma mulher supersticiosa, que o castigava
permanentemente e o atormentava com a possibilidade de um castigo divino, um
comportamento que, mais tarde, Maslow caracterizou como esquizofrenia e utilizou
como exemplo em palestras de psicologia. O anti-semitismo, a que assistiu entre as
décadas de 20 e 40, também marcou profundamente o jovem Maslow (HOFFMAN,
2007).

Apesar de ndo terem formacdo escolar, os seus pais valorizavam muito a
educacado, sobretudo a do seu filho mais velho. Este interesse complementou a
infancia conturbada com uma certa estabilidade emocional. Na escola Boys High,
Maslow estava rodeado de jovens brilhantes, o que o estimulava. Foi editor da
revista Latin e colaborador da publicacdo de fisica Principia. Tornou-se social-
democrata, idealisticamente comprometido em trabalhar por um mundo melhor
(HOFFMAN, 2007).

O inicio do seu percurso universitario ndo foi dos melhores. Depois de passar
pelo City College, em Nova lorque, e pela Brooklyn Law School, duas experiéncias
pouco satisfatorias, Maslow concorreu a Universidade de Cornell, tal como a maioria
dos seus colegas do Boys High haviam feito a saida do liceu, incluindo o seu primo
Will, o amigo mais marcante da sua infancia e juventude. Decepcionado e com
fracas notas, reinscreveu-se no City College, mas pediu a transferéncia para a
Universidade de Wisconsin, onde terminou a licenciatura em Psicologia, numa época
(1930) em que a psicologia lutava pela sua separacdo da filosofia, da biologia e da
medicina. Dois anos antes de terminar 0 curso casou-se com a sua prima Bertha
(HOFFMAN, 2007).

Os estudos posteriores em Wisconsin foram todos nas areas da psicologia,
anatomia, fisiologia e comportamento animal. Ao longo dos anos nesta universidade,
Maslow propds a publicacdo de diversos artigos da sua autoria ao Journal of
Philosophy, mas nenhum foi aceito. Nenhum dos temas na area da psicologia que
Ihe interessava versar na sua tese de mestrado parecia merecer o interesse da

comunidade académica. O tema — “Aprendizagem, retengdo e reproducédo de



material verbal” — acabou por ser imposto. Os primeiros artigos publicados tiveram
origem nesta tese, apesar de o autor a ter retirado das prateleiras da biblioteca, por
vergonha (HOFFMAN, 2007).

Abaham Maslow, psicélogo e consultor americano em sua Teoria das
Necessidades, afirmou que as necessidades estdo dispostas em niveis, numa
hierarquia de importancia e influéncia, e para melhor visualizar, essas foram
pensadas como uma piramide, na base as necessidades mais baixas (as
fisiolégicas) e no topo as necessidades mais elevadas (as necessidades de auto-
realizag&o).

Para Maslow, as necessidades humanas estdo arranjadas em uma piramide
de importancia e de influenciacdo do comportamento humano. Na base da piramide
estariam as necessidades mais baixas e recorrentes, enquanto que no topo estariam
as mais sofisticadas e intelectualizadas.

Dessa forma, Maslow citado por Chiavenato (2000) definiu como sendo cinco

as necessidades basicas dos individuos, como apresenta-se a seguir:

Quadro 01: Detalhamento das Necessidades

Necessidades Caracteristicas

Fisiolégicas ou biolégicas Exigem satisfacdo constante, sdo responsaveis pela manutencéo da
vida, sdo elas alimento, repouso, abrigo e sexo.

Seguranga Sao aquelas que se projetam quando as necessidades bioldgicas
estdo relativamente satisfeitas, necessidade contra perigo, doenca,
incerteza, desemprego e roubo, neste nivel o desejo de estabilidade,
sdo de grande importancia na vida organizacional dos individuos.

Sociais Surgem quando as necessidades mais basicas foram satisfeitas, estas
estdo relacionadas ao lado emocional, como relacionamento,
aceitacdo, amizade, afeicdo, compreensdo e consideracéo.

Estima S&o relacionadas a maneira com as pessoas de véem e se avaliam,
envolve auto-apreciagcdo, autoconfianca, auto-avaliagdo e auto-estima.
Essas necessidades conduzem a sentimentos de autoconfianca, de
valor, forca, orgulho, reconhecimento, admiracdo, progresso e
prestigios.

Auto-realizacdo Constituem as necessidades humanas mais elevadas e que se
encontram no topo da hierarquia.

Fonte: Elaborado a partir de Chiavenato (2000)

McGregor resumiu de maneira excelente a teoria de Maslow, estruturada em

cinco niveis, como mostra Morgan (1996) merecendo a transcri¢ao:




2.2.1.1 Necessidades Fisiolégicas

As necessidades do homem estdo organizadas huma série de niveis, ou huma
hierarquia de valor. No nivel mais baixo, mas de grande importancia quando nao
satisfeitas, estdo as necessidades fisiologicas. Nessas necessidades destacam-se:
de descanso, exercicio, abrigo, protecao contra intempéries, etc.

A necessidade satisfeita ndo motiva comportamento. Esse é um fato de
profunda significacdo comumente ignorado pelo conceito tradicional de

administracao.

2.2.1.2 Necessidades de Seguranca

Quando as necessidades fisiolégicas estdo razoavelmente satisfeitas, as
necessidades localizadas no nivel imediatamente superior comecam a dominar o
comportamento do homem; comecam a motiva-lo. Essas sdo as chamadas
necessidades de seguranca, é tida como necessidades de protecdo contra o perigo,
a ameaca, a privacao.

Ndo é preciso frisar que as necessidades de seguranca podem ter grande
importancia na empresa, pois é claro que todo empregado industrial estd em relagcédo
de dependéncia. Acbes administrativas arbitrarias, comportamentos que provoguem
incerteza no empregado com respeito a sua permanéncia no emprego, ou que
reflitam favoritismo ou discriminagdo, bem como politica administrativa imprevisivel,
podem ser poderosos motivadores de necessidade de seguranca nas relacbes de

emprego em todos os niveis, do operario ao vice-presidente.

2.2.1.3 Necessidades sociais

Quando as necessidades fisiolégicas do homem estdo satisfeitas e ele néo
estd mais temeroso a respeito do seu bem-estar fisico, suas necessidades sociais
tornam-se importante fator de motivacdo de seu comportamento; necessidades de
participacdo, de associacdo, de aceitacdo por parte dos companheiros, de troca de
amizade e afeto vém a tona.

Na verdade, a administragcdo sabe da existéncia dessas necessidades, mas,

erroneamente, acha que elas representam certa ameaca a organizacdo. Muitos



estudos demonstram que o grupo de trabalho bastante unido e dotado de grande
coesdo é muito mais eficiente para a realizacado dos objetivos da organiza¢do do que

individuos isolados.

2.2.1.4 Necessidades do ego (auto-estima)

Acima das necessidades sociais - aquelas que ndo motivam até que
necessidades de nivel mais baixo estejam razoavelmente satisfeitas - estdo outras
da maior importancia para a administracdo e para 0 proprio homem. Sao as
necessidades do ego ou as chamadas de auto-estima, as quais pertencem as duas
classes:

a) Necessidades relacionadas com o amor-proprio: autoconfianca, realizacao,
competéncia, conhecimento, independéncia.
b) Necessidades relacionadas com a prépria reputagdo: “status’,

reconhecimento, aprovacao, respeito.

2.2.1.5 Necessidade de auto-realizacao

Finalmente - na hierarquia das necessidades humanas - ha o que pode-se
chamar de necessidades de auto-realizacdo. Essas sdo as necessidades de cada
um realizar o seu proprio potencial, de estar em continuo auto-desenvolvimento, de
ser criador no sentido mais alto do termo.

Esta claro que as condigcbes da vida moderna dao apenas oportunidades
limitadas para que essas necessidades, relativamente fracas, obtenham expressao.

Como exemplo, pode-se citar o Quadro 2 a seguir, que relaciona a maneira
como as organizagdes podem satisfazer os diferentes niveis de necessidade da

hierarquia de Maslow:



Quadro 02: Tipos de Necessidades
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Tipos de Necessidades

Fisiolégicas Seguranca Sociais Auto-Estima Auto-Realizacao
Salario e Seguro-doencga | Organizacdo do | Criacdo de cargos que Encorajamento ao
beneficios; e planos de trabalho de modo | permitam realizacéo, completo
Seguranga e aposentadoria; | a permitir autonomia, responsabilidade e | comprometimento
condicdes Seguranga no | interagdo com os | controle pessoal; do empregado;
agradaveis de | emprego; colegas; Trabalho que valorize a Trabalho que se
trabalho. Divulgacéo do | Possibilidade de | identidade pessoal; torne uma das

desencadeame | atividades Reconhecimento pelo bom principais
nto do plano de | sociais e desempenho, como, por dimensbes de
carreira dentro | esportivas; exemplo: promocdes, expresséo de vida

da
organizacéo.

Reunibes sociais
fora da
organizacao.

condecoracdes, empregado
do més.

do empregado.

Fonte: Morgan (1996, p. 47)

As expectativas, ou seja, os motivos individuais, que podem ser dinheiro,

seguranca, aceitacao social, reconhecimento ou até mesmo a combinacao de varios
desejos sao fatores motivacionais, assim como as recompensas, ou seja, a relacao
entre a produtividade e o alcance do objetivo.

Vale salientar, que a medida que cada uma das necessidades se torna
substancialmente satisfeita, a necessidade seguinte torna-se dominante, ou seja,
mudam as necessidades no momento em que aquela é alcancada, pois deixara de
ser objetivo, e assim mudara o nivel de hierarquia para um superior (CHIAVENATO,
2004).

necessidade satisfeita ativa o movimento para um novo nivel de necessidade.

Nota-se, nesta visdo que necessidades insatisfeitas motivam ou que uma

Em resumo, a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow pressupde o0s
seguintes aspectos, conforme salienta Chiavenato (2004):

a) Somente quando um nivel inferior de necessidades esta satisfeito ou
adequadamente atendido € que o nivel imediatamente mais elevado surge no
comportamento.

b) Nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo da piramide de
necessidades.

c) Quando as necessidades mais baixas estdo razoavelmente satisfeitas, as
necessidades localizadas nos niveis mais elevados comecam a dominar o
comportamento. Contudo, quando a necessidade de nivel mais baixo deixa de
ser satisfeita, ela volta a predominar no comportamento, enquanto gerar
tens&do no organismo.

d) Cada pessoa possui sempre mais de uma motivacdo. Toda necessidade esta
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intimamente ligada com o estado de satisfagdo ou insatisfacdo de outras
necessidades. Seu efeito sobre o organismo € sempre global e nunca isolado.
e) Qualquer comportamento motivado € um canal pelo qual muitas necessidades
fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas conjuntamente.
f) Qualquer frustracdo ou possibilidade de frustragcdo de certas necessidades
passa a ser considerada ameaca psicolégica. Essa ameaca € que produz as

reacoes gerais de emergéncia no comportamento humano.

Varias pesquisas ndo chegaram a provar cientificamente a teoria de Maslow e
algumas delas chegaram até a invalida-la. Contudo, a teoria de Maslow é
suficientemente bem estruturada para poder oferecer um esquema orientador util

para o comportamento do administrador.

3 METODOLOGIA

A investigacao foi abordagem guantitativa, considerada como estudo de caso,
de natureza descritiva. De acordo com Vergara (2000) a pesquisa gquantitativa
fundamenta-se em dados estatisticos coletados seja através de questionario e/ou
formulario, o qual busca responder a problematica disposta no estudo.

O estudo de caso, conforme salienta Gil (2002, p. 54) “consiste no estudo
aprofundado e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu
amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante outros
delineamentos ja considerados”. Nesse contexto, pode-se estabelecer a pesquisa
como estudo de caso por servir como modelo para os futuros, além de se tornarem
ao seu término estratégias relevantes para a instituicao.

E descritiva porque exp0e caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. Para Gil (2002, p. 47) “as pesquisas descritivas salientam-se
aguelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua
distribuicao por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade”.

A populacédo trata-se do total de pesquisados para este estudo, sendo
composta pelos colaboradores da instituicdo. E a amostra trata-se de uma parte
deste total. Assim, utilizou-se como amostragem 0s enfermeiros que atuam na
empresa, totalizando uma amostra de 30 enfermeiros.

A coleta instrumento consistiu de um questionario que foi respondido pelo
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proprio respondente ou administrado pelo pesquisador. O questionério foi elaborado
para o estudo com base nos objetivos propostos pela pesquisa. Portanto, pode-se

dizer que:

O questionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao
respondente, por escrito. As vezes, é chamado de teste, como é comum em
pesquisa psicolégica; outro € designado por escala, quando quantifica a
resposta. O questionario pode ser aberto, pouco ou ndo estruturado, ou
fechado, estruturado. (VERGARA, 2000, p. 54).

Diante disto, o questionario foi composto de perguntas fechadas, com a
finalidade de responder a problematica proposta pelo estudo. Este foi elaborado com
intuito de responder ao objetivo proposto pela pesquisa.

Para o tratamento dos dados utilizou-se da estatistica descritiva, para
obtencdo de médias aritméticas, percentagens, representacdes gréaficas e tabulares.
Esse tratamento se mostra imprescindivel na fase de andlise dos dados, de ordem
quantitativa.

Essa opcao encontra respaldo na abordagem proposta por Marconi e Lakatos
(2001, p. 109), quando descrevem que para o tratamento dos dados ha varias
classificacdes, a exemplo: (a) medidas de posicao: média, mediana, percentual; (b)
comparacao de frequéncia: razdo, proporgcdo, porcentagem; (c) apresentacdo de
dados: tarefas ou quadros graficos.

Para fins desta pesquisa foi utilizada a tabulacdo parcial manual e parcial
eletrbnica. Parcialmente manual, os dados coletados foram registrados em uma
folna de papel. As varias opcbes de respostas percorrerdo o0 questionario por
diversas vezes, de acordo com as opcdes de respostas e serdo registradas as
ocorréncias e, por fim, a contagem. E na eletrbnica os dados foram dispostos no
programa Excel, para se formular tabelas, quadros e/ou graficos, os quais foram

analisados quantitativamente.

4 ANALISE DOS DADOS

Aqui se apresenta as analises dos dados, com o objetivo de responder ao
objetivo proposto pela pesquisa. Desta maneira, encontra-se dividido em secdes
gue abordam as necessidades, segundo Abraham Maslow, que influenciam na

motivagao organizacional.
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4.1 NECESSIDADES FISIOLOGICAS/BIOLOGICAS

A primeira variavel vem responder ao primeiro objetivo especifico, que busca
identificar as necessidades fisiolégicas. Analisar essas dimensdes é importante para
instituicdo, uma vez que assim se poderao direcionar as condigdes do ambiente de
trabalho, relacionando a questédo de gosto, de descanso, remuneracao e salario dos

funcionarios.

Tabela 01: Necessidades Fisiolégicas/Biol6gicas

PERGUNTAS SIM NAO
1. Aempresa que vocé trabalha é bem organizada? 100% 0%
2. As condices de trabalho (iluminacao, ventilacdo, conforto) sdo satisfatérias 100% 0%
3. Vocé tem descanso semanal? 100% 0%
4. Vocé goza de férias regularmente? 100% 0%

Fonte: Pesquisa (Dezembro, 2012)

Constatou-se, por meio da Tabela 1, que as condigcbes das necessidades
fisiol6gicas tém atendido os aspectos motivacionais dos entrevistados, pelo menos
no que diz respeito a organizacdo da empresa, ao gosto pelo trabalho que o
funcionario desenvolve, percebendo que néo se encontram fora de sua funcao.

Verificou-se, ainda que as condi¢bes de trabalho colocadas pela empresa,
para que o0s colaboradores desenvolvam suas atividades satisfaz suas
necessidades, também constatou-se que o descanso € regular e que os funcionarios

gozam de férias com regularidade.
4.2 NECESSIDADES DE SEGURANCA

A variavel seguinte aborda as necessidades de seguranca, segundo objetivo
especifico deste estudo, tal item € importante para a motivacdo do colaborador, uma
vez que possibilita direcionar a questdo dos beneficios que a empresa oferece, como

também a possibilidade de progresso e, ainda a estabilidade no emprego.

Tabela 02: Necessidades de Seguranca

PERGUNTAS SIM NAO
1. A empresa tem um plano de beneficios para os seus funcionarios? 100% 0%
2. Vocé conhece o plano de beneficios da sua empresa? 100% 0%
3. Os beneficios que a empresa proporciona aos funcionarios séo bons? 90% 10%
4. Vocé tem seguranca (estabilidade) no seu trabalho? 80% 20%

Fonte: Pesquisa (Dezembro, 2012)
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Neste aspecto, pode-se averiguar, que em todas nos itens relacionados ao
plano de beneficios os funcionarios encontram-se satisfeitos, o que se pode dizer
gque a empresa esta atenta a uma boa prestacdo de beneficios, aléem de esses
colaboradores conhecerem muito bem o0s seus direitos junto a organizacao,
promovendo certa seguranca a estes colaboradores.

Sendo assim, é respeitavel que empresa continue a fazer esse trabalho com
eficacia, fazendo com que seus colaboradores possam sentir-se parte integrante da
instituicdo, e assim desenvolver suas atividades com empenho, uma vez que se
sentirdo mais motivados.

No entanto, é pertinente que a empresa reveja seus beneficios para que os
colaboradores possam atingir as metas almejadas tanto para a organizacdo como

para eles mesmos.

4.3 NECESSIDADES SOCIAIS

Mais um objetivo especifico foi verificar as necessidades sociais, variavel a
ser tratada a seguir, pode-se dizer que essa é importante devido ao fato de analisar
a gquestdo do trabalho em equipe, do ambiente ser harmdénico, ou seja, com
relacionamento adequado para o desenvolvimento das atividades, tanto com o
superior como com 0s colegas, e ainda por poder relacionar algum tipo de atividade

social ou esportiva que a empresa promova com intuito de integrar os funcionarios.

Tabela 03: Necessidades Sociais

PERGUNTAS SIM NAO
1. Vocé gosta de sua equipe de trabalho? 100% 0%
2. Vocé tem boas amizades na empresa em que trabalha? 100% 0%
3. Vocé tem um bom relacionamento com o seu superior imediato? 50% 50%
4. Vocé tem um bom relacionamento com os seus colegas de trabalho? 100% 0%

Fonte: Pesquisa (Dezembro, 2012)

Constata-se na Tabela 3 que nas necessidades que dizem respeito as
pessoas gostarem de trabalhar em equipe, ter boas amizades na empresa, e um
bom relacionamento com os colegas, verificou-se satisfacdo dos entrevistados
obtendo-se um indice de 100% de aprovacéao.

J& quanto ao relacionamento com o superior esse indice foi de 50% de
satisfacdo. Neste enfoque a organizagédo deve promover uma maior atengcéo a esses
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questionamentos, uma vez que a socializacdo do colaborador é importante para sua
motiva¢do, como também para a qualidade de vida do individuo na organizacdo em
gue se encontra inserido, estabelecendo um clima organizacional de coesao entre a

equipe de trabalho.

4.4 NECESSIDADES DE AUTO-ESTIMA

A variavel a seguir trata das necessidades relativas a estima do funcionario,
quarto objetivo especifico deste estudo. Fazer uma analise desses questionamentos
€ pertinente, por envolver questfes como: recebimento de elogios, responsabilidade
pelo trabalho, promocéo de funcionarios, reconhecimento pelo trabalho executado e

delegacéo de responsabilidades.

Tabela 04: Necessidades de Estima

PERGUNTAS SIM NAO
1. Vocé recebe elogios pelo desenvolvimento do seu trabalho? 13% 88%
2. Vocé se senti responsavel pelo seu trabalho? 100% 0%
3. A empresa possui a cultura de promover 0s seus funcionarios? 100% 0%
4. A empresa que vocé trabalha sabe reconhecer o valor de seus
funcionérios? 75% 25%

Fonte: Pesquisa (Dezembro, 2012)

A Tabela 4 demonstra que a questdao de recebimento de elogios foi vista
negativamente pelos entrevistados, pois obtive indice de 88% do total.

Os demais itens verificados nessa tabela demonstram satisfacao por parte
dos funcionérios entrevistados, o que € um ponto positivo para o crescimento da
motivacdo, relacionando a dimensdo que envolve essa variavel com as praticas
pautadas no dia-a-dia do colaborador na empresa. Apesar da pouca negativa
exposta pelos colaboradores quando explicitaram que 25% n&o sédo reconhecidos

pelo seu valor na empresa.
4.5 NECESSIDADES DE AUTO-REALIZACAO
A Ultima variavel diz respeito as necessidades de auto-realizacéo, analisa-las

€ pertinente por envolver itens como: a importancia do trabalho realizado, a

possibilidade de decidir sobre assuntos do trabalho, desafios no trabalho, e
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possibilidades de progresso para o colaborador.

Tabela 05: Necessidades de Auto-Realizacao

PERGUNTAS SIM NAO
1. O seu trabalho é importante para a empresa que vocé trabalha? 100% 0%
2. Vocé pode decidir sobre os assuntos que afetam diretamente o seu trabalho? 38% 63%
4. O seu trabalho é desafiante? 88% 13%
5. O crescimento da empresa que vocé trabalha pode abrir possibilidades para o
Seu progresso? 100% 0%

Fonte: Pesquisa (Dezembro, 2012)

Diante do exposto na Tabela 5, nota-se que ha satisfacédo para os funcionarios
entrevistados no que diz respeito a importancia do trabalho efetuado, como também
em relacdo a possibilidades de progresso do colaborador, que obtiveram 100% de
respostas positivas. Quanto aos desafios enfrentados no trabalho, também se
mostrou positivo por 88% dos entrevistados.

Relacionando a questdo de decidir sobre assuntos que afetam seu trabalho e
conseguir atingir os objetivos financeiros desejaveis, esses itens mostraram-se
negativos por parte dos entrevistados, obtendo 63% em cada um deles.

Sendo assim, € importante que a empresa procure delegar mais a seus
funcionérios, para que possam mostrar sua real capacidade de interagir na funcéo

em que ocupa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Depois de realizada a andlise dos dados faz-se necesséario algumas
consideragdes finais do estudo abordado, visando identificar se o objetivo do mesmo
foi alcancado, uma vez que se propds a conhecer o grau de relevancia da motivacao
para uma instituicao.

Constatou-se que na maioria das variaveis mencionadas na pesquisa houve
satisfacdo dos colaboradores, destacando-se a fisiologica/biolégica que nédo houve
nenhuma resposta negativa.

Foi percebido que a varidvel gue menos se destacou foi a de auto-estima e
auto-realizacdo, pois obteve maior indice de negatividade por parte dos
entrevistados.

7

Sendo assim, baseando-se nestas consideracdes expostas, é importante
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mencionar algumas sugestdes para o0 aprimoramento da motivagao na organizagao,

sdo elas:

a)

b)

d)

e)

Investimentos em melhorias da qualidade de vida dos funcionarios, ja que
estes poderao viabilizar a satisfacdo dos mesmos;

Promover o incentivo a avaliacdo de desempenho e ao feedback, procurando
ouvir com mais atencdo as idéias dos funcionarios, mesmo que sejam
relacionadas aos procedimentos administrativos, pois a participacdo nas
decisfes faz com que estes se sintam como parte integrante da organizacao;
Propor um ou avaliar o plano de cargos e incentivos salariais existente, para
que possam ser revistos os beneficios e a remuneracdo adequada a cada
area e funcdo desempenhada, viabilizando salarios compativeis;

Direcionar atividades de socializacdo com os funcionarios, principalmente,
entre seus superiores, para que estes sintam-se integrados a organizacao e
uns aos outros;

Apresentar sempre que possivel elogios ou técnicas de motivacionais, como
por exemplo, funcionario destaque do més, fazendo com que o trabalho possa

ser desempenhando com mais empenho e, assim mais qualidade.

Acredita-se que com essas recomendacdes poder-se-a favorecer melhorias

no sentido de atender as necessidades dos funcionarios, minimizando a situacao de

insatisfacdo constatada e possibilitando que se desenvolva uma situacéo efetiva e

que envolva a motivagéo.
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Prezado(a) Sr.(a) estamos realizando uma pesquisa sobre A IMPORTANCIA DA
MOTIVACAO: um estudo de caso na M&F Comercial Ltda. A pesquisa esta sendo feita
por Roseane Franca de Sousa, aluna do curso de Pds-Graduacdo MBA em Gestédo
Estratégica de Pessoas, da Faculdade Natalense para o Desenvolvimento do RN — FARN,
para o Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC). Agradecemos antecipadamente sua

colaboracao e destacamos que sua identidade sera preservada.

Bloco 01 — Fisiologicas/Biologicas

PERGUNTAS

SIM

A empresa que vocé trabalha € bem organizada?

As condicdes de trabalho (iluminacéo, ventilacdo, conforto) séo satisfatérias?

Vocé tem descanso semanal?

Vocé goza férias regularmente?

Bloco 02 — Seguranca

PERGUNTAS

SIM

A empresa tem um plano de beneficios para seus funcionarios?

Vocé conhece o plano de beneficios de sua empresa?

Os beneficios que a empresa proporciona a seus funcionarios séo bons?

Vocé tem seguranca (estabilidade) no seu trabalho?

Bloco 03 — Sociais

PERGUNTAS

SIM

Vocé gosta de sua equipe de trabalho?

Vocé tem boas amizades na empresa que vocé trabalha?

Vocé tem um bom relacionamento com o seu superior imediato?

Vocé tem um bom relacionamento com os seus colegas de trabalho?

Bloco 04 — Estima

PERGUNTAS

SIM

Vocé recebe elogios pelo desenvolvimento do seu trabalho?

Vocé se sente responsavel pelo seu trabalho?

A empresa possui a cultura de promover seus funciondrios?

A empresa que vocé trabalha sabe reconhecer o valor de seus funcionarios?

Bloco 05 — Auto — Realizacéo

PERGUNTAS

SIM

O seu trabalho é importante para a empresa que vocé trabalha?

Vocé pode decidir sobre os assuntos que afetam diretamente o seu trabalho?

O seu trabalho é desafiante?

O crescimento da empresa que vocé trabalha pode abrir possibilidades para o
Seu progresso?




