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RESUMO

SATISFACAO E MOTIVACAO NO TRABALHO: ESTUDO FEITO COM OS
DOCENTES DA FACULDADE EVANGELICA DE RUBIATABA

A gestdo de pessoas deve fazer parte da estratégia, visando utilizar os métodos
proprios da organizagdo conforme planejado para implementar e integrar a estratégia
da organizacdo. E a busca pela retencdo, desenvolvimento, profissionalismo e
entusiasmo dos funcionarios para atender as necessidades dos funcionarios como
seres humanos, satisfazendo assim as necessidades das organizacbes e dos
clientes. O objetivo principal desta pesquisa foi verificar a motivagcéo e o engajamento
dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba (FER). Nesse sentido, procurou
entender melhor quais fatores afetam a motivacédo e satisfacdo dos professores, e
como esses fatores afetam o cumprimento dos objetivos institucionais, a qualidade
dos servicos prestados aos usuarios, e o desenvolvimento de atividades no ambiente
de trabalho. A metodologia utilizada foi com abordagem qualitativa, do tipo descritiva,
e para a pesquisa de campo, foi aplicado questionarios online (motivograma), com
trinta (30) questdes relacionadas a motivacdo, modelo proposto por Maslow (1970).
Apos a analise dos dados coletados, foi possivel identificar as variaveis de motivagao,
considerados fatores de satisfagdo relacionados ao desempenho profissional e
pessoal do grupo pesquisado. Diante do resultado da pesquisa percebeu-se que 0s
fatores motivacionais e de satisfacdo que mais séo valorizados e identificados pelos
docentes da FER sé&o os de autorrealizacdo e seguranca, ja os de fisiolégicas, auto
estima e associacdo sao menos valorizados. Portanto, essas necessidades humanas
basicas ou fatores basicos sdo os fatores motivadores mais importantes e
determinados para os funcionarios da Fer.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Satisfacdo no trabalho. Motivacao no trabalho.



ABSTRACT

SATISFACTION AND MOTIVATION AT WORK: STUDY DONE WITH
TEACHERS FROM THE EVANGELICAL FACULTY OF RUBIATABA

People management should be part of the strategy, aiming to use the organization's
own methods as planned to implement and integrate the organization's strategy. It is
the search for employee retention, development, professionalism and enthusiasm to
meet the needs of employees as human beings, thus satisfying the needs of
organizations and customers. The main objective of this research was to verify the
motivation and engagement of teachers at Faculdade Evangélica de Rubiataba (FER).
In this sense, it sought to better understand which factors affect the motivation and
satisfaction of teachers, and how these factors affect the fulfillment of institutional
objectives, the quality of services provided to users, and the development of activities
in the work environment. The methodology used was with a qualitative approach, of
the descriptive type, and for the field research, online questionnaires (motivogram)
were applied, with thirty (30) questions related to motivation, model proposed by
Maslow (1970). After analyzing the collected data, it was possible to identify the
motivation variables, considered satisfaction factors related to the professional and
personal performance of the researched group. In view of the research results, it was
noticed that the motivational and satisfaction factors that are most valued and identified
by the teachers of FER are those of self-realization and security, whereas those of
physiological, self-esteem and association are less valued. Therefore, these basic
human needs or basic factors are the most important and determined motivating
factors for Fer employees.

Keywords: People management. Job sastisfaction. Motivation at work.
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INTRODUCAO
O tema central desta monografia esta relacionado com a gestdo de pessoas,
onde a pesquisa busca abordar a motivagcdo no trabalho e o engajamento dos

professores na Faculdade Evangélica de Rubiataba.

A gestao de pessoas segundo Chiavenato (1999), é “Gestdo de Pessoas € o
conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir 0s aspectos da posicao
gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento,
selecao, treinamento, recompensas e avaliagdo de desempenho.” Atualmente, a
gestdo de pessoas tem se tornado uma ferramenta estratégica em todas as
organizacbes, com o passar dos anos ela veio evoluindo, e hoje é a principal
responsavel pelas diferentes areas como por exemplo, a de analise do trabalho,
recrutamento e selecao, gerenciamento do desempenho, remuneracao, treinamento e

desenvolvimento entre outras de importancia para as organizagoes.

Na gestdo de pessoas, algumas praticas que foram adotadas vinham sendo
aperfeicoadas, onde uma delas € o engajamento e a motivagéo no trabalho por parte
dos colaboradores. No inicio de tudo, as organizacfes tentavam motivar seus
funcionarios por meio de punic¢des tanto financeiras quanto psicolégicas. Diante disto,
0 modelo de gestdo de pessoas passa a ter como proposta a gestdo do
comportamento humano e o atendimento as suas necessidades (CAVALCANTE et al.,
2015).

Neste caso de atendimento as necessidades humanas, a gestdo de pessoas
deve ser o componente estratégico, onde visa a utilizacdo elaborada de abordagens
préprias aos colaboradores da instituicdo com a finalidade da implementacéo e juncao
das estratégias da organizacdo. E a busca pela retencdo, desenvolvimento,
engajamento e motivacdo dos funcionarios, onde eles possam satisfazer as suas
necessidades como seres humanos e possam proporcionar a satisfacdo das

necessidades das organizacfes e dos clientes.

Nessa perspectiva, a pesquisa apresentada busca verificar a motivacao e o
engajamento dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba. Para essa
pesquisa foi utilizado como instrumento de coleta de dados questionario online para

analisar os aspectos relacionados ao engajamento e a motivagéo dos professores.



O objetivo geral desta pesquisa é estudar a motivacdo e a satisfacdo dos
docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba, onde os objetivos especificos &
identificar o perfil motivacional dos docentes da FER, estudar os fatores que
influenciam a motivacéo dos docentes e identificar o problema e propor um plano de
intervencéo.

Diante do que foi apresentado, pretende-se com essa pesquisa responder a

seguinte pergunta: “Quais os fatores que influenciam na motivagao dos docentes da

Faculdade Evangélica de Rubiataba?”

Como metodologia, a pesquisa utilizou uma abordagem qualitativa, e sua
caracterizacdo € descritiva. Se trata de uma pesquisa bibliografia, pois a
fundamentacgdo para o questionario online foi baseada nos conceitos das teorias de
engajamento e motivagdo. Como questionario, foi utilizado o baseado na teoria das
necessidades de Maslow, onde foi elaborado e disponibilizado via intranet, onde os
docentes tiveram o livre acesso para responderem. Para a obtencao dos resultados,
a respostas foram enviadas diretamente do link disponibilizados aos docentes, onde

foram tabuladas para os resultados.

O respectivo trabalho tem como estrutura o primeiro capitulo com sua teoria,
onde servira de embasamento para os resultados da pesquisa. O segundo capitulo é
composto pela sua metodologia, onde descrevera qual metodologia foi utilizada e
como sera descrita a pesquisa, e por fim temos o terceiro capitulo, onde foi

apresentada a tabulacdo dos dados e seus respectivos resultados.



1  CAPITULO

Nesse capitulo sera apresentado o referencial tedrico da pesquisa tratando
sobre a Gestéao de Pessoas, o Engajamento no Trabalho e a Motivacdo no Trabalho.

1.1 A GESTAO DE PESSOAS
A gestdo de pessoas € um conjunto de praticas e metodologias aplicadas com

0 objetivo de administrar o comportamento dos colaboradores. Para que haja essa
administracao sao aplicadas técnicas que possibilitam o desenvolvimento do capital
humano da sua empresa. De acordo com a dissertacdo de Felipe Dantas, 2018, a
gestao de pessoas teve um crescimento onde pode se tornar um setor especializado
em servigcos, mesmo havendo um debate sobre o real papel em que a gestdo de
pessoas desempenha e como é feito. Este mesmo setor estabeleceu por sua vez a
capacidade de identificar e solucionar os problemas relacionados ao recrutamento,
relacdes interpessoais dos funcionarios, treinamento e desenvolvimento de pessoal,
entre outros. Uma gestdo de pessoas eficiente tem como garantia que sua
organizacdo ofereca a seus clientes um atendimento personalizado e eficiente.
Adotando boas praticas da gestédo de pessoas vocé estara garantindo a satisfacéo dos
colaboradores e a otimizacdo da produtividade, onde consequentemente acabara

resultando no crescimento saudavel da empresa.

De acordo com Dantas (2018), a gestao de recursos humanos tem seu foco de
atuacdo em todas as situacdes de como as pessoas estdo sendo empregadas e
gerenciadas nas organizacdes. Ele ainda diz que essa atua¢ao engloba as atividades
de gestdo estratégica de pessoas, gestdo do capital humano, gestdo do
conhecimento, desenvolvimento organizacional de gestdo de pessoas, gestdo do
desempenho, aprendizagem e desenvolvimento pessoal, programa de gestdo de
recompensas, relacdes interpessoais e bem-estar dos colaboradores. Diante disto ele
complementa que o objetivo geral da gestdo de recursos humanos é que as
organizacfes permitam que sejam bem-sucedidas através do seu pessoal, e que 0s
demais objetivos da gestdo de pessoas sdo 0s seguintes: Fornecer uma série de
servicos que apoiem a realizacdo de objetivos corporativos como parte do processo
de execucao da organizacdo; Possibilitar que a organizagdo obtenha e retenha o

pessoal qualificado, comprometido, mantendo a forgca de trabalho motivada;
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Desenvolver e melhorar as capacidades dos funcionarios fornecendo oportunidades
de aprendizagem e desenvolvimento continuo; Criar um clima no qual as relacdes
produtivas e a harmonia possam ser mantidas; Desenvolver o sentimento de confianga
mutua entre a gestao e os funcionarios; Desenvolver um ambiente em que favoreca o
trabalho em equipe; Ajudar a organizacéo a equilibrar e adaptar as suas necessidades
com as dos seus principais interessados (gestores, 6érgaos do governo, proprietarios,
funcionarios, clientes, fornecedores e o publico em geral); Certificar-se de que os
funcionarios séo valorizados e recompensados pelo que fazem e conseguem;
Gerenciar uma forca de trabalho diversificada, levando-se em consideracdo as
diferencas de cada funcionario em relacédo as necessidades da funcéo, do estilo de
trabalho e das aspiracdes na carreira; Assegurar a igualdade de oportunidades para
todos; Adotar uma abordagem ética no gerenciamento dos colaboradores baseando-
Se ha preocupacgao com as pessoas, com 0 senso de justica e com a transparéncia; e

Manter e melhorar o bem-estar fisico e intelectual dos funcionarios.

Segundo Dantas (2018), a gestdo de pessoas estaria vinculada as seguintes

situacoes:

a) Analise do trabalho

De acordo com Dantas (2018), a andlise do trabalho consiste na utilizacdo de
técnicas para obter dados que se refere as habilidades e aos conhecimentos
necessarios para que possa ser realizada determinada funcdo, o que visa a tomada
de decisado por parte das organizacfes. A obtencéo e a analise dos dados referentes
ao plano de carreiras, gerenciamento de desempenho, formas de trabalho, aptidées,
caracteristicas fisicas, conhecimentos, habilidades, recrutamento, selecdo e
desenvolvimento, dentre outros, podem fornecer as organizacbes uma vantagem
competitiva. Esse processo sistematico de andlise do trabalho é uma das fun¢des

atribuidas a gestéo de pessoas.
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b) Recrutamento e sele¢céo

Segundo Dantas (2018), o recrutamento e selecao esta vinculado a estratégia
da organizacao, e quando contratamos funcionarios com conhecimentos e habilidades
superiores, podendo nos fornecer respostas mais rapidas quanto em relacdo as
necessidades da organizagdo quanto as dos proprios funcionarios. Portanto, sabemos
gue as acdes do recrutamento e selecdo podem ser aplicadas internamente e
externamente. Quando se tata internamente, estamos falando quando um funcionario
se candidata a uma vaga disponivel diferente da que ocupa, e externamente é quando
a organizacao busca um empregado no mercado. Essas duas opg¢des visam atrair 0s
candidatos mais qualificados para ocuparem determinada posi¢cao na organizacgao.

c) Gerenciamento do desempenho

Segundo Dantas (2018), o gerenciamento de desempenho nas organiza¢cfes
possibilita que os funcionarios possam saber se estdo entregando ou ndo um servigo
de qualidade. Através das informacdes obtidas de avaliagbes possibilitam as
organizacOes informacdes para que gerencie a tomada de decisdo em relacdo a
retencdo e ao progresso na carreira dos colaboradores. Esse gerenciamento
desempenho possibilita ao colaborador um feedback, uma vez que ele deve ser
informado sobre quais critérios serdo utilizados no julgamento do seu desempenho, e
também devera sempre ser mantido informado dos objetivos da funcdo que exerce
para que a organizacdo possa atingir suas metas, onde seus avaliadores devem
fornecer aos seus funcionarios o feedback da avaliacdo mostrando seus pontos fortes
e suas deficiéncias encontradas, proporcionando aos colaboradores a oportunidade

de correcao das fraquezas e o aprimoramento dos pontos destacados.

d) Remuneracéo

De acordo com os autores, a remuneracao contribui para os funcionarios na
medida em sdo motivados por um sistema justo de compensacao. Essa definicdo de
remuneracao é importante, pois ela é um dos grandes fatores que estdo vinculados a

atracdo, motivacao e retencdo dos colaboradores, onde seus funcionarios esperam
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uma retribuicao financeira justa pelos seus servigos prestados. O autor Dantas (2018)
nos mostra que além da questédo financeira, existe outros beneficios extrinsecos,
como o reconhecimento profissional pelos servigcos prestados, que também motivam

os funcionéarios no trabalho.

e) Treinamento e desenvolvimento

De acordo com o autor Dantas, com os programas de treinamento ha uma
aprimoragao nas competéncias, habilidades e o conhecimento dos colaboradores,
onde acaba proporcionando uma influéncia positiva para a organizacdo e seus
funcionéarios, deixando-os mais motivados e satisfeitos com o oficio que
desempenham. Esse duplo sentimento de motivacdo e satisfacdo faz com que o
funcionario possa atingir um desempenho superior, o que leva a contribuicdo de um

aumento organizacional através destes programas de treinamento.

Diante disso, podemos observar nas perspectivas apresentadas anteriormente,
a gestdo de pessoas tem como objetivo atender as necessidades dos funcionarios
para que gere satisfacdo no trabalho e com a organizacdo contribuindo para um
aumento na performance, na qualidade doo servico e em um melhor atendimento
deixando seu cliente satisfeito (DANTAS, 2018).

Aliado a essa perspectiva de satisfacdo com o trabalho e com a organizacéao,
e levando em consideracdo o0s objetivos da presente pesquisa, trataremos nos
préximos dois tépicos do engajamento e da motivacao relacionados ao contexto do

trabalho.

1.2 MOTIVA(;AO NO TRABALHO
A motivacdo, ao contrario do engajamento, sdo estudos um pouco mais antigos
e variados. Os autores Gondim e Silva (2014) nos afirma que os primeiros estudos
feitos que se refere a motivacdo no trabalho nos mostram um periodo pés segunda
guerra mundial, onde os Estados Unidos vivia um momento econémico de poder.
Nessa mesma época, entre os anos de 1940 a 1960, foram desenvolvidas as

principais teorias motivacionais onde sao utilizadas no mundo até hoje em pesquisas.

13



Depois de uma analise feita com relagdo ao aspecto das teorias psicolégicas,
a motivacdo é compreendida com um recurso mental onde, tem referéncia a
estimulacdo, envolvimento, incentivo, inducdo ou provocacdo de movimento. Sendo
um objeto de relacdo com muitos estudos, alguns gerentes e psicologos entende que
a motivacao no trabalho é um dos temas que mais preocupa e desafia o campo de
estudo nas organizagdes (DANTAS, 2018).

O autor Gil (2010), tem uma visdo da motivacdo como uma forca onde instiga
a pessoa a atuar, tendo uma necessidade distinta e com motivagdes préprias. Diante
disso, um individuo ndo motivaria outro, apenas satisfaria as necessidades do outro.
Com isso, esse estudo sobre a motivagao poderia verificar o motivo em que a pessoas
agem ou deixam de agir de uma forma quando estdo em busca de seus objetivos,
onde eles referem-se as escolhas feitas internamente pelo individuo (BERGAMINI,
2003).

De acordo com Dantas (2018), a motivacdo esta ligada ao impulso ou
necessidade interna da pessoa, tornando-se impossivel fazer com que o individuo
possa motivar outro. Diante dessas definicdes que foram nos apresentada, vemos que
alguns autores tém o foco da motivacdo unicamente no individuo. Porém, outros ja
entendem que esta motivacado vem da interacéo da pessoa com o ambiente.

Essas ideias sobre motivacdo deixaram alguns tedricos divididos em dois
grupos. O primeiro tem 0s que considera a motivacéo algo intrinseco, onde seu foco
€ o individuo. Ja o segundo considera que a motivacdo vem de circunstancias
extrinsecas, onde se trata de situacfes externas que motivam os individuos.

No que se refere de motivacdo no trabalho, o autor Dantas (2018) nos afirma
gue o salario poderia ser o principal fator motivador extrinseco, entretanto, alguns
estudos nos mostram que ele é um fator imprevisivel, onde apds um aumento salarial
seu funcionario teria um nivel de satisfacéo intenso, onde sua duracéo seria limitada.
De acordo com Dantas (2018), alguns estudos controlados por laboratérios apontam
que o oferecimento de recompensas externas como remuneracao e a ameaca de
punicdo, ndo influenciam a motivacdo da tarefa a ser feita se ela ja estivesse

intrinsicamente gratificante.
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1.2.1 Motivagcao no trabalho: teorias

De acordo com Dantas (2018), do século XX até hoje, algumas abordagens
sairam do campo filoséfico e migraram para uma vis@o psicologica e gerencial. Pra
gue isso seja feito, como vimos a seguir, tem feito com que os estudos e as teorias
tenham o foco no individuo e em situa¢gBes especificas onde h4 uma interacdo da
pessoa com o trabalho. No decorrer desses surgiram muitas teorias sore a motivagao,
todas embasadas cientificamente, mas isso ndo quer dizer que uma pode anular outra.
Na verdade, algumas teorias podem se dizer que sdo complementares e estédo
buscando ver como estariam inter-relacionadas. A partir disto, analisaremos a seguir
algumas teorias que sdo as principais da motivacdo de acordo com as pesquisas
feitas.

1.2.2 Teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow

A primeira teoria da motivacdo ou a mais conhecida que temos foi a teoria da
hierarquia das necessidades humanas um estudo feito por Abraham Harold Maslow
em 1943. A teoria da necessidade humana também conhecida como piramide de
Maslow, tinha como principal que “a necessidade humana € algum estado interno que
faz certos resultados parecerem atraentes”. Maslow, acreditava que a ansiedade e a
tensdo eram manifestada no individuo a partir de uma necessidade, neste caso, esse
individuo mantinha o foco num objetivo com a visdo de acabar ou diminuir a ansiedade

e atensdo, com isso, a necessidade tinha uma visdo com uma privacéo da satisfacao.

Essas necessidades humanas estdo dispostas hierarquicamente conforme a

figura 1.

Figura 1 — Piramide da teoria da hierarquia das necessidades de acordo com Maslow

ESTIMA

/ SOCIAIS \

/  SEGURANGA |\

FISIOLOGICAS \

Fonte: Robbins (2009)
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Como pode ser observado na pirAmide, temos cinco niveis referentes a
motivagdo. Quando o primeiro nivel é atendido, automaticamente o préximo da
piramide é acionado. Quando as necessidades fisiologicas forem atendidas
automaticamente a seguranca serd acionada e assim o0s outros fatores serdo
atendidos de forma sucessiva. Maslow também nos dizia que os niveis hierarquicos
gue ficavam mais acima dificiimente seriam alcangados.

Dantas (2018) enfatizou que o modelo proposto por Maslow precisa ser uma
fonte de energia, pessoas. Embora a maioria dos livros e artigos atualmente tenham
requisitos Pessoas basicas sao divididas em cinco niveis dispostos em uma piramide,
A pirdamide ndo é mencionada neste artigo. Para Maslow, essas necessidades basicas
sdo: Necessidades fisioldgicas: Normalmente, o ponto de partida da teoria da
motivacdo € chamada de impulso fisiologico. Conceitos incluidos Homeostase
(mantida automaticamente pelo corpo humano em um estado constante E fluxo
sanguineo normal) e apetite (quando o corpo nao tem produtos) Substancias
guimicas, os individuos frequentemente desenvolvem apetites especificos de maneira
imperfeita. Necessidades de seguranca: Pessoas relativamente ocupadas criaram
uma seérie de novas necessidades. Por ser dividido em requisitos de seguranca;
estabilidade, dependéncia de protecdo, sem medo, ansiedade e confusao.
Necessitam de estrutura, ordem, lei, restricdes, protecdo continua; etc. Necessidades
sociais: Se necessario Fatores fisiologicos e de seguranca sao atendidos, amor,
emocao e Atribuicéo, e todo o ciclo que foi descrito se repetira com este novo centro.
Necessidade de estima: Todos na sociedade exceto aqueles com certas patologias)
tém necessidades ou desejos Consistente e altamente auto avaliado e amado pelos
outros. Necessidade de auto-realizacdo: Mesmo se tudo atender as necessidades
acima mencionadas, muitas vezes espera-se que a nova insatisfacao seja resolvida

rapidamente, a menos que o individuo esteja fazendo o que pretende.

A teoria de Maslow, tornou-se bastante conhecida por sua simplificacao, porém

recebeu muitas criticas por necessidade de complementacao do modelo.

1.2.3 Teoria ERG de Clayton Alderfer

A teoria ERG é uma evolucdo baseada na teoria hierarquica das necessidades

de Masllow. Ela foi proposta por Clayton Alderfer no ano de 1973. Sua sigla que da
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origem a seu nome significa Existence, Relatedness e Growth, traduzindo como

Existéncia, Relacionamento e Crescimento.

De acordo com Dantas (2018), baseada na teoria de Maslow, Alderfer fez uma
reducdo na hierarquia das necessidades de cinco niveis passou para trés, onde
Necessidades Fisioldégicas e Seguranca transformaram-se em Necessidades de
Existéncia, as Necessidades Sociais e Afeto viraram Necessidades de
Relacionamento e por fim as Necessidades de Estima e Auto Realizac&o se tornaram

em Necessidades de Crescimento.

Como foi proposto na teoria de Maslow, a do ERG tem uma sequéncia em
relacdo as essas categorias, onde a primeira € a Necessidade de Existéncia, a
segunda Necessidade de Relacionamento e por fim a terceira Necessidade de

Crescimento.

Ha uma comparacao entre a teoria ERG de Alderfer e a teoria da hierarquia das

necessidades de Maslow que serdo apresentadas na Figura 2.

Figura 2 — Piramide da teoria da hierarquia das necessidades comparada a teoria ERG

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES TEORIA ERG

CRESCI-
/ MENTO
ESTIMA
/  sociss N—"= / RELACIONAMENTO \
/ SEGURANGA
/ FISIOLOGICAS EXISTENCIA

Fonte: Adaptado de Robbins (2009)

Diferente da teoria da necessidade de Maslow, a teoria ERG nao implica na
rigidez. Esses niveis podem ser operados simultaneamente, onde o relacionamento,
a existéncia e o crescimento podem trabalhar de forma conjunta ou por exemplo a
pessoa pode estar atuando na necessidade de relacionamento e a0 mesmo tempo
da necessidade de crescimento. Essa flexibilidade ja representa um avanco frente a

teoria de Maslow.
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No que se diz a respeito dos conceitos e categorias da teoria ERG de Alderfer

e Schneider, tratam cada um da seguinte maneira:

As Necessidades de Existéncia incluem todas as necessidades
psicolégicas e materiais como, por exemplo, fome e sede, bem como
outras necessidades materiais como 0 pagamento de salario
relacionado ao trabalho e a seguranca fisica. As Necessidades de
Existéncia sdo caracterizadas primeiramente pelo objetivo de obter
bens materiais que garantam a subsisténcia e secundariamente por
uma satisfacdo pessoal ligada a competicdo por recursos limitados,
sendo que a satisfacdo vem das frustracdes de outras pessoas em
conseguir estes recursos. As Necessidades de Relacionamento
dizem respeito ao desejo que as pessoas tém de ter relacionamentos
com outras pessoas e que estes relacionamentos se caracterizem por
um compartilhamento muatuo de ideias e sentimentos. A necessidade
basica de relacionamento é diferente da necessidade de existéncia
porque ela n&o pode ser satisfeita sem mutualidade. Para todas as
partes envolvidas em um relacionamento, sua satisfacéo (e frustracéo)
tende a ser correlacionadas. As Necessidades de Crescimento
incluem o desejo de uma pessoa de ter uma influéncia criativa e
produtiva sobre si mesmo e sobre o ambiente em que vive. A
satisfacdo da necessidade de crescimento ocorre quando uma pessoa
engaja em problemas para os quais necessita utilizar plenamente suas
capacidades e desenvolver novas capacidades. O senso psicolégico
gque uma pessoa tem para preencher suas nhecessidades de
crescimento é de uma maior totalidade ou inteireza como ser humano.

Diante desses conceitos, pode ser observado que essas necessidades estéao
ligadas umas com as outras. As necessidades de existéncia tém relacdo com a
sobrevivéncia e tem relacdo as necessidades fisioldgicas. Todo o individuo para existir
precisa de valores extrinsecos. As necessidades de relacionamento correspondem as
necessidades sociais e de estima. Para o autor, o relacionamento interpessoal € muito
importante para o status social de uma pessoa. Por fim, as necessidades de
crescimento concentram na necessidade das pessoas crescerem e desenvolverem.
Essa necessidade corresponde a parte interna das necessidades de estima e a

categoria de autorrealizacao.

1.2.4 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

A teoria dos dois fatores, também conhecida por teoria da higiene ou motivacao

foi feita por Frederick Herzberg no ano de 1968. Ela nos mostra duas dimensdes onde
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nao sao vinculadas, particularmente conhecidas como os fatores motivacionais e 0s

higiénicos, onde estédo relacionados com a satisfagcdo e motivagao no trabalho.

Dantas (2018), nos mostra algumas caracteristicas relacionadas aos fatores
motivacionais e higiénicos

Fatores Motivacionais De carater intrinseco, aqueles relacionados
ao cargo e a natureza da tarefa desempenhada, possiveis de
controle pelo individuo e que devem levar ao reconhecimento e a
valorizagdo profissional. S&o eles: realizagdo; reconhecimento; o
trabalho em si; ampliagdo ou enriquecimento do cargo;
responsabilidade (fatores positivos, atuam numa escala de
satisfacdo). Fatores Higiénicos De carater extrinseco, aqueles
definidos pelo contexto que envolve o funcionario e que fogem ao
seu controle. A expressdo higiene serve para refletir seu carater
preventivo, profilatico, para evitar fontes de insatisfacdo do meio
ambiente ou ameacas potenciais ao seu equilibrio. Séo eles:
politicas administrativas da organizacdo; competéncia técnica da
supervisdo (Chefia); salarios; relacdes interpessoais; vida pessoal;
condicOes de trabalho; status e seguranca (fatores que atuam numa
escala de insatisfagéo).

Diante destas caracteristicas, podemos ver que os fatores motivacionais estao
relacionados aos aspectos intrinsecos, onde poderdo ser considerados como
crescimento, e estdo ligados com a tarefa em que o individuo desempenha estando
ao seu alcance. Os fatores higiénicos tém relacdo com o ambiente extrinsecos, onde
seu foco nao € o trabalho de forma individual, esta relacionado com a maneira que o

individuo podera realizar o seu trabalho.

Segue na Figura 3 o modelo da teoria de dois fatores proposto por Herzberg.
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Figura 3 — Modelo da teoria dos dois fatores na viséo de Herzberg

Comparagdo entre as Visdes de Satisfagdo ¢ Insatisfazio
Visdo Tradicional

B |

Satsfacan Insatisfacin
Visdo de Herskerg

| _NdiaconEsT 0 _

Satisfacio N> Satistacdo

[ Fatoles Higiénicos L0

Mioinsatsfacio nsatisfacis

Fonte: Dantas (2018 p. 54)

Essa teoria quem Herzberg nos propds, nos ajuda a compreender a motivacao
do colaborador ao conceder uma liberdade ao planejamento e realiza¢édo do trabalho.
Porém, esse modelo recebeu varias criticas. Alguns criticos falam que este modelo s6
mantem o seu foco na satisfacdo fazendo com que ele ndo pudesse ser totalmente

ser utilizado para explicar a motivagdo (DANTAS, 2018).

1.2.5 Teoria das necessidades de David McClelland

De acordo com Dantas (2018), no ano de 1961, foi apresentado por David
McClelland a teoria das necessidades, também conhecida como teoria das

necessidades socialmente adquiridas atribuindo um grande significado ao
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comportamento administrativo, deixando alguns pontos da hierarquia das
necessidades livre. Essa teoria veio para contribuir na area da gestdo de pessoas,
onde ela tenta alinhar as pessoas certas nos lugares certos.

O autor Dantas (2018), resume a teoria de Mc Clelland em trés necessidades
basicas da seguinte forma: Necessidade de Realizacdo (ou nAch — Need of
achivement em inglés): busca da exceléncia, de se realizar em relagdo a determinado
padrdes, de lutar pelo sucesso; Necessidade de Associacdo (ou nAff — Need of
Association em inglés): desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis; e Necessidade de Poder (ou nPow — Need of power em inglés):
necessidade de fazer com que os outros se comportem de um modo que nao fariam

naturalmente.

Essa teoria veio para contribuir na area da gestéo de pessoas, onde ela tenta
alinhar as pessoas certas nos lugares certos. Aplicada de maneira certa e adequada,
evitara desperdicios de talentos e proporcionara para a organizacao a aquisicao de

pessoas com os devidos perfis de determinada funcéo a ser exercida.
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2 CAPITULO

Este capitulo descreve os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados.
Nesse sentido, sera abordado a metodologia, local da pesquisa, instrumento de coleta
de dados e andlise dos resultados obtidos.

2.1 Metodologia

Uma pesquisa académica, pode ser feita de diferentes formas. O autor Minayo
(2001) diz que a metodologia é uma forma onde é abordado um caminho de

pensamento, onde ela inclui o método, que se refere as teorias que serao utilizadas.

No que se diz a respeito sobre a pesquisa cientifica, o autor Richardson (1999)
diz o seguinte:
[...] em sentido genérico, método em pesquisa significa a escolha de
procedimentos sistematicos para a descricdo e explicacdo de
fenbmenos. Esses procedimentos se aproximam dos seguidos pelo
método cientifico que consiste em delimitar um problema, realizar

observacdes e interpreta-las com base nas relacBes encontradas,
fundamentando-se, se possivel, nas teorias existentes.

Este estudo tem como caracteristica a abordagem qualitativa, onde foram
verificadas situacdes reais, buscando um entendimento mais aprofundado do contexto
diante das teorias pesquisadas. De acordo com Dantas (2018), este estudo qualitativo
tem seu foco principal no ambiente natural, onde possa ser preservado a

complexibilidade da pessoa.

Diante dos objetivos propostos na pesquisa, que € coletar informacdes sobre
os fatores de motivacdo e satisfacdo organizacionais que afetam a motivacdo ou
desmotivacdo dos docentes da faculdade, foi realizado um estudo qualitativo e

descritivo.

No que se trata do método de pesquisa, o presente trabalho utilizou a pesquisa

de campo e descritiva.

2.1.1 Local da pesquisa

O local escolhido para realizacdo dessa pesquisa foi a FACULDDE
EVANGELICA DE RUBIATABA, com o seguinte endereco, Avenida Jatai n° 110,

Centro da cidade de Rubiataba de Goias.
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A Faculdade de Ciéncias e Educac¢ao de Rubiataba (Facer), hoje denominada
de Faculdade Evangélica de Rubiataba, foi a primeira mantida do CESUR, e foi
credenciada com a autorizacao de seu primeiro curso de graduacao em Administracao
Rural, por meio da portaria MEC n° 820, de 09 de julho de 1997, publicada no Diario
Oficial da Unido DOU de 11 de julho de 1997. O seu 15 recredenciamento foi publicado
pela Portaria n° 1.237, de 19 de dezembro de 2013, e publicada no DOU, de 20 de
dezembro de 2013. A faculdade foi criada com o firme propdsito de abrir espago para
gue pessoas de menor poder aquisitivo pudesse realizar o sonho do ensino superior
de maneira sustentavel, sem a necessidade de se mudar da sua regido. Atualmente
estao funcionando dois cursos, Administracdo e Direito, ambos ja reconhecidos pelo
Ministério da Educacao (MEC).

2.1.2 Procedimentos de coleta de dados

De acordo com Regis (2007), para fazer a coleta de dados, foi aplicado um
guestionario utilizando a ferramenta motivograma o qual é baseado na hierarquia de
necessidades humanas de Maslow. A ferramenta consiste em 30 proposicdes. Cada
proposicéo tem duas opcdes. A pessoa deve atribuir de zero a trés pontos e pontuar
mais para a proposicao que melhor atende aos seus interesses. Alto. Cada proposta
corresponde a uma variavel de necessidades humanas, e cada ponto € transferido
para uma tabela onde é construido um grafico que indica o nivel de necessidades

humanas em que a pessoa se encontra e o local onde a empresa deve se concentrar.

E uma ferramenta de Maslow, onde ele apresenta sua teoria por meio de uma
piramide das necessidades determinando a base pelas necessidades fisiologicas e
finalizando no topo com a auto realizacdo. Essa ferramenta avalia a estrutura
motivacional do individuo de uma equipe ou organizacdo. O motivograma funciona
com um teste que € aplicado para os individuos de uma organizacdo, onde contém
algumas perguntas as quais serdo respondidas de acordo com a necessidade do

individuo naquele momento dentro da organizacao.

O questionario foi enviado aos docentes, pelo WhatsApp, com todas as
instrugbes necessarias para participacdo na pesquisa. Os questionarios foram

enviados para 15 docentes, mas somente 7 foram considerados validos para
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tabulacdo dos dados e obtencdo dos resultados da pesquisa, pois com 0s
questionérios respondidos deveriam dar a somatéria de 3 nas alternativas mas alguns
ndo obtiveram essa somatoria. Essa coleta foi feita através de questionario online
baseado no motivograma, onde este tem 30 perguntas com duas alternativas onde
vocé atribui uma nota de 0 a 3 e sua somatéria tem que ter resultado final de 3 pontos,
onde o contato foi feito por meio direto com os docentes. As respostas foram recebidas
diretamente do link disponibilizado as docentes e posteriormente tabulados. Para
tratar os resultados obtidos, foi feito um breve texto para a compilacéo desses dados,
onde foram transferidos esses dados do motivograma. Esse texto permitiu estratificar
0os elementos da pesquisa tabulando por sexo, faixa etéria, curso e tempo na

instituicao.
2.1.3 Analise dos resultados obtidos

A andlise dos resultados obtidos no grafico de motivacdo leva em
consideracao a analise do perfil dos participantes e o perfil de motivacdo da amostra
total. O primeiro explica quantos sdo e como estdo divididos. Por outro lado, a
segunda analise mostra os motivos dos docentes da Faculdade Evangélica
Rubiataba e |é sempre os percentuais propostos de acordo com o conceito de

Maslow.
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3 RESULTADOS
3.3.1 ANALISE DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

Os 07 docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba, onde ocupam cargos de
nivel superior. Foi utilizado uma amostra ndo probabilistica pois se trata de um estudo
qualitativo. A pesquisa foi dividida em sexo, faixa etaria, curso e tempo de servigo na
instituicdo, onde 04 sdo do sexo masculino e 03 do feminino, sua faixa etéaria ficou
dividida em 06 entre 36 a 45 e 01 entre 46 a 55. No que se trata do curso, 04 foram do
de Administracdo e 03 de Direito, o tempo de servico na instituicdo foram de 06 que
trabalham la a 05 anos e 01 de 10 anos.

3.3.2 COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados, os pesquisadores utilizaram o Motivograma de
Abraham Maslow de Abraham Maslow (1970), que identificou um perfil de motivacao
pessoal e apontou as necessidades de trabalho dos funcionarios. O mapa de
motivacao de Maslow visa delinear o perfil de motivacdo de uma pessoa com base na
porcentagem de necessidades que ainda precisam ser atendidas. Portanto, quando a
porcentagem do perfil desejado é transferida para o valor da escala do mapa de
motivacao, um grafico que representa o perfil de motivacéo € obtido. A distribuicdo de
motivacao de adultos tipicos defendida por Maslow (1970) € mostrada na Figura, onde
cada coluna representa uma das necessidades, a saber: V=fisiologica, W= seguranca,

X= associacdo, Y= autoestima e Z= autorrealizacao.

MOTIVOGRAMA

RERRERRRRERE

I RRERE

Motivograma de Maslow: perfil das necessidades do adulto tipico.

Fonte: Elaborado a partir de Oliveira (2011).
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O motivograma de Maslow representa o perfil de motivagao, que aloca 100
pontos percentuais entre os fatores fisioldgicos, de seguranga, conexdo, autoestima e
autorrealizacdo. Este perfil € usado como referéncia para pesquisas, satisfaz bem as
necessidades mais bésicas (fisiologia e seguranca), satisfaz as necessidades de
associacdo e oferece muitas oportunidades para atender as necessidades mais

elevadas de autoestima e autorrealizago.

O mapa de motivagao é baseado na hierarquia de necessidades humanas de
Maslow. A ferramenta consiste em 30 proposi¢cdes. Cada proposicdo tem duas
opcdes. As pessoas devem receber de zero a trés pontos, e a proposicao que melhor
atende aos seus interesses tem pontuacao mais alta. Cada proposta corresponde a
uma variavel de demanda de uma pessoa, e cada ponto é transferido para uma tabela,
na qual é construido um gréafico que indica o nivel de demanda da pessoa e onde a

empresa deve estar atenta.

A forma de os colaboradores participarem de pesquisas € divulgar nas redes
sociais. Foram utilizados recursos da intranet, que fornecia um link para uma pagina
eletrénica onde o professor encontrava um formulario para preencher o Motivograma.

Os dados de dezembro de 2020 foram coletados por meio do mapa de motivacao.

3.3.3 ANALISE DO PERFIL MOTIVACIONAL DA AMOSTRA TOTAL

De acordo com a andlise feita no motivograma, foi possivel identificar que o
perfil motivacional da amostra total tem como as medias mais altas nas necessidades
de autorrealizacdo, seguranca e auto estima e as mais baixas sdo fisiologicas e

associacao como estdo apresentada no gréafico abaixo.

MOTIVOGRAMA
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Gréfico - perfil motivacional da amostra total
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Diante do grafico que foi apresentado, com os resultados obtidos é
perceptivel que o resultado acima é diferente do esperado e definido por Maslow, pois

Maslow nos remete um gréafico onde sua perspectiva de resultados sédo outras.

Para que haja uma melhor compreenséo dos dados obtidos neste estudo e no

de Maslow, a figura abaixo ilustra os dois motivogramas.

Figura — Comparacédo entre o motivograma esperado e o motivograma encontrado.

MOTIVOGRAMA o
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Uma das primeiras observacbes que podem serem feitas é que o
desenvolvimento das necessidades, que esta representado no motivograma tipico,
nao foi encontrado no motivograma de toda a amostra. As necessidades fisiologicas
e de seguranca sdo apresentadas com valores quase o dobro dos esperados,
configurando a acdo urgente sobre esses dois fatores. Segundo a teoria de Maslow
(2001), as necessidades mais nobres de autoestima e autorrealizacao so6 atingirdo o

nivel esperado se as necessidades mais basicas forem atendidas.

As respostas dos docentes foram passadas para uma tabela com colunas, onde
tem a porcentagem do total das respostas que foram designados a cada

necessidades.

Na tabela abaixo, encontra-se as respostas com seus devidos percentuais

encontrados.
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Item \Y, w X Y z

1 62% 38%
2 29% 71%
3 52% 48%
4 33% 67%
5 81% 19%
6 38% 62%
7 43% 57%
8 38% 62%
9 29% 71%
10 48% 52%
11 38% 62%
12 24% 76%
13 57% 43%
14 76% 24%
15 43% 57%
16 38% 62%
17 33% 67%
18 43% 57%
19 33% 67%
20 24% 76%
21 62% 38%
22 33% 67%
23 19% 81%
24 71% 29%
25 43% 57%
26 81% 19%
27 43% 57%
28 38% 62%
29 29% 71%
30 48% 52%

Totais 17% 21,73% 17,8% 17,46% 26%

3.3.4 ANALISE DO PERFIL MOTIVACIONAL DA AMOSTRA POR
CURSO
Com a analise feita no motivograma dos docentes do curso de Administracao,
foi possivel identificar que o perfil motivacional da amostra tem como as medias mais

altas nas necessidades de autorrealizagéo, seguranga e sociais e as mais baixas sao

fisiol6gicas e estima, ja os docentes do curso de Direito teve como medidas mais altas
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as seguranca, autorrealizacao e fisiologicas e as baixas sociais e estima como estdo

apresentada no grafico abaixo.

MOTIVOGRAMA POR CURSO
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Gréfico - perfil motivacional da amostra por curso
Com a apresentacao do grafico, e com os resultados obtidos é perceptivel que
o resultado acima € diferente do esperado e definido por Maslow, pois Maslow nos
remete um grafico onde sua perspectiva de resultados sédo outras. Pode-se perceber
também que entre os cursos nao houve mudanca no resultado da pesquisa da amostra
total, pois as necessidades que mais influenciam os dois cursos séo as de seguranca

e autorrealizacgao.

3.3.5 IDENTIFICACAO DAS VARIAVEIS QUE INFLUENCIAM NA
MOTIVACAO DOS DOCENTES

Em relacdo aos fatores motivacionais propostos pelos autores estudados e
aos fatores reconhecidos pelos docentes como parte da amostra da pesquisa,
destacam-se: desempenho, autonomia, nota, responsabilidade, promocdo e
produtividade Os escores e percentuais de categoria indicam os docentes que
receberam a pontuacéo total. A importancia da equivaléncia de satisfacdo profissional

por categoria de necessidade / fator de motivacao.
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3.3.6 VARIAVEIS DAS NECESSIDADES FISIOLOGICAS (V)

Pertence as necessidades béasicas da humanidade - as necessidades de dieta,
sono, sede, atividade fisica, satisfacdo sexual e assim por diante nascida com a
humanidade. No trabalho, isso se reflete em aspectos como conforto durante o
servigco, tempo de descanso ou horarios flexiveis. (GUSTAVO, 2013). Portanto, os
resultados da amostra total mostram que os docentes da Faculdade Evangélica de
Rubiataba estdo sempre atentos a manutencdo das necessidades basicas e das
necessidades basicas de suas familias, independentemente da motivacdo que os

impulsiona.

3.3.7 VARIAVEIS DAS NECESSIDADES DE SEGURANCA (W)

Os professores também pertencem ao grupo de necessidades basicas e obtém
notas altas devido aos fatores de motivacéo (tabela acima), por isso se preocupam
em manter o emprego. Os professores comegam a se concentrar na seguranca
pessoal e mental, estabilidade financeira e saldde. Localizacdo, seguranca
patrimonial, etc. (MASLOW, 1970). O fator motivador € a conexao entre a base
emocional do servidor e seu desenvolvimento profissional, pois permite que ele atinja

seus objetivos pessoais e organizacionais.

3.3.8 VARIAVEIS DAS NECESIDADES SOCIAIS (X)

Ao aplicar o mapa de motivacao, analisando os resultados obtidos e a soma de
todos os tépicos em cada variavel (demanda), dada a categoria X (representada por
necessidades sociais ou associativas), serdo registrados escores significativos. Com
essas informacdes, percebe-se que o grupo avaliado é de profissionais. Embora
profissionalmente maduros, ainda existe um distanciamento entre eles e sua filiacao
e participacdo organizacional, determinada pelas pontuacfes de cada fator de
motivacdo (ou seja, nivel / subordinacdo) Provar. Portanto, vocé precisa pertencer a
um grupo, ter amigos e ser bem aceito entre os colegas, etc. (Maslow, 1970)

geralmente é enfatizado pelo estilo de lideranca da subordinacdo dos funcionarios.

Os resultados enfatizam que devemos estar atentos as praticas e politicas
organizacionais de relacionamento interpessoal e a participagdo efetiva desses

colaboradores e de seus organizadores / lideres organizacionais na tomada de

30



decisdes. Nesse conjunto de necessidades sociais, € possivel considerar a realizacdo
de ac0es coletivas, participando de reuniées de gestéo (dialogo permanente) com 0s
colaboradores, participando de diversos tipos de reunides do sistema e avaliando o
relacionamento interpessoal para harmonizar o clima organizacional. Momentos de
diversdao, fortalecimento do relacionamento de forma saudavel e outras iniciativas que

tornam a organizacao um colaborador préximo.

3.3.9 VARIAVEIS DAS NECESSIDADE DE ESTIMA (Y)

E assim que as pessoas percebem e avaliam suas necessidades. Relacionado
a auto avaliagdo e autoestima. No trabalho, reflete o compromisso com a
responsabilidade, a busca por resultados, o reconhecimento de todos, a promocéo ao
longo da carreira, o feedback, etc. (GUSTAVO, 2013). Nesse sentido, os Docentes da
FER obteve a pontuacao baixa entre as necessidades mais altas, porque ainda nao

tem confianca em atender a todas as necessidades basicas.

3.3.10 VARIAVEIS DAS NECESSIDADES DE AUTORREALIZACAO
(2)

Embora essa categoria motivacional pertenca a maior demanda e esteja no
topo da hierarquia, os docentes destacam que eles estdo fazendo o que gostam
profissionalmente e, portanto, se sentem satisfeitos. Essas necessidades estao
relacionadas a independéncia e habilidade, é quando o que vocé busca se realiza
plenamente, € melhor do que 0s outros, essa € a ambicéo de todos. No trabalho, isso
reflete a necessidade de influenciar a tomada de decisdes, autonomia, etc. "
(GUSTAVO,2013).

As primeiras quatro necessidades podem ser atendidas por meio de
recompensas externas, como comida, dinheiro, amizade e elogios de outras pessoas,
enquanto as necessidades de autorrealizacdo s6 podem ser atendidas por meio de

recompensas humanas. Perceba coisas que outros ndo podem observar ou controlar.

Portanto, o estudo constatou que existe um certo equilibrio entre os fatores
motivadores da satisfacdo expressos pelos sete (7) entrevistados, mas a afiliacao
entre os professores e seus respectivos dirigentes representou 26% do total neste

caso (Gréfico). A visdo dos fatores motivacionais (hierarquia / subordinagéo)
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atribuidos aos professores é fundamental para a satisfacdo motivacional no ambiente

de trabalho.

Esse resultado confirma a ideia de Douglas McGregor (1999) de que com base
em sua teoria Y, além de buscar satisfacdo externa, as pessoas também tém a
sensacao de controlar o préprio mundo, vivenciando a autoestima e a autorrealizacao.
A filosofia do tipo Y aceita as motivacdes dos funcionarios por recompensas internas

e externas. Seus objetivos e o propésito da organizacao ndo devem entrar em conflito.

Portanto, o coordenador / gestor tem a responsabilidade de criar condigbes
para que o servidor demonstre sua satisfacdo e auto expressado no desempenho de
seu trabalho. Além disso, as pessoas também precisam aceitar desafios e
responsabilidades na busca pelo reconhecimento, que € a principal motivacdo para a

satisfagcéo e autorrealizagéo (LIRA, 2019).
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PLANO DE INTERVENCAO

Nome da Organizacdo: Faculdade Evangélica de Rubiataba

Responsavel pelo P. A.:

Byanca Cristina de Oliveira Silva

Data de elaboracdo do P. A.:

10/12/2020

PLANO DE ACAO

PORQUE FAZER (WHY) - META: Fortalecimento da motivagdo dos docentes.

WHAT

HOW

WHO

WHERE

WHE HOW MUCH

O QUE FAZER

COMO FAZER

QUEM FARA

ONDE

CUSTO/INVEST
PRAZO

Treinamento/formagéo
dos
Diretores/coordenadores

Instalando um projeto
de formagéao aos
coordenadores/diretores,
a fim de possibilitar-lhes
0 exercicio da lideranga
gque atenda aos objetivos
dos docentes e aos da
organizacao.

Coaching de
Lideranca

Direcéo Geral da
Faculdade

Faculdade

Auditorio da

Servigos

Ago a| Terceirizados

Dez/
2021

Elaborar propostas de
incentivos aos docentes
da Faculdade

1. Avalie a satisfacéo
atual e trabalhe com os
funcionarios para
determinar
comportamentos
motivacionais /
apreciativos que podem
ser usados na gestéo de
pessoal;

2. Avalie a viabilidade
e determine as medidas
gue serdo incorporadas a
politica com 0s
funcionarios;

3. Desenvolver e
divulgar a politica de
incentivo.

Comité de
Avaliagéo e
Desenvolvimento

de
Colaboradores

de Gestdo de
Pessoas

Departamento

Ago

Dez/
2021

Folha de
Pagamento

Fonte: Joseano Lira (2019)
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CONSIDERACOES FINAIS

O principal objetivo desse estudo consistiu em verificar a motivacdo e o

engajamento dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba.

Para atingir os objetivos principais do trabalho, ele é dividido em objetivos
especificos que foram validados ao longo do processo de pesquisa, e a pesquisa inclui
uma estrutura para apoiar o trabalho (Capitulo 1) e métodos usados para derivar o
trabalho (Capitulo 2). Por fim, andlise qualitativa e interpretacdo dos dados (Capitulo
3).

Os resultados constataram que, entre os fatores motivacionais, os fatores mais
perturbadores pela motivacdo dos professores da Faculdade Evangélico Rubiataba
incluem: hierarquia e sua relacdo com os funcionarios e seu estilo de lideranca
superior, desempenho, autonomia e responsabilidade no trabalho. Como forma de
produtividade e promocao, sdo de grande importancia para o ambiente de trabalho
dos empregados. Foi possivel chegar a esses resultados atraveés das pesquisas onde

foi utilizada a teoria para base.

Portanto, por meio desta pesquisa, questionarios de avaliacdo e mapas de
motivacdo podem ser usados para perceber a busca de satisfacdo dos funcionarios.
Nesse caso, de acordo com 0s anseios dos profissionais, determinar as necessidades
de motivacdo no ambiente de trabalho tornou-se uma importante ferramenta para a
formulacédo de planos de acdo e desenvolvimento de ideias e diretrizes, a fim de tracar
0S objetivos organizacionais mais adequados. Colaboradores, buscam maior

satisfacdo pessoal e profissional, e maior comprometimento com a organizacao.

De maneira geral, com o desenvolvimento das pesquisas e com base no estudo
das teorias foi possivel constatar que a organizacdo pesquisada possui uma forca de
trabalho motivada, pois mesmo que haja algumas restricdes institucionais, 0s

funcionérios seréo responsaveis e responsabilizados pelo trabalho que realizam.

Neste estudo, as recomendacdes da FER foram atendidas para incentivar a
motivacdo por meio de um melhor reconhecimento, gerenciamento participativo,
aumento do entusiasmo do servidor, aumento da eficiéncia e, assim, maior motivacéo
para atingir os objetivos. A motivacao leva ao aumento da organiza¢ao, dos processos

internos e do engajamento dos funcionarios.
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Em suma, parece que as ideias motivacionais dos professores estéo longe da
realidade, mas os gestores devem perceber que sua missdo é muito mais do que

realizar tarefas destinadas a obter recompensas financeiras ou mesmo "status".

Portanto, é necesséario compreender os valores dos empregados no ambiente
de trabalho para que possam encontrar procedimentos eficazes que permitam aos
empregados desempenhar melhor suas fungdes e trazer melhores resultados para a
organizacdo. Nesse sentido, qualquer estratégia de incentivo precisa comecar com a
avaliacdo das necessidades internas. Se o trabalho for desenvolvido em uma
organizacao que atenda as necessidades dos funcionarios, € mais provavel que eles
participem. Portanto, os gestores devem entender seus funcionarios, compreender
suas limitacOes, prestar atencdo aos seus problemas com precisdo e compreender

suas principais dificuldades.

As investigagOes futuras devem incluir fatores externos, como condi¢des
politicas, econémicas e sociais, que podem interferir de alguma forma na motivacao
da organizacao analisada. Por outro lado, obviamente ndo existe um modelo Unico e
suficiente para fazer isso e, dependendo da situacdo e da organizacao, os aspectos
inerentes aos dois métodos podem ser usados. De fato, no caso da educacéao, esses
conceitos precisam, na verdade, ser absorvidos no ambito dos prestadores de servico
para que possam realizar praticas de gestao que valorizem o ser humano, mostrando
gue o ser humano trabalha e reconhece a complexidade dos padrdes de motivacao.

Assim, atividades mais eficientes podem ser realizadas.

Por fim, com os resultados obtidos foi possivel verificar que os fatores que mais
influenciam na motivacdo dos docentes € o de seguranca e autorrealizacdo. Se
preocupam em estar sempre com sua seguranca pessoal e mental tranquilas, pois
assim permitiram que ele atinja seus objetivos pessoais e de sua organizacado. Foi
possivel identificar o perfil motivacional desses docentes, onde suas principais
motivacdes estdo focadas na seguranca e autorrealizacdo. Com base nos resultados
e nas teorias, foi proposto um plano de intervencdo para a organizacdo, para que
possa ser colocado em préatica para que traga melhorias para os funcionarios e a

organizacao.
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Com a andlise feita separadamente por curso, foi possivel obter que os
resultados sdo compativeis com o da amostra total, pois os fatores motivacionais de

satisfacdo sdo os mesmos.
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ANEXO
PREZADO(A) PROFESSOR(A)

Esta pesquisa consiste em coletar informacgdes para elaboracdo de um trabalho de
conclusao de curso de Administracdo da Faculdade Evangélica de Rubiataba. Sua
contribuicéo é valiosa e de suma importancia! E as informacdes seréo utilizadas somente

para este fim e os respondentes ndo serdo identificados.

Desde ja agradeco.
Byanca Cristina de Oliveira Silva
Académica do Curso de Administragéo da FER

1. Sexo:
( ) Masculino
( ) Feminino

2. Faixa Etaria: ( ) 25-35
()36-45
()46-55
( ) 56 ou mais

3. Curso:
( ) Administracéo
( ) Direito

4. Tempo de servi¢co na instituicao:
()1lab5anos
( )6al10anos
() 114&20anos
( ) 20 anos ou mais

MOTIVOGRAMA

Instrucdes para responder o questionario:

Esta disponivel 30 proposicdes diferentes para ler e avaliar. Cada uma delas apresenta 2
alternativas possiveis. Vocé devera avaliar e optar por aquela que melhor refletir a sua
necessidade interna no momento, aquela que mais se parece com aquilo que vocé faz ou
costuma fazer, ou acredita que faria naquelas circunstancias.

Atribua 2 ou 3 pontos a alternativa que vocé escolheu como a mais significativa e 1 ou 0 pontos
a alternativa menos cotada. A pontuacdo das duas questbes devera somar sempre 3 pontos
distribuido conforme o que mais atribuiu valor.
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E necessario que o professor responda de forma sincera para que possa obter bons
resultados.

1. O que mais incentiva e estimula o meu desempenho é:

V () Um saléario compativel com as minhas necessidades béasicas e as de

minha familia.

Z () A oportunidade de testar a minha propria capacidade e ter acesso aos

meus resultados.

2. Se eu tiver que escolher entre duas organizagcbes para trabalhar,
prefiro aquela que:

W () Me oferecer normas de trabalho claramente definidas, sélidas garantias

de estabilidade, e assegurar me privilégios mais amplos de assisténcia médico-

hospitalar.

Z () Me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e

mais autoridade para inovar.

3. O tipo de subordinado que mais me irrita & aquele que:

V () Nao valoriza as boas condi¢des ambientais de trabalho que lhe s&o

oferecidas (instalagdes fisicas confortaveis, bem iluminada, restaurante interno

etc.).

Y ( ) Nao me confere o devido respeito e consideracao.

4. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncia quando:

V () Recebo um salario compativel com as minhas necessidades basicas e

as de minha familia.

X () Mantenho um relacionamento cordial e harmonioso com os meus colegas,

superiores e subordinados, bem como saber que sou aceito por eles.

5. Se na minha promoc¢&o me for dado escolher entre dois cargos, darei
preferéncia aqueles que:

W () Me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas garantias

de estabilidade, e assegurar me privilégios mais amplos de assisténcia médico-

hospitalar.

Y () Me conferir maior prestigio e poder.

6. O que mais incentiva e estimula o meu desempenho é:

Y ( ) O reconhecimento que me conferem exclusivamente em funcao dos

meus meritos.

W () Um supervisor imediato em que eu possa confiar, condi¢cdes de trabalho

bem organizadas, e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi previsto e

planejado.

7. Se eu tiver que escolher entre duas organizagfes paratrabalhar, prefiro
aquela que:

X ( ) Me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém

excelentes relacdes entre seus membros.

V ( ) Me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo

e limpo, com boa iluminacdo e temperatura agradavel, restaurante interno com

comida saborosa.

8. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:

39



Y () Nao me confere o devido respeito e consideragao.

Z () Resiste a colaborar comigo na experimentacdo de novas ideias.

9. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncias quando:

Z( ) Me proporcionam a oportunidade de testar minha prépria capacidade

de acesso aos meus resultados.

W () Tenho um superior imediato em que eu possa confiar, condi¢gdes de

trabalho bem organizadas, e um ambiente de trabalho onde quase tudo ja foi

previsto e planejado.

10. Se na minha préxima promoc¢do me for dado escolher entre dois
cargos, darei preferéncia aquele que:

Y ( ) Me conferir maior prestigio e poder.

V () Me oferecer boas condic¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo e

limpo, com boa iluminacdo e temperatura agradavel, restaurante interno com

comida saborosa.

11. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

Z ( ) As minhas responsabilidades atuais deixarem de representar um
desafio.
V ( ) Sou excessivamente solicitado no exercicio de minhas atribui¢cdes a

ponto de ter que sacrificar sistematicamente o meu horario de almogo ou de
saida.
12. O que mais incentiva e estimula 0 meu desempenho é:

VvV ( ) Um salario mais compativel com as minhas necessidades béasicas e as
de minha familia.
W ( ) Um superior imediato em que eu possa confiar, condicbes de

trabalho onde quase tudo ja foi previsto e planejado.
13. Se eu tiver que escolher entre duas organizacdes para trabalhar,
prefiro aquela que:

W ( ) Me oferecer normas de trabalho claramente definidas, solidas
garantias de estabilidade, e assegurar-me privilégios mais amplos de assisténcia
médicohospitalar.

X | ) Me convidar para fazer parte de um equipe de trabalho que

mantém excelentes relacdes entre seus membros.

14. O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele que:

X ( ) E antissocial e confunde qualquer iniciativa de sociabilidade com

puxasaquismo.

W ( ) Nao pensa no dia de amanha.

15. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncias quando:

Y () Me conferem reconhecimento em funcdo dos meus méritos exclusivamente.
Z( ) Me proporcionam a oportunidade de testar minha prépria capacidade
e tenho acesso aos meus resultados.
16. Se na minha proxima promoc¢do me for dado escolher dois cargos,
darei preferéncia aquele que:
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W ( ) Me oferecer normas de trabalho claramente definidas, sélidas
garantias de estabilidade, e assegurar me privilégios mais amplos de
assisténcia médico-hospitalar.

V ( ) Me oferecer boas condi¢Bes de trabalho: ambiente confortavel, amplo
e limpo, com boa iluminacao e temperatura agradavel, restaurante interno com
comida saborosa.

17. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

X | ) Me delegam responsabilidade que exige a minha dedicacdo pessoal e
fico privado de compartilhar os meus problemas e as minhas ideias com 0s meus
companheiros.

Y () Outro executivo, sem as qualificacdes que possuo, for promovido por

mero favoritismo para o cargo que eu estou planejando assumir no futuro

proximo.

18. O que mais incentiva e estimula o meu desempenho é:

Y ( ) O reconhecimento que me conferem exclusivamente em funcéo dos

meus meritos.

X () Orelacionamento cordial e harmonioso com 0s meus colegas, superiores

e subordinados, bem como saber que sou bem aceito por eles.

19. Se eu tiver que escolher duas organizacdes para trabalhar, prefiro
aquela que:

Z () Me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar a

autoridade para inovar.

Y () Me oferecer um cargo que confira maior prestigio.

20. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

X ( ) Me delegam responsabilidade que exige a minha dedicacédo pessoal

e fico privado de compartilhar os meus problemas e as minhas ideias com 0s

meus companheiros.

Z () As minhas responsabilidades atuais deixarem de representar um desafio.

21. O tipo de subordinado que mais me irrita € aquele que:

V ( ) Nao valoriza as boas condicbes ambientais de trabalho que lhe séo

oferecidas (instala¢des fisicas confortaveis, bem iluminada, restaurante interno

etc.).

X ( ) E antissocial e confunde qualquer iniciativa de sociabilidade com
‘puxasaquismo”.

22. Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncias quando:

Z( ) Me proporcionam a oportunidade de testar a minha propria capacidade

e tenho acesso aos meus resultados.

X () Mantenho relacionamento cordial e harmonioso com os meus colegas,

supervisores e subordinados, bem como saber que sou bem aceito por eles.

23.Se na minha préxima promocao me for dado escolher entre dois
cargos, darei preferéncia aguele que:

V ( ) Me oferecer boas condi¢des de trabalho: ambiente confortavel, amplo

e limpo, com boa iluminacdo e temperatura agradavel, restaurante interno com

comida saborosa.
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Z () Me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e
autoridade para inovar.

24.A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

Y () Outro executivo, sem as qualificagdes que possuo, for promovido por mero
favoritismo para o cargo que eu estou planejando assumir no futuro préximo.
W ( ) Perco a confianga no meu chefe, desconfio da estabilidade do meu
cargo, temo pela sobrevivéncia da minha organizacéo.

25. O que mais incentiva e estimula o meu desempenho é:

V ( ) Um salario compativel com as minhas necessidades basicas e as
de minha familia.
Y ( ) O reconhecimento que me conferem exclusivamente em fungéo

de meus méritos.

26.Se eu tiver que escolher entre duas organizagbes para trabalhar,
prefiro aquela que:

Y ( ) Me oferecer um cargo que me confira maior prestigio e poder.

X ( ) Me convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantém

excelentes relacdes entre os seus membros.

27.0 tipo de subordinado que mais me irrita € aquele que:

W ( ) N&o pensa no dia de amanha.

Z () Resiste a colaborar comigo na experimentacao de novas ideias.

28.Desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncias quando:

X ( ) Mantenho relacionamento cordial e harmonioso com meus colegas,

superiores e subordinados, bem como saber que sou aceito por eles.

W ( ) Tenho um superior imediato em que eu possa confiar, condi¢cdes de

trabalho bem organizadas, e um ambiente de trabalho, onde quase tudo ja foi

previsto e planejado.

29.Se na minha préxima promocado me for dado escolher entre dois
cargos, darei preferéncia aguele que:

Z () Me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e

autoridade para inovar.

X () Me proporcionar oportunidades para integrar uma equipe de trabalho

gue mantém excelentes relacdes entre os seus membros.

30. A minha produtividade pode ser prejudicada quando:

V () Sou excessivamente solicitado no exercicio de minhas atribuicbes a

ponto de ter que sacrificar sistematicamente o meu horario de almoco ou saida.

W ( ) Perco a confianca no meu chefe, desconfio da estabilidade do
meu cargo, temo pela sobrevivéncia da minha.
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