Luciano Antonio Canhanga

A Falta de Motivagao e o Impacto nos Colaboradores: um estudo de caso no Ministério
da Geologia e Minas

Universidade Fernando Pessoa
Porto, 2019






Luciano Antonio Canhanga

A Falta de Motivacao e o Impacto nos Colaboradores: um estudo de caso no Ministério
da Geologia e Minas

Universidade Fernando Pessoa
Porto, 2019



Luciano Antonio Canhanga

A Falta de Motivacao e o Impacto nos Colaboradores: um estudo de caso no Ministério
da Geologia e Minas

Dissertacdo apresentada a Universidade Fernando
Pessoa como parte dos requisitos para a obtencao do
grau de Mestre em Ciéncias Empresariais sob a
orientacao do Prof. Doutor Anténio Cardoso.

Assinatura do aluno:




Resumo

A falta de motivacdo pode ser um dos principais factores principais que impactam
negativamente no desempenho do colaborador. Em Angola muitas empresas,
infelizmente, ndo realizam politicas e agdes voltadas a motivacdo, principalmente em
empresas publicas, como ¢ o caso do Organismo escolhido para ser objeto de estudo.
Através do estudo foi possivel identificar que o ministério estudadonao realiza politicas
e agOes voltadas a motivagdo, que os seus funcionarios estdo desmotivados e que as
principais causas estdo relacionadas a remuneragao e falta de reconhecimento. A falta de
motivacao pode impactar negativamente no desempenho dos colaboradores, tornando-se
um grande desafio gerir qualquer actividade, quando o trabalho perde o sentido para ele.

A falta de motivagdo ¢ um problema sério em Angola, as liderancas deve repensarem a
forma de actuaccdo, para melhorar o ambiente organizacional. Como ja foi referido
acima, as instituicdes publicas angola, ndo possuem metodos de valorizaccdo de
funcionarios. Deixam estes cada vez mais desmotivados. E ndo existem também insetivos
para os funcionarios no que tange a seguro de saude, formaccdo e remuneracdo, que por
vez nao € compactivel com o tempo de servigo, nivel de escolaridade e fungdes.

O presente trabalho mostra os factores que influenciam a motivacao dos trabalhadores do
Ministério. Para isso, foram utilizadasa pesquisa bibliografica, quantitativa e o estudo de
caso. O instrumento foi um questionario aplicado a setentafuncionarios do Ministério.

O presente trabalho também centra-se no segmento restrito dessa realidade que se focaliza
na Motivagao. O objecto da investigacao ¢ o Ministério da Geologia e Minas em Angola,
como instrumento de investigagdo foi usado um inquérito, cujas questdes decorreram do
acervo conceptual patente na literatura. Concluiu-se que a avaliac¢do da motivagdo ¢
simétrica a avaliac¢do da recompensa e que a lideranga apresenta um perfil aproximado
a média geral, analisados os dados em funcdo das categorias das varidveis
sociodemograficas, foi possivel concluir que em multiplas instancias, elas condicionam e
sobre determinam os resultados globais.

Palavras-chaves: Desempenho, Impacto,Motivacao, Ministério da Geologia e Minas



Abstract

Lack of motivation may be one of the main factors that negatively impact employee
performance. In Angola, many companies, unfortunately, do not carry out policies and
actions focused on motivation, especially in public companies, as is the case of the
Organism chosen to be the object of study. Through the study it was possible to identify
that the ministry does not perform policies and actions motivated, that its employees are
unmotivated and that the main causes are related to the remuneration and lack of
recognition. Lack of motivation can negatively impact employee performance, making it

a great challenge to manage any activity when work loses its meaning.

Lack of motivation is a serious problem in Angola, leaders must rethink the way of acting,
to improve the organizational environment. As mentioned above, the Angolan public
institutions do not have methods of valuing civil servants. They leave them more and
more unmotivated. And there are also no insecurities for employees in health insurance,
training and remuneration, which at the time is not compatible with length of service,

level of education and functions.

The present study shows the factors that influence the motivation of the Ministry workers.
For this, the bibliographic, quantitative research and the case study were used. The

instrument was a questionnaire applied to seventy employees of the Ministry.

The present work also focuses on the restricted segment of this reality that focuses on
Motivation. The object of the investigation is the Ministry of Geology and Mines in
Angola. As an investigative instrument, a survey was used, whose questions were derived
from the conceptual collection patent in the literature. It was concluded that the evaluation
of the motivation is symmetrical to the evaluation of the reward and that the leadership
presents an approximate profile to the general average, analyzed the data according to the
categories of the sociodemographic variables, it was possible to conclude that in multiple

instances, they condition and over determine the overall results.

Keywords: Performance, Impact, Motivation, Ministry of Geology and Mines
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CAPITULO I - INTRODUCAO GERAL

1 —Introducio

Uma das preocupacgdes dos administradores actuais ¢ motivar os seus colaboradores, fazé-
los pessoas decididas, confiantes e comprometidas a alcangar os objectivos propostos pela
organizacc¢do estimulando-as o suficiente para que sejam bem sucedidas, através do seu

trabalho na organizac¢ao, mesmo que essas organizagdes sejam do sector publico.

A motivagdo ¢ um dos temas de grande relevancia na actualidade. As organizagdes
necessitam de entender os mecanismos que geram motivagao e devem procurar meios

eficazes de coloca-los em pratica.

Conhecer os interesses dos funcionarios e motiva-los com os interesses da empresa € o
grande desafio para os actuais gestores no sector publico, uma vez que esses funciondrios
trabalham em prol da comunidade, responsabilidade que ¢, muitas vezes, maior do que a

solicitada aos funcionarios de uma empresa privada, pois hd uma maior cobranca.

Assim, a motivacdo ¢ um factor fundamental para a produtividade em qualquer
organizac¢do no mundo, bem como no Ministério da Geologia e Minas pois, se bem
utilizada, pode ser considerada uma ferramenta indispensavel para o sucesso empresarial,
assim ¢ delineada como o esfor¢o de uma pessoa para a ac¢do, sendo um impulso
crescente e de intensidade mutdvel, encaminhado para a obtencao de um objectivo, sendo

este desinente de uma necessidade ou de um modo de satisfagao.

Toda organizac¢do tem o desafio de estabelecer uma politica motivacional com a
finalidade de fazer aparecer a capacidade profissional de seus colaboradores, visando usa-
la no processo de conquista de suas metas e objectivos, mas para tanto, o lider tem um
papel fundamental para o sucesso dessa politica e isso implica muitas vezes as atitudes
que ele tem em relacc¢do aos seus liderados. Essas atitudes podem ser percebidas através
do tratamento entre lider e liderado, o modo como desenvolve sua equipa, a maneira com

que se comunicam, os exemplos dados pelo lider, como se portam, etc.



Segundo Vergara (2015), a motivacdo pode e deve ser considerada como uma forga
interna propulsora que tem suas principais fontes frequentemente escondidas dentro de
cada pessoa, e sua satisfacdo e a insatisfacdo que podem oferecer fazem partes integrante
de sentimento de prazer ou desprazer diretamente acessivel somente a quem as

experimenta.

As préaticas de motivacao estdo cada vez mais aplicadas nas organizacdes, € o0 modelo de
motivar considerando o colaborador um recurso na organizacc¢ao estd cada vez mais
distante das organizagdes modernas, portanto ¢ importante saber lidar com colaboradores,
pois constituem o principio fundamental e essencial na dinamica organizacional, porque
deles resulta a verdadeira fonte de vantagem competitiva, sdo essas pessoas que
imprimem vitalidade, dinamicidade, criatividade e inovacc¢ao as atividades e que podem

levar a organizac¢do a uma posi¢ao de destaque no mercado.

Ao longo dos anos, muitas pesquisas tém sido feitas sobre o que de facto ¢ capaz de
motivar e mover pessoas a fim de aprimorar o ambiente de trabalho, devido aos resultados
das mesmas,muitos paradigmas tém sido quebrados e a relac¢do empregador —
colaborador esté a sofrerconstantemente transformacdes, visando optimizar cada vez mais
o ambiente de trabalho objectivando, como consequéncia, melhorias em todos os sectores

da empresa.

1.2 — Objetivos

1.2.1 — Objectivo geral

Identificar se o organismo publico estudado realiza ac¢des e/ou politicas voltadas a

motivacao.

1.2.2 — Objectivos especificos

e Identificar factores que sdo importantes para os colaboradores e que podem

impactar na sua motivagao.



e Verificar a motivagao dos funciondrios no Ministério da Geologia e Minas

e Identificar o nivel de desmotivacdo no Ministério da Geologia e Minas, fase a
falta de cobertura Médica

e Analisar o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios no Ministério da
Geologia e Minas

e Identificar o nivel de satisfacdo fase a remuneracao.

1.3 — Limitagoes

O presente trabalho inscreve-se no ambito da motivagdo no Ministério da Geologia e
Minas. Para tal utilizou-se essencialmente a pesquisa de caracter exploratério, uma vez
que a pretensdo foi identificar se sdo realizadas acg¢des e politicas voltadas para a
motivacdo e mostrar quais factores sdo importantes aosfunciondrios ao ponto de os

motivar.

Ao longo da pesquisa foram encontradas algumas dificuldades, podendo-se destacar:

e Dificuldades com o estudo relacionado, principalmente com o tempo e
disponibilidade por parte de alguns colaboradores e chefes por negarem fornecer

algumas informagdes.

1.4 — Metodologia

Para realizar o trabalho, optou-se pelo estudo de caso em um organismo publico —
Ministério da Geologia e Minas, também foram realizados o levantamento bibliografico

em literatura brasileira e portuguesa e pesquisa exploratoria.

O instrumento para a coleta de dados foi um questionario com 13 (treze) perguntas
fechadas e enviadas via e-mail para 70 (setenta) funcionarios dos mais diferentes cargos
e tempo de trabalho. O horizonte temporal de estudo foi de abril de 2017 até fevereiro de
2018, por isso destacou-se a dificuldade na obtencdo das respostas, pois muitos

demoraram um tempo elevado para responder.



De acordo com Yin (2015), o estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica que investiga
um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente

evidentes.

Depois era importante buscar informacdes sobre o tema e para isso, foi realizado uma
pesquisa bibliografica, pois de acordo com Gil (2017) esse tipo de pesquisa ¢ realizada a
partir de material ja elaborado, como artigos cientificos e livros, hd pesquisas
desenvolvidas somente através de fontes bibliograficas sendo que quase todos os estudos
sejam exigidos algum tipo de trabalho deste género. Uma das principais vantagens deste
tipo de pesquisa ¢ que permite ao investigador uma gama de fendmenos muito mais ampla
do que aquela que poderia pesquisar diretamente, esta vantagem se torna importante

quando o problema de pesquisa requer dados muito dispersos.

Segundo Marconi e Lakatos (2017), a pesquisa bibliografica ¢ toda bibliografia que ja foi
tornada publica como boletins, revistas, pesquisas e livros ou através de meios orais como
radio, gravagdes em fita magnética e até audiovisuais: filmes e televisdo. E toda a forma
de colocar o pesquisador em contato com tudo que foi escrito, dito ou filmado sobre
determinado assunto. A pesquisa bibliografica serve para resolver problemas ja
conhecidos como também explorar novas situacdes que ainda ndo foram esclarecidas
suficientemente, através de um refor¢o paralelo oferecido ao pesquisador por meio da

analise de suas pesquisas € manipulac¢ao das informacdes.

A escolha pela pesquisa exploratdria aconteceu, pois, sua principal finalidade ¢
desenvolver, esclarecer e desenvolver conceitos e ideias, partindo de formulacg¢do de
problemas esse tipo de pesquisa € que apresenta menor rigidez no planejamento, onde

envolve o levantamento bibliografico, documental (Gil, 2017).

Ainda segundo Gil (2017), quando o tema escolhido ¢ bastante genérico € preciso um
esclarecimento ¢ delimitac¢ao, onde envolve uma revisao da literatura e discussao com

especialista e outros procedimentos.



Para Marconi e Lakatos (2017), a pesquisa exploratdria trata-se de investigagdes empirica
no qual o objetivo ¢ formular questdes ou uma problematica, com tripla finalidade:
apresentar hipoteses, proporcionar mais familiaridade do pesquisador com o meio
ambiente, acumular factos ou fendmenos para a realizac¢do de uma pesquisa futura mais
precisa ou até acrescentar € modificar conceitos. As formas de conseguir estes resultados
sdo através de observagdes empiricas, analise de dados, entrevistas, analise do contetido
e procedimentos sistematicos, dessa forma pode-se obter descricdes quantitativas e
qualitativas do objeto de estudo e o investigador deve conceituar as inter-relagdes entre

as propriedades do fendmeno com os factos e o ambiente estudado.

Para tabular as questdes, foram utilizados o Microsoft Excel.

1.5 — Estruturasdo trabalho

O trabalho esta constituido por cinco capitulos; sendo o primeiro capitulo a Introdugao,
onde foram definidasas linhas mestras da dissertac¢do:osobjetivos, uma explanac¢do

sucinta da metodologia, limita¢cdes do trabalho.

O segundo capitulo ¢ dedicado as Referéncias Bibliograficas, onde se pretendeu embagar
o trabalho e apresentar os principais conceitos sobre motivagdo e sua importancia, teorias

motivacionais de modo auxiliar na constru¢do do instrumento de pesquisa.

No terceiro capitulo consta a Metodologia de investigagao. Os métodos e ferramentas
utilizados, justifica-se a escolha dos mesmos, tendo por base a investigacao realizada com
o intuito de conseguir realizar um estudo cientifico baseado em metodologias cientificas,

transformando o estudo como um modelo para futuros trabalhos.

No quarto capitulo constam Os resultados obtidos durante o estudo, procurando avaliar a

sua aplicabilidade.

O quinto capitulo trata especificamente das Conclusdes finais, onde foi possivel fazer o
fechamento sobre o assunto, sem esquecer algumas recomendacdes para futuras

investigagoes.



CAPITULO II- REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo ¢ importante realcar os principais conceitos de motivagdo, sua importancia
e as teorias que podem ser utilizadas pela gestdo da empresa para motivar os

colaboradores.

2.1 — A Motivacao

Segundo Marras (2016) a palavra motivagdo vem do latim movere, é considerada como
0 processo psicologico que determina a intengdo (predisposi¢do), a direc¢do e a

persisténcia do comportamento.

De acordo com Chiavenato (2014) a motivagdo ¢ o conjunto de factores psicologicos
conscientes ou inconscientes de ordem fisiologica, intelectual ou afectiva, os quais agem
entre si ¢ determinam a conduta de um individuo, despertando sua vontade e interesse
para uma tarefa ou ac¢do conjunta. A motivagdo surge dentro das pessoas por um motivo,

ndo ha como ser imposta.

Conforme Maximiano (2015), motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que dd origem a uma propensao a um comportamento

especifico.

A motivagdo spode se tornar uma das mais poderosas for¢as na medida em que, as pessoas
estdo dispostas a se esforcar no sentido de alcancarem uma determinada meta, porque isso
satisfaz uma de suas importantes necessidades. Aquilo que chama de autointeresse

representa uma for¢a motriz para qualquer tipo de motivagao.

Motivagdo define-se pelo desejo de exercer altos niveis de esforcos em direc¢do a
determinados objectivos, sejam eles organizacionais ou ndo, condicionados pela
capacidade de satisfazer algumas necessidades individuais (Chiavenato, 2014).

Ainda segundo o autor, as principais caracteristicas da motivagao sdo:

e Fenomeno individual: somos Unicos e devemos ser tratados como tal;



e Intencional: uma vez que esta sob o controle de cada um;

e Multifacetada: depende tanto do estimulo como da escolha do comportamento

empregado (necessidades, motivos e incentivos)

Com isso, os métodos de gestdo nas organizagdes vém mudando com a globalizacgdo e
evolucdo dos processos, € as pessoas se tornaram fundamentais para que essas mudangas
ocorram de form a atingir os resultados e objetivos esperados pela organizac¢do. Portanto
se torna importante reter os colaboradores na organizacgao e para isso cada vez mais criar

e implantar politicas e agdes voltadas para a motivagao.

Neste sentido, a motivagdo torna-se o combustivel para o ser humano realizar o seu
trabalho, sendo essencial para o seu desempenho profissional. Quando os
colaboradoresestio motivados e conseguem um sentimento de valor pessoal por se

sentirem reconhecidos, ¢ afetado diretamente no resultado de seu trabalho.

2.2 — A Motivacio e sua interac¢io com as pessoas

De acordo com Gordia et al (2011), a motivagdo ndo ¢ dificil de ser implantada porque
custa muito dinheiro, mas porque desafia habitos, tradicdes e costumes. A empresa para
obter sucesso deve estar disposta a oferecer mudangas que muitas vezes sdo radicais e
vao contra o que a cultura organizacional realizou. Mas, ¢ necessario lembrar que a
motivagdo € necessaria ndo apenas porque seja algo ético ou social, mas porque ¢ uma
das formas das empresas sobreviverem.Nao basta influenciar as pessoas para obter

resultados, € necessario motiva-las para que facam o que tem que ser feito.

Portanto, para que se consiga motivar os colaboradores de uma organizaccao ¢ necessario
que os gestores conhegam os colaboradores da organizac¢do, bem como seus sonhos,

projetos pessoais e profissionais, além de seus desejos e suas expectativas.

Nao se pode medir a motivacao directamente, mede-se o comportamento motivado, accao

e forcas internas e externas que influenciam na escolha da ac¢ao (Robbins, 2014).



Um motivo ¢ algo que impulsiona o individuo a agir de um determinado modo, sendo,
portanto responsavel ou a causa de um comportamento especifico. E uma energia interna,
uma caracteristica que vem da pessoa, que ndo depende dos outros e refere-se a0 motivo

pelo qual as pessoas fazem as coisas, o porqué de se envolverem em determinado esforco.

A motivagdo relaciona-se com o sistema cognitivo, ou seja, com aquilo que o individuo
conhece de si ou do ambiente, incluindo os valores pessoais, as influéncias fisicas e
sociais recebidas, as experiéncias vivenciadas e as suas necessidades. Todos os actos dos
individuos sdo movidos, guiados pelas suas crengas e pensamentos, sejam conscientes ou

nao.

Bergamini (2013) afirma que antes de qualquer comentério sobre motivac¢ao no trabalho,
deixa claro que individuos assimilam o seu trabalho como identidade, ou seja, o trabalho

se torna parte inerente da defini¢do que eles fazem de si proprios.

As pessoas sdo diferentes no que tange a motivagao, as necessidades variam de individuo
para individuo, produzindo diferentes padrdes de comportamento, os valores sociais

também sao diferentes, as capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes.

Maximiano (2015)tem uma opinido semelhante a respeito da motivacdo proposta pela
administracc¢do cientifica, onde se afirma a inica motiva¢ao do assalariado ¢ o salario.
Esse modo de pensar teve forte impacto sobre a forma de tratar as pessoas dentro das
organizacgoes em fins do século XIX e comeco do século XX. Parecia absolutamente claro
que pagando bem, os problemas estariam resolvidos, todos ficariam motivados e se

conseguiria maior produtividade.

Segundo Chiavenato (2014), ndo ¢ possivel compreender o comportamento das pessoas
sem um minimo conhecimento sobre o que amotivagao, por isso ¢ importante que a gestao
conheca os colaboradores que trabalham com ela, para realizarem agdes e politicas
motivacionais ais assertivas.Com isso, a motivagao pode ser:

e Intrinseca: ¢ subjetiva de cada um, cada individuo tem sua percep¢do para

motivar-se;
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e Extrinseca: é baseada em factores externos, como: reconhecimento ou

recompensas.

Ainda segundo o autor, hé alguns factores que geram a motivacao, que sao:

e Expectativas (objetivos individuais);

e Recompensas intrinseca (sentimento de realizac¢ao, de conquista, de felicidade
por ter realizado algo que deu prazer) e extrinseca (recompensa tangivel, € visivel

para as outras pessoas);

e Relaccdo entre expectativa e a recompensa (capacidade de influenciar sua

produtividade).

Neste sentido como sustenta Araos (2009), embora o dinheiro seja um factor importante,
nao existe um padrdo unico de resposta a essa prova de tal dependéncia, portanto, muitos
falaram, mas ninguém provou até hoje uma dependéncia necessaria entre retribuigdao

financeira, motivacao e esfor¢co humano despendido.

De acordo com Carvalho (2013), recompensas e controles podem acelerar a motivacao e
consequentemente a produtividade, mas esses recursos podem levar a resultados até certo
ponto negativos, uma vez que se pode desenvolver uma tendéncia de fazer somente aquilo
que se ¢ pago, o que ndo ¢ bom para as organizacdes, pois seu custo seria muito alto e
cada vez mais o colaborador sentiria a necessidade de um “algo mais” para motiva-lo.
Esse tipo de motivagdo ¢ chamado pelo autor de extrinseco, desvirtuando o conceito
daquilo que se conhece como motivacdo. Trata-se de um recurso que pode ser
considerado como uma forma de manipulaccdo e controle comportamental. Esse
procedimento ¢ mais facil de ser utilizado e provoca respostas mais rapidas, embora ndo

se mantenha por muito tempo.
Assim, talvez ndo exista uma poderosa tactica de motivacdo, mas uma delas que € citada

por Bergamini (2013) ¢ a de dar liberdade para que as pessoas competentes fagam seu

trabalho da maneira que acharem melhor, pois acredita que a satisfagdo motivacional esta
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necessariamente ligada as experiéncias de escolhas, porque o sentido da escolha ¢
intrinsecamente recompensador, portanto poder usar sua inteligéncia, melhorar a linha de
accdo e utilizar com eficiéncia e eficacia o seu tempo, ¢ m grande factor motivacional

para alguns.

Robbins (2014) descreve que ha gestores que passam boa parte do seu tempo tentando
projetar cargos motivadores, condigdes de trabalho ou remuneragdes atrativas, tentando
programar um conjuto de beneficios capaz de estimular seus colaboradores a serem
amaveis e positivos, mas por outro lado, também ha gestores que ndo se preocupam com
seus colaboradores e com sua motivagdo, principalmente os relacionados a cargos

publicos.

Portanto, estar motivado para o trabalho depende do significado que cada um atribui a
ele. Em condigdes favoraveis leva as pessoas a exercerem com naturalidade seu poder
criativo, atendendo seu proprio referencial de autoidentidade e autoestima. Com isso, as
pessoas poderao ficar frustradas se ndo puderem fazer uso de todo o seu talento ou buscar
seus interesses verdadeiros, € por isso que objetivos pessoais e organizacionais precisam

conviver em harmonia e se completarem para que sejam a fonte de plena realizac¢ao.

Marras (2016) salienta que o papel a ser desempenhado pelas organizacdes para facilitar
que as pessoas trabalhem motivadas, propondo que elas enfatizem a importancia de um
ambiente de trabalho corporativo, produtivo e repleto de significados. Acredita-se que
isso representa um factor chave para atrair, motivar e reter funcionarios que dardo o
melhor de si. As pessoas estdo “‘levando o seu trabalho a sério”’, *“executando com senso
de humor”’. Eles exibem um tipo de *"concentrac¢do relaxada’ sem estarem " tensos ou

nervosos’’, o que facilitara maximizar "o potencial de cada funciondrio’’. Torna-se

possivel conseguir com que a motivagdo acontega.

Portanto, a motivagdo ¢ continua, o que significa dizer que sempre se tem algo a frente a

motivar-nos.

A motivacao ¢ absolutamente intrinseca, isto ¢, esta dentro de cada um, nasce de nossas
necessidades interiores. Portanto sdo as for¢as que faz as pessoas tomarem iniciativas,

direciona os esforcos e as torna persistentes para cumprir uma meta.
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A intensidade do esforgo diz respeito as escolhas que as pessoas fazem com relac¢do ao
empenho com que se dedicam aos seus cargos € com os beneficios e incentivos que

poderao conseguir no cumprimento da meta.

Embora cada uma destes conceitos perceba a motivacao de uma perspectiva distinta, todas
contém noc¢des semelhantes, ambiente de trabalho, elevar cada um a exercer com

naturalidade seu poder criativo, escolhas, interesse, comprometimento, dinheiro e

liberadade.

2.3 — A motivacao versusas pessoas nas organizacgoes

As politicas ae ag¢des motivacionais devem ser realizadas com a preocupac¢do de
estimular os colaboradores a motivar-se, e sempre lembrando que a motivacao ¢ algo

ciclico, pois o que motiva hoje pode ndo servir de motivagao amanha.

Para Marras (2016) A motivagdo pode ser manifestada através:

Pela vontade de realizaccao;

e De estimulos externos;

e Reflexo de equilibrio dos resultados pessoas;

e Atitudes de colaboracgao;

e Reconhecimento;

e Recompensa;

e Habilidades e conhecimentos;

e Metas atingidas, entre outras.
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Para Maximiano (2015), nas organizagdes ¢ importante que a gestdo cada vez mais
procure motivar seus colaboradores, para isso ¢ importante rever o ciclo motivacional,
uma vez que, a motiva¢do funciona de maneira ciclica e repetitiva. Para isso, o gestor
deve esperar que as necessidades das pessoas mudem, a medida que as necessidades
foram sendo satisfeitas e as situagdes se alteram, o que motivava as pessoas anteriormente
pode ndao motiva-las agora, portanto devem ficar atentos para realizar novas
acoes/politicas motivacionais. Algumas necessidades exigem um ciclo motivacional mais
rapido e repetitivo, como por exemplo, as necessidades fisioldgicas (dormir, comer,
descansar, etc.). Outras atividades tem um ciclo motivacional mais longo, como o da
autorealizaccao, que pode demorar quase a vida toda, a Figura 1 mostra o ciclo

motivacional.

Figura 1. Ciclo Motivacional

_, Equitibrio
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\
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X - T
Satistacao '
' ' Necessidade
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Fonte: Adaptado de Maximiano (2015)

Para se conseguir motivar sua equipe e extrair o seu maximo desempenho, deve-se levar
em considerac¢do que as pessoas sdo diferentes entre si, dai explica-se a complexidade
em manter a motivagdo da equipe.De um modo genérico, motivo € o impulso que leva a
pessoa agir de determinada maneira, isto ¢, que d& origem a um comportamento
especifico. Esse impulso a ac¢do pode ser provocado por um estimulo externo (provindo
do ambiente) ou pode ser gerado internamente nos processos mentais do individuo

(Chiavenato, 2014).
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Ainda segundo o autor, conclui-se que, nesse aspecto a motivagao esta relacionada com
o sistema de cognicao do individuo, isto refere-se que os atos dos seres humanos sao

guiados por sua cognic¢do, pelo que ele pensa, acredita e V€.

Sabe-se que cogni¢do (ou conhecimento) representa aquilo que as pessoas sabem a
respeito de si mesmas e do ambiente que as rodeia, e ainda, cada pessoa inclui os seus
valores pessoais e ¢ profundamente influenciada pelo seu ambiente fisico e social, por

suas necessidades e experiéncias anteriores.

Segundo Marras (2016), palestrante motivacional e estudioso do comportamento
humano, de maneira geral as empresas tém percebido que nao basta somente oferecer

beneficios e prémios para manter as pessoas motivadas.

Sendo indispensavel que a empresa transmita a cada colaborador que ele faz parte de algo

maior e que sua contribui¢do € tnica e fundamental.

Muitas vezes alguém que trabalha na linha de producdo de uma fabrica, ndo consegue ver
o produto final, com isso trabalha apenas para ganhar algum dinheiro para pagar as contas
e chegar ao proximo més. No entanto, quando o colaborador enxerga dentro de si, qual ¢
o propdsito daquilo que estd fazendo, sua atitude muda, seu desempenho melhora e ele se

torna mais produtivo.

Bergamini (2013), afirma que o principal responsavel por estar motivado ¢ o proprio
colaborador. Muitas empresas estdo preocupadas com o nivel baixo de motivacdo e
utilizam vérias ferramentas para motivar seus funciondrios, mas a decisdo de mudar a
atitude e se comprometer com os resultados da empresa comegam exclusivamente com

cada pessoa.

Chiavenato (2014), explica que ha organizagdes que se esquecem que a motivagao deve
ser vista como um processo continuo e ndo apenas trabalhada momentaneamente. Cabe
as empresas fazerem com que os colaboradores entendam como sao importantes para o
negocio e como as atividades que exercem tem papel importante no dia-a-dia do

corporativo.
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Quando o colaborador tem esta visdo sua atitude muda, seu desempenho melhora e ele se
torna mais produtivo. Porém os profissionais também sao responsaveis pelo clima

organizacional e ndo devem apenas esperar que a empresa faca tudo isoladamente.

De acordo com Marras (2016), pesquisas tém demonstrado que apenas o salario ndo esta
entre as primeiras variaveis responsaveis pela alta ou baixa insatisfagdo dos empregados
nas empresas. Aspectos como seguranga no trabalho, perspectivas de evolucao
profissional, tém sido os factores mais votados quando se investiga a satisfagdo dos

individuos no trabalho.

Um novo salario ou um ganho extra na remuneragao traz satisfacdes momentaneas, que
¢ absorvida pelo tempo, na medida em que a pessoa introduz novas necessidades e

ambicgoes.

O que parece evidentemente, de facto, € que o salario isoladamente nao responde pela
satisfacdo das pessoas no trabalho, pois elas atuam num ambiente social sujeito a muitas

outras variaveis.

De que vale perceber um alto salario se ha problemas de supervisao, beneficios, clima de
trabalho, inseguranga, etc. O conjunto deve ser harmonioso para alcangar o melhor

ambiente motivacional.

Maximiano (2015) descreve em trés suposi¢des relacionadas entre si para explicar o

comportamento humano. Sdo elas:

e O comportamento humano ¢é causado: Existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem
decisivamente sobre o comportamento das pessoas. O comportamento ¢ causado

por estimulos internos ou externos.
e O comportamento humano é motivado: H4 uma finalidade em todo

comportamento humano. O comportamento ndo ¢ causal nem aleatorio, mas

orientado e dirigido para algum objetivo.
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e O comportamento humano ¢é orientado: para objetivos pessoais. Subjacente a
todo comportamento existe sempre um impulso, desejo, necessidade, tendéncia,

expressoes que servem para designar os motivos do comportamento.

Bergamini (2013), alerta que as empresas ao implantar um programa motivacional,
devem identificar qual ¢ o problema e contratar profissionais com experiéncia para
realizar o trabalho. Além disso, deve adequar um programa que podera trazer resultados

imédiatos e sustentados.

Campanhas de incentivo, premiacdes, promocdes geralmente tém um periodo para
comegar e terminar, com isso podem até¢ mudar algumas coisas em curto prazo, mas
mudanga consistente acontece no longo prazo, que ¢ a mudanga comportamental e
motivagdo dos colaboradores, que devem ser trabalhadas e desenvolvidas durante todo o

periodo de existéncia da empresa.

Devido a isso, uma das formas de avaliar a satisfagcdo interna ¢ acompanhar o dia-a-dia

de cada pessoa, conversar com cada colaborador e observar o desempenho de cada um.

Vergara (2015), cita que além dos programas tradicionais, algumas empresas tém
investido em levar seus funciondrios para treinamentos vivenciais, utilizando esportes
radicais, arborismo entre outros, para despertar o trabalho em equipe, lideranga e

criatividade.

Passar por uma experiéncia emocional pode ajudar a pessoa a superar limites que ela
desconhecia, trazendo um novo nivel de habilidades que vai ajudd-la a dar uma

contribuicdo maior a empresa.

No entanto, ndo se pode acreditar que somente o programa motivacional serd suficiente,
este ¢ apenas o comeco do processo e ¢ importante salientar que em um mundo altamente
competitivo e dindmico, a todo o momento quebram-se paradigmas, havendo necessidade
de avaliaccdo dos procedimentos para que sejam melhorados constantemente, para

corrigir os problemas de motivagao.
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Robbins (2014) atenta pela necessidade de estar motivado sempre, e que essa tarefa, exige
muita criatividade dos recursos humanos da empresa, mas sempre focando que a
motivagdo vem de dentro para fora, ou seja, cada um € responsavel pela automotivacao.
Cabendo a empresa e a area de Recursos Humanos, criar um ambiente favoravel para

despertar a motivagdo em seus colaboradores.

Ainda segundo o autor, ele afirma que Vroom preocupa-se com a motivagao para
produzir. Para ele, a motivacdo para produzir determina o nivel de produtividade
individual e depende de trés forgas basicas que atuam dentro de cada pessoa, conforme

mostra a Figura 2.

Figura 2. Forgas motivacionais

Forga do desejo de alcangar
PR > objetivos individuais >
A motivagio > 4 "|  Expectativas
de produzir
¢ de:
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objetivos individuais Recompensas
Capacidade percebida de Relacgio entre
> influenciar seu préprio »| Expectativas e
nivel de produtividade Recompensas

Fonte: Adaptado de Robbins (2014)

e Expectativas: isto ¢, os objetivos individuais e a for¢a de atingir tais objetivos.
Os objetivos individuais sdo variados e podem incluir: dinheiro, seguranca no cargo,
aceitac¢dao social, reconhecimento, entre outros objetivos, ou uma infinidade de

combinagdes de objetivos que cada pessoa tenta satisfazer simultaneamente.

e Recompensas: isto ¢, a relac¢do percebida entre a produtividade e o alcance dos
objetivos industriais. Se uma pessoa tem por objetivo pessoal obter um saldrio
melhor e se trabalha na base da remuneracao por produgao, podera ter uma forte

motivacao para produzir mais. Porém, se sua necessidade de aceitac¢cdo social
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pelos outros colegas de grupo ¢ mais importante, ele podera produzir abaixo do
nivel que o grupo consagrou como padrao informal de producao; pois produzir

mais, neste caso, podera significar rejeicdo do grupo.

o Relaccio entre expectativas e recompensas: isto €, a capacidade percebida de
influenciar sua produtividade para satisfazer suas expectativas com as
recompensas. Se uma pessoa acredita que um grande esfor¢a despendido tem
pouco efeito sobre o resultado, tenderd a nao se esfor¢car muito, pois ndo veé

relaccdo entre nivel de produtividade e recompensa.

2.4 — A Natureza da motivacao

O entusiasmo pela eficicia organizacional tirou do ser humano algumas das suas
prerrogativas mais caracteristicas. Para atingir essa eficdcia, as organizagdes precisam
contar com recursos, sejam financeiros, produtivos, técnicos e assim poor dianta.
Tentando unificar conceitos. Alguns tedricos passaram a considerar que a motivacao deve
contar também com os recursos das pessoas enquanto potencial produtivo (CARVALHO,

2013).

As pessoas antes eramconsideradas como recursos € insumos produtivos, assim, com o
passar do tempo, foram muito bem-vindasnovas técnicas de administrar pessoas onde os
colaboradores passaram a ser valorizados, pois entendeu-se que trabalhador feliz trabalha

com melhor qualidade (Bergamini, 2013).

As pessoas sao motivadas por um conjunto de necessidades, metas e objetivos que se
combinam de maneira inesperada no seu interior, determinando assim a sua propria
identidade motivacional e buscam cada vez mais por diferentes objetivos motivacionais

que facilitem sua adaptac¢do a um determinado tipo de trabalho.

As pessoas trazem dentro de si um potencial de for¢as motivacionais, portanto, querer
motiva-las ndo tem sentido. Aquilo que se pode fazer ¢ simplesmente desbloquear o seu
potencial de motivacdo e para isso basta ndo desmotiva-las e oferecer recurso que lhes

permitam exercer suas competéncias. A motivacao do ser humano passa a ser concebida
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como um reduto de for¢as guardado no interior de cada um, que tem o potencial para

energizar seu comportamento.

Como diz Vergara (2015) a respeito daquilo que chamam processos motivacionais,
ninguém motiva ninguém, isso porque aquilo que os de fora podem fazer ¢ estimular,
incentivar e provocar essa motivagdo. Portanto, a energia para a ac¢do motivada ndo vem
de fora, mas de dentro. As pessoas se movimentam tamto pela motivagdo como pelo
condicionamento, mas somente a motivacao ¢ agilizada pelos impulsos das necessidades

interiores.

Chiavenato (2014) descreve que a motivagao também pode ser voltada para a afiliacgao,
que ¢ um impulso para o relacionamento com pessoas em bases sociais. Comparagoes
entre empregados motivados para a realizaccdo e empregados motivaos para a afli¢do

ilustram como os dois padrdes influénciam o comportamento.

Pessoas orientadas para a realizaccdo trabalham mais quando os seus supervisores
oferecem uma avaliac¢do detalhada de seus comportamentos no trabalho. Entretanto,
pessoas motivadas para a aflicdo trabalham melhor quando elogiadas por atitudes

favoraveis e cooperacgao.

As pessoas motivadas pela realizac¢io escolhem colaboradores que sejam tecnicamente
capazes sem se importar muito com os sentimentos pessoais que possam ter por eles;
todavia, aqueles que estdo motivados pela aflicao tendem a escolher amigos para estarem
a sua volta. Experimentam satisfacdo interior quando estdo com amigos e desejam

liberadade no trabalho para desenvolverem estes relacionamentos (Maximiano, 2014).

Ja para Marras (2016) a motivagao pode ser voltada para a competéncia, que ¢ um impulso
para fazer um trabalho de alta qualidade. Empregados motivados pela competéncia
procuram o dominio do trabalho, o desenvolvimento das atividades de resolucdo de
problemas e esforgam-se em serem inovadores. O mais importante € que tiram proveito
das suas proprias experiéncias. Em geral executam um bom trabalho devido a satisfagao

interior que sentem ao fazer isto e ¢ a estima que recebem dos outros.
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As pessoas motivadas pela competéncia também esperam trabalho de alta qualidade
daqueles com quem interagem e podem tornar-se impacientes caso os seus colaboradores
desenvolvam um trabalho de qualidade inferior. Na realidade, sua preocupac¢do por um
trabalho de boa qualidade ¢ tao grande que tendem a negligenciar a importancia dos
relacionamentos humanos no cargo ou a necessidade de manter niveis de producao

razoaveis.

De acordo com Vergara (2015)utilizacgao de variaveis do meio ambiente para incentivar
ou amedrontar alguém soa como se todos tivessem as mesmas caracteristicas e desejos.
Isso que pareceu tdo atraente e simples de ser utilizado falhou, o que significa para
administracc¢ao perda do poder de controle. Muitos gestores tém dificuldades em aceitar

isso, pois alguns deles ndo acreditam que ninguém possa motivar quem quer que seja.

Recompensas extrinsecas era uma solugdo facil para motivacdo na era da obediéncia,
quando o comportamento se caracterizava por ser extremamente repetitivo e automatico,
quando os administradores vigiavam os operarios direta e atentamente, o que ja ndo ¢

possivel no presente (Bergamini, 2013).

Carvalho (2013), no inicio do século XX, ainda sob a visao tayloriana, nao se poderia
aceitar que recompensas e puni¢des ndo funcionassem, o ser humano luta para defender
sua identidade e valor pessoal, por isso ndo aceita ser tratado da mesma forma como ¢
feito ao outro que ndo ¢ ele. E indispensavel que se respeite as diferencas individuais de

personalidade e a ela atribuir o valor que cada um merece de forma individual.

Devido a importancia cada vez maior do ser humano, o interesse pelo comportamento
motivacional no trabalho, no decorrer destas ultimas trés décadas, tem atingido niveis
inegavelmente fantasticos. Basta que se repasse o material sobre comportamento humano
produzido por especialistas nesta ultima década. Autores como Chiavenato (2014), que
muitas vezes o fracasso da maioria de nossas empresas nao esta na falta de conhecimento
técnico, e sim na maneira de lidar com as pessoas. Se a tecnologia ja ndo ¢ mais um
problema tdo grande, se a inflaccdo j& ndo trds mais tanta preocupac¢ao, se a
comercializac¢do dos produtos ja mostra ndo ter mais tantos pontos cegos, o clima dentro
das organizacdes deveria estar mais confortavel no tocante a convivéncia interpessoal.

Mais a constatac¢do disso, na pratica, nao ilustra o resultado que se gostaria de ter.
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Por mais que se tenha conseguido sofisticar os recursos que visam os procedimentos de
escolha, treinamento e desenvolvimento, bem como as formas de compensaccao das
pessoas no trabalho, algumas empresas mostram continuar enfrentado ndo s6 os antigos
como novos problemas propostos pela globalizac¢do da economia mundial cada vez mais
complexa e competitiva. Com a globalizac¢ao e a tecnologia de informac¢ao, o mundo
parece ter encolhido seu tamanho, mas as interrogacdes com respeito as pessoas mostram
ter se ampliado. As empresas ndo tém encontrado estratégias adequadas que possam
responder as necessidades de continuar atraindo, desenvolvendo e recompensando os

talentos da sua forga de trabalho como seria desejavel.

Vergara (2015) indica as retribui¢des extrinsecas e em especial as recompensas salariais
que representam sistemas inlteis por ser em principio, impossivel de utiliza-las para

motivar pessoas.

Ainda para o autor, algumas recompensas as recompensas podem ser piores, pois
desmotivam as pessoas sistematicamente e destroi parte do valor da empresa, como se
isso ndo bastasse, afirma que as empresas em todas as partes continuam apostando os seus
bens nesse embuste. Quanto mais as empresas se apoiem nesse recurso como uma
tentativa de aumentar o gosto pelo trabalho, mais graves serdo os problemas. O
aparentemente curto regozijo por um aumento salarial ou pelo recebimento de uma
gratificaccdo ¢ considerado pelo autor como uma motivagdo artificial. Esse tipo de
incentivo ao esfor¢o de cada um tem efeito pernicioso, as pessoas deixam de sentir prazer
pelo trabalho em si e por aquilo que de construtivo ele possa trazer, desagrado esse que

pode crescer como uma bola de neve.

E inapropriado considerar que uma simples regra geral seja considerada como recurso
suficiente na busca de uma explicaccdo que permite se apoiar em terra firme para
desvendar as possiveis causas que levam o ser humano a agir. Os determinantes do
comportamento residem no interior das pessoas, tais como seus tracos de personalidade,
suas predisposi¢des emocionais, seus recursos intelectuais e culturais, bem como as
atitudes e crengas que compdem a escala de valores que subjaz a sua ac¢do. Nao existe
uma Unica causa que por si s6 cubra todos os tipos de agdes. Uma simples ac¢ao pode ter

muitas explicacdes diferentes.
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Maximiano (2015) ¢ de opinido que nao se deve atribuir a existéncia de problemas de

desempenho no trabalho como sendo apenas culpa dos problemas de motivacao.

Essa simplificac¢ao nega que esteja em jogo habilidades pessoal, embora a relacgao exata
entre motivacdo e habilidade nao esteja suficientemente clara. A pessoa pode
simplesmente ndo ter habilidades pessoais que seu cargi exige. Adverte o autor que, no
geral, os administradores cometem um erro bastante frequente ao constatarem os baixos
niveis de desempenho do seu pessoal que ¢ automaticamente remédiar o problema como
se ele fosse apenas o baixo indice da motivacdo. S6 se podera atribuir falta de motivagao
quando a pessoa tem as habilidades necessarias, € a organizac¢ao oferece os recursos para

tanto.

Muitos gestores organizacionais pensam ter pessoal motivado, como se isso estivesse
propondo uma qualidade permanente distruida de forma homogénea. Conclui que nao
existe o pequeno génio da motivagdo que transforma cada um de nds em trabalhadores
zelosos ou nos condena a ser o pior de todos os preguicosos. A desmotivagdao pode nao
ser o defeito de uma gerac¢do, bem como ndo deve ser considerada uma qualidade
pessoal, uma vez que esteja necessariamente ligada a atividades especificas. Um
individuo ¢ motivado por determinada circuntancia e em uma atividade especifica

buscando atingir certo objetivo num dado momento.

Com isso, aqueles que recebem recompensas intrinsecas diretamente do trabalho que
realizam, estardo satisfazendo prazeres como orgulho de suas habilidades ou a sensac¢ao
de que estdo realmente ajudando aqueles para quem trabalham. Esse tipo de motivagdo
persiste por si mesmo, e pode durar a vida toda. E preciso, tanto por parte de lideres como
de seguidores, atencao para que nada extrinseco a destrua, como por exemplo, mudar de
cargo para ganhar mais. Ha vezes em que se promove alguém por merecimento para um

novo cargo, mas que ndo atende as expectativas motivacionais dessa pessoa.

Chiavenato (2014) defende a participacgdo ativa das pessoas na sua alocac¢ao dentro do
quadro do pessoal, chamando-a de autogestdo, que comec¢a quando vocé se dedica a um
objetivo significativo, planeja e elege atividades para alcanga-lo. Na medida em que as

desempenha monitora a competéncia dessa execu¢do para ter certeza de que ela ¢
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adequada. A isso o autor chama de monitoramento da competéncia de nosso desempenho

que nao ¢ adotado em muitas circunstancias.

As empresas necessitam da criatividade dos seus colaboradores na resolucdo de
problemas maiores do que simplesmente acatar ordens, como se fosse esse o mais

importante tipo de motivagao.

2.5 — As Diferentes faces da motivacao

O estudo da motivacdo tem evoluido criando uma quantidade enorme de teorias e
hipoteses que foram se acomulando. Muitos desses partiram do enfoque quantitativo,
outros procuraram explicar a motivacao por meio das teorias do instinto e das emogdes.
Outros ainda viram o fendmeno motivacional como suscitado apenas por estimulos
externos. A maioria dos estudos retrata diferentes tentaivas de conhecer como o
comportamento ¢ iniciado, persiste e termina. A cada dia surge uma nova hipotese a ser

cientificamente comprovada quanto as possiveis origens e causas desse comportamento.

O grande proposito da psicologia motivacional ¢ o de colocar em uso um linguajar
preciso, capaz de desvendar todo um conjunto de descobertas importantes aplicaveis,

principalmente, ao comportamento humano no trabalho.

Conforme Carvalho (2013) os gestores deveriam ser especialistas em motivagao, pois sao
aqueles que observam e avaliam aquilo que um individuo esta fazendo, isto ¢é, a sua
escolha comportamental; quanto tempo demora para esse individuo dar inicio a tal
atividade quando houver oportunidade, isto €, laténcia; o quanto de intervalo de tempo
que cada um permanece nessa atividade, que ¢ sua persisténcia; bem como aquilo que ele
esta sentindo antes, durante e depois de sua ac¢ao comportamental, isto €, sua reac¢ao

emocional.

Sdo inumeras as fontes de consulta que oferecem bases solidas que viabilizam o
entendimento sobre o assunto, no lugar das opinides ou crengas oferecidas por leigos. A
perspectiva mais natural para se compreender a motivagdo humana ¢ aquela que
individualiza as pessoas, levando em conta aquilo que se pode chamar de realidade

motivacional. a estratégia para reconhecer pessoas motivadas exige maior habilidade em
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reconhecé-las na sua individualidade. Por isso, o lider dispensa a cada um dos seus

seguidores uma consideraccao diferente.

A motivacdo individual pode sofrer variagdes ao longo do tempo, pois quando uma
necessidade motivacional ¢ atendida ela desaparece, dando origem a novos estados de
caréncia constituidos por outras necessidades de natureza diferente. Logo que o animal
tem uma fome saciada procura a sombra de uma arvore onde possa repousar. Essa ¢ uma
situaccdo que solicita constante aten¢do por parte daqueles que acreditam na validade da

presdisposi¢dao motivacional (Robbins, 2014).

Como diz Vergara (2015), uma motivagdo acontece quando experimentamos
emocionalmente razdes positivas e persuasivas de fazer algo. Isso acontece também como
as razdes dolorosas de evitar uma consequéncia desvantajosa. Ela pode ser representada

por comportamentos de busca e luta por alguma coisa.

Os gestores podem utilizar ferramentas voltadas para a motivagdo podem ser utilizadas
como auxilio para se criar e implantar a¢des e politicas mais assertivas motivacionais

como a avaliac¢ao de desempenho e a pesquisa de clima organizacional.

Para Marras (2016) a avaliaccdo de desempenho pode contribuir com informagdes
importantes relativas aos colaboradores, onde ¢ possivel apos essa avaliacgdo dar um
feedback sobre os pontos positivos apontados e sobre os pontos de melhoria. Se utilizado
dessa maneir, pode sr uma ferramenta eficiente e eficaz de motivagao, pois o colaborador
terd a visdo de como anda seu desempenho na organizac¢do e como ele € visto por sua

gestao.
A Avaliac¢do de clima organizacional também e importante, pois aponta a visao dos
colaboradores sobre o ambiente laboral, seus anseios e sobre coisas que realmente ¢

importante para ele e que pode leva-los a motivar-se (Chiavenato, 2014).

Todos os meios podem ser de inestimavel importancia quando se estd em busca daquilo

que ¢ fonte de satisfacdo motivacional.
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Assim, pode-se identificar que varias empresas nao utilizam nenhum tipo de ferramenta
ou ndo acriam agdes e politicas voltadas a motivagap, o que se leva a considerar que sua

gestdo precisaaprender a motivar seus colaboradores.

2.6 — Forgas e teorias motivacionais

Cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas forgcas motivacionais como produto
do ambiente cultural no qual vive, afetando a maneira pela qual as pessoas percebem o
seu trabalho e encaram suas vidas.

Para Chiavenato (2014) para auxiliar no desenvolvimento das for¢as motivais hé algumas

teorias, como mostra a Figura 3.

Figura 3. Principais Teorias Motivacionais

Teorias Motivacionais

 Teorias do contetido

= Teoria de Maslow
= Teona dos dois fatores
= Teoria ERG
* Teoria das necessidades
adquiridas
= Teoria da Expectativa
= Teoria do Reforco
.\\-_Teoria da fixacdo dos c.'ab-jetiwc:ns_./J

Teorias do Processo

= Teoria da equidade
= Teoria X e Teoria ¥

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

Sobre a Teoria do Conteudo, as teorias sao:

a) Teoria de Maslow
Abraham Maslow, na década de 1950, desenvolveu uma teoria tomando como €ixo a
questdo das necessidades humanas. Para ele, tais necessidades estdo organizadas

hierarquicamente em uma pirdmide, isto quer significar que uma necessidade de ordem
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superior surge somente quando a de ordem inferior foi relativamente satisfeita. A busca

para satisfazé-las € o que nos motiva a tomar alguma diregao.

A Figura 4 mostra uma descrigdo da teoria de Maslow.

Figura 4. Teoria de Maslow

Satisfagao fora do H[erarc!ma de Satisfagaono trabalho
trabalho necessidades
“Educacéo \ <Trabalho desafiante h
~Religido *Diversidade e autonomia
*Passatempos do *Participacdo nas decisoes

=Crescimento pessoal «Crescimento pessoal

*Reconhecimento
*Responsabilidade
«0Orgulho e reconhecimento

*Aprovagéoda familia
*Aprovagéo dos amigos
*Reconhecimento da

comunidade *Promogdes
*Familia *Amizade dos colegas
*Amigos sInteragdo com clientes

*Grupos sociais
*Comunidade
*Liberdade

=Seguranca da violéncia
*Auséncia de poluigido
*Ausénciade guerras

*Chefe amigavel

*Trabalho seguro
*Remuneragéo e beneficios
*Permanéncia no emprego

*Comida *Horario detrabalho
«Agua sIntervalos de descanso
«Sexo «Conforto fisico

\ *Sono e repouso j \ j

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

As necessidades humanas nao possuem forga igual, mas geralmente emergem
numa certa prioridade. Na medida em que as necessidades primarias se acham
razoavelmente satisfeitas, a pessoa coloca mais énfase sobre as necessidades secundarias.

Existem varias formas de se classificar as necessidades.

o Necessidades primarias ou fisicas basicas: sio as chamadas necessidades
primarias que incluem alimento, agua, sexo, repouso, ar € uma temperatura
razoavelmente agradavel. Essas necessidades nascem daqueles requisitos basicos
da vida e sdo importantes para a sobrevivéncia da espécie humana. Sao, todavia,
praticamente universais entre as pessoas, mais variam de intecidade de pessoa

para pessoa.

o Necessidades secundarias ou sociais e psicologicas: sio mais vagas porque

representam necessidades da mente e do espirito, em lugar das necessidades
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fisicas organicas. Muitas dessas necessidades desenvolvem-se na medida em que
as pessoas amadurecem. Alguns exemplos sdo a rivalidade, autoestima, senso do
dever, autoconfianga, dar, fazer parte do grupo e receber afei¢do. Portanto, sdo
aquelas que complicam os esfor¢os da administrac¢do em favor da motivagao.
Praticamente, qualquer atitude que a administrac¢ao tome afetara as necessidades
secundarias; entretanto o planejamento administrativo deve levar em
considerac¢do o efeito de qualquer accao proposta sobre as necessidades

secundarias dos trabalhadores.

A hierarquia das necessecidades de Maslow (1987), estabelece cinco niveis.

e Necessidades de nivel mais baixo: o primeiro nivel de necessidades envolve a
sobrevivéncia basica. Na situacg¢do tipica de trabalho, raramente dominam, uma

vez que ja se encontram razoavelmente bem satisfeitas.

e Necessidades de nivel mais alto: constitui-se em trés niveis distintos. O terceiro
nivel, diz respeito ao amor, a participac¢do ¢ ao envolvimento social. O quarto
nivel, inclui aquelas necessidades que abrangem a autoestima e reconhecimento
do valor pessoal. O quinto nivel, ¢ constutuido pela auto-realizac¢do, o que
significa vir a ser tudo aquilo que a pessoa ¢ capaz, servindo-se das proprias
habilidades com plenitude e ampliando talentos ao maximo possivel. As
necessidades de nivel mais alto, em particular, nunca estardo completamente
satisfeitas, porque as pessoas estdo querendo sempre mais, ou seja, sao

impulsionadas por novos desafios de superacg¢ao.

b) Teoria dos Dois Factores de Frederick Herzberg
De acordo com o modelo de Herzberg (1966) e colaboradores (Herzeberg et al.,

1959), ha dois factores diferentes que influenciam a motivacao: sdo eles os factores

higiénicos ou de manutenc¢ao e os motivacionais ou de satisfagao.

28



e Factores higiénicos: Localizam-se no ambiente de trabalho. Sdo extrinsecos a
nés. Dependem de factores externos abarcando as condigdes nas quais eles
realizam seu trabalho, como: administrac¢do, salario, beneficios sociais,
supervisao, condig¢oes fisicas de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, etc.
Quando esses factores ndo sdo atendidos adequadamente, geram insatisfagao nos
funciondrios; esse sentimento reduz o esfor¢o para o trabalho e pode resultar em
atos contrarios a organizacc¢ao. Entretanto, quando sdo atendidos, ndo levam a

satisfacdo, somente evitam a insatisfacao.

e Factores motivacionais: S3o intrinsecos, isto ¢, dizem respeito a nossos
sentimentos de autorealizacc¢do e reconhecimento. Relacionados com o contetido
do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Estdo sob o controle
do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha.
Envolvem sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e

autorealizaccdo, e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Os factores higiénicos ou de manuten¢do estdo relacionados ao contexto do trabalho,
porque estdo mais ligados com o ambiente que envolve o funcionario. Onde evidencia
que os funciondrios estdo primdria e fortemente engajados e motivados por aquilo que

fazem para si mesmos.

Os factores motivacionais ou de satisfagdo, estdo relacionados ao trabalho em si,
realizaccdo, responsabilidade, crescimento e reconhecimento. Esse modelo reduz, de
forma aguda, o impacto motivacional aparente do salério, status e relacionamento com as

pessoas, uma vez que esses sejam identificados como factores de manutengao.

O modelo favorece uma distingdo entre os factores de manutengdo que sdo necessarios,
mas ndo suficientes e os factores de motivagdo que tem o potencial de aumentar o esforgo

do funcionario.

O referido modelo desfez a visdo tradicional, afirmando que certos factores de trabalho,
de manuten¢do, tém o poder principal de criar insatisfacdo nos funciondrios, visto que
ndo sdo suficientes para motivar isoladamente, sendo revestidos tdo somente de um

sentimento neutro.
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Esses factores ndo podem ser considerados como fortemente motivadores. Para Herzberg,
politicas de beneficios e de pessoal sdo factores de manutengao. Os factores motivacionais
de satisfacdo, tais como, a realizac¢do e a responsabilidade estdo diretamente relacionadas
com o trabalho em si, enquanto que o desempenho do trabalhador, o seu reconhecimento

e o crescimento estao por ele assegurados, médiante a realizac¢ao da tarefa.

Os factores motivacionais estdo centrados em sua maior parte no trabalho; eles estdo

ligados com o conteudo do trabalho.

Os factores de manutengao estdo principalmente relacionados ao contexto do trabalho,

porque estdo ligados ao ambiente com que este se desenvolve.

Os gestores podem reconhecer que o modelo reflete apenas uma tendéncia geral, uma vez
que, nenhum factor ¢ totalmente unidimensional em sua influéncia para um grupo
especifico de organizac¢do. Consequentemente um gerente deve ainda avaliar

particularmente cada resposta do funcionario aos diferentes factores envolvidos.

Os factores higi€nicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam entre si. Os
factores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas sdo totalmente desligados
e distintos dos factores responsaveis pela insatisfagao profissional. O oposto da satisfagao
profissional ndo ¢ a insatisfacdo, mas a auséncia de satisfagdo profissional. Também o

oposto da insatisfagdo profissional ¢ a auséncia dela e nao a satisfagao.

¢) Teoria ERG

Elaborada por Clayton Alderfer (1969, 489p) a teoria ERG ou ERC reduz a teoria de
Maslow em trés niveis hierarquicos de necessidades. A Teoria contrapde a de Maslow na
ideia da rigidez hierarquica, segundo a qual o ser humano segue linearmente a satisfagao
de suas necessidades, mudando de um nivel inferior para outro superior quando o0 mesmo

foi substancialmente satisfeito.
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A transferéncia de um nivel para o outro nao ocorre somente apds a satisfagdo do nivel

inferior € mais de uma necessidade pode funcionar ao mesmo tempo.

d) Teoria das Necessidades Adquiridas

O autor David C. McClelland (1982). desenvolveu um esquema de classificac¢ao
destacando trés das forcas mais dominates, demonstrando sua importadncia para a
motiva¢do. Seus estudos revelam que as for¢as motivacionais das pessoas refletem
elementos da cultura na qual elas crescem — familia, escola, religido e livros. Na maior
parte das nagdes um ou dois dos padrdes de motivagao tendem a ser fortes entre os

trabalhadores porque cresceram em ambientes semelhantes.

Diferentemente de Maslow, ele argumenta que ndo nascemos com necessidades — elas
sdo adquiridas socialmente. Ou seja, as necessidades podem ser aprendidas. McClelland

identificou trés tipos de necessidades:

e Poder: refere-se as relacdes com as pessoas, o status, o prestigio, as posi¢oes de
influéncia. A motivagdo para o poder ¢ um impulso para influenciar pessoas e
situacdes. Por sua vez, pretendem criar impacto em suas organizagdes € assumem
riscos ao fazé-lo. As pessoas motivadas pelo poder se tornam excelentes
administradores caso suas necessidades sejam de poder institucional em lugar de
poder pessoal. Poder institucional ¢ a necessidade de influenciar o comportamento
dos outros para o bem de toda organizac¢do. Em outras palavras, essas pessoas
procuram o poder através de meios legitimos e ascendem a posic¢des de lideranga
através de sucesso no desempenho, sendo por isso aceita por outros. Todavia, caso
as necessidades de poder sejam do tipo pessoal, este individuo tende a ser um lider

organizacional malsucedido.

e Afiliac¢do: diz respeito ao relacionamento.

e Realizaccdo: diz respeito a autoestima e a autorealizacgao.

e) Teoria da Expectativa ou Expectac¢io
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Elaborada por Victor Vroom (1964, relaciona desempenho com recompensa, a teoria
afirma que as pessoas serdo motivadas na extensdo em que acreditem que seu empenho
conduzird a um bom desempenho, que o bom desempenho serd recompensado e que lhes
sera oferecida retribuicdo atrativa.Cabe ao gestor criar politicas e agdes que criem

expectativas no funcionario.

f) Teoria do Reforc¢o

Estabelece que o comportamento ¢ funcao de suas consequéncias, que os comportamentos
seguidos por consequéncias positivas ocorrerdo mais frequentemente e que o0s
comportamentos seguidos por consequéncias negativas ou que ndo forem seguidos por
consequéncias positivas ocorrerdo menos frequentemente Skinner, Burrhus Frederic

(1950). como:

o Consequéncia positiva: se o colaborador tem reconhecimento por um bom

servigo, ele sempre se esforgard para realizar servigos bons.

e Consequéncia negativa: se o colaborador chegar atrasado e for punido por isso

(perder um valor em seu salério), ndo chegara mais atrasado.

g) Teoria da fixac¢do dos objetivos/Fixac¢ao das metas

Apresentada por Edwin Locke e Gary Latham (1990) desenvolvem a teoria dos objetivos,
parte do principio de que as pessoas concentram seus esforcos em dire¢cdo a objetivos

estabelecidos, dirigem seu pensamento a uma finalidade.

As pessoas sO se tornarao motivadas na extensao em que aceitarem metas especificas

(alcancaveis) e receberem feedback que indique seu progresso no cumprimento das metas.

Sobre a Teoria do Processo, as teorias sio:

32



a) Teoria da Equidade
J. Stacy Adams (1965), considera em sua teoria que o individuo se sentird mais ou menos
motivados para o trabalho na medida em que percebe — ou nao — a presenca da justiga, da

igualdade nas relagdes de trabalho.

Favoritismo seria considerado iniquo, injusto. Logo, quando percebe-se isso, 0s

desmotivamos.

b) TeoriaXeY
Douglas McGregor (1992) classificou em sua teoria individuos “X” e “Y”, esses
individuos ndo tém nada a ver com as geragoes, € uma classificac¢ao para entender certos
comportamentos de colaboradores que até pertencem a mesma gerac¢ao, mas se portam

de maneiras diferentes.

Conseguindo classificar esses individuos, os gestores conseguirdo ter um tipo de lideranca

mais assertiva e trabalhar agdes/politicas motivacionais com maior facilidade.

2.7 — A Desmotivacao e suas principais causas

Quando hd um problema, falta de reconhecimento e as politicas motivacionais nao

atingem o colaborador, ¢ gerada a desmotivacao (Maximiano, 2015).

De acordo com Chiavenato (2014), quando acontece a desmotivagdo, aparecem 0s

mecanismos de defesa que sdo liberados inconscientemente, como:
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e Mecanismos de defesa psicoldgicos: o individuo de refugia na fantasia, projecao,
isolamento, regressao, apatia, somatizac¢do e muitas vezes perde a capacidade de

raciocinar.

e Mecanismos de defesa sociologicos: o individuo se refugia através de
consumismo (sai comprando tudo que vé pela frente, se endivida), fica fora de

casa dias seguidos, etc.

e Mecanismos de defesa quimicos: o individuo se refugia no consumismo de

alcool, drogas e remédios.

e Mecanismos de defesa tecnolégicos: o individuo se refugia atras da tecnologia,
passam horas em computadores, video game, criam o seu proprio “mundo”, s6

que virtualmente, esse individuo confunde realidade com o que ¢ virtual, etc.

Embora, no fundo, a base de todos eles seja psicoldgica, podemos agrupa-los em ordens

— psicologicos, socioldgicos, quimicos e tecnologicos.

A desmotivagdo de colaboradores ¢ evidente hoje em dia em algumas empresas, pois com
o aumento da concorréncia e com os clientes mais exigentes, as organizagdes tendem a
investir em métodos de mensurac¢do e cobrangas cada vez mais rispidas com seus

colaboradores, causando assim o descontentamento ¢ a desmotivagdo em alguns deles.

Atualmente existem empresas que cobram seus cooperadores para produzir, porém nao
lhe ddo ferramentas de trabalho adequadas para o desenvolvimento da atividade em
execucdo. Existe ainda a cobranga por metas abusivas e absurdas dos seus colaboradores,
elaboradas sem fundamentaccdo pratica, resultando em objetivos praticamente

inalcangaveis.

Outro ponto a ser observado ¢ a ndo estimulac¢do aos colaboradores ao alcance dos
objetivos da empresa, uma vez que, em determinadas empresas, embora seja possivel o

alcance das metas e tal facto ocorra, contudo nao ha o reconhecimento ao colaborador,
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resultando na desmotivagdo novamente em virtude da inexisténcia de um reforgador

(Marras, 2016).

Chiavenato (2014) estabelece que a utilizac¢ao de um factor refor¢ador ¢ imprescindivel
para o estabelecimento da resposta aumentada em determinado comportamento do
individuo. Desta forma, se a inteng¢do da empresa € que o colaborador atinja novamente a

meta estabelecida, ¢ primordial o refor¢o deste comportamento quando ele ocorre.

Além dos motivos explanados também € necessario salientarmos o factor psicologico em
decorréncia dos agentes estressores dentro de uma organizac¢do. Neste aspecto, a
bibliografia estabelece que estressores ocupacionais estdo frequentemente ligados a
organizac¢do do trabalho, como pressdo para produtividade, retaliac¢do, condigdes
desfavorédveis a seguranca no trabalho, indisponibilidade de treinamento e orientacc¢ao,
relac¢@o abusiva entre supervisores e subordinados, falta de controle sobre a tarefa e

ciclos trabalho-descanso incoerentes com limites bioldgicos (Bergamini, 2013).

Tal facto gera ao trabalhador a sensac¢do de impoténcia e debilidade acarretando numa

baixa produtividade e servi¢o de qualidade baixa.

Em geral, a desmotivacdo no ambiente de trabalho decorre de diversos factores, desde

ambientais, psicologicos, fisico-estruturais, etc.

Neste ambito, percebe-se também que a desmotivagdo emerge ndo apenas da nao
valorizac¢do dos aspectos positivos do colaborador, mas também em virtude da
desvalorizac¢ao do mesmo em eventos simples do dia a dia da organizacg¢ao, tal como a
simples escuta ativa de uma ideia que o mesmo apresenta para melhoria na producao ou

ainda a falta de informac¢ao e feedback.

Como a produtividade aumenta, mesmo que seja por pouco tempo, logo apos a concessao
de algum aumento na remuneracao ou qualquer tipo de outra premiac¢do. As pessoas
relutam em aceitar que esses factores ndo tem o poder de motivar alguém. Eles deixam
essas pessoas mais confortaveis, mas sentir-se melhor ndo garante, necessariamente,

aumento de satisfacdo motivacional. Como ¢ menos trabalhoso dar prémios ou ameagar
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com promessa de puni¢do, a crenca no poder motivacional do saldrio rapidamente

impregnou executivos e dirigentes organizacionais.

Omitindo fonte de pesquisa, muitos autores passam a sacramentar a firme crenca de que
o salario deve ser considerado como um importante factor de motivacao. Essa crenca
espalhou-se com rapidez meteorica. O raciocinio € primario no sentido reducionista de
que as pessoas trabalham apenas por bons acréscimos de salario. Dado o estimulo, isto &,
mais dinheiro, vem a resposta correspondente, que ¢ mais trabalho. Com o passar do
tempo, os resultados obtidos dessa forma de lidar com as pessoas visando sua maior
motivagdo ndo conseguiram atingir o esperado sucesso, ¢ causaram mais problemas do

que trouxeram solugoes.

Segundo Carvalho (2013) diz que o dinheiro ¢ uma forga poderosa. E bem por isso que
as pessoas estdo predispostas a se engajarem em uma ampla variedade de atividade por
dinheiro. Como resultado elas se arrastam para trabalhar em empregos que odeiam, pois
precisam do dinheiro. Enquanto estio motivadas pelo dinheiro estdo diminuindo sua
motivagdo intrinseca. Esse € o grande custo de defender o dinheiro como factor capaz de

motivar quem trabalha.

De acordo com Maximiano (2015) mostram que as pessoas que trabalham incentivadas
apenas por recompensas extrinsecas, no geral, ttm desempenho pior do que aqueles que
estdo intrinsecamente motivadas pela tarefa em si. Isso levanta a hipdtese de que muito
provavelmente essas pessoas nao estejam vendo sentido na tarefa pela qual sdo
remuneradas e ndo pela satisfagdo ou gosto que possam experimentar fazendo algo que

tenha um determinado significado que seja valorizado por elas.

Vergara (2015) afirma que se alguém se sente predominantemente motivado por factores
econdmico-financeiros ¢ devido as suas possibilidades em termos de aquisi¢do de bens e
servicos. Caso o trabalho lhe proporcione beneficios dessa ordem, ¢ possivel que nele
encontre significado. Nao se trata, portanto, do dinheiro em si, mas dos beneficios que

ele pode comprar.
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Atualmente existem estudos que merecem credito a respeito dos efeitos
contraproducentes da remuneragdo por produtividade. Quando utilizados na hora errada

podem criar grandes dificuldades.

Segundo Maximiano (2015) insetivos salarias tende a insultar os funcionarios que estiao
comprometidos com o objetivo da tarefa. Isso significa acabar com a motivacao real, a
organizac¢do deve apenas oferecer uma remuneragdo justa e esquecer-se do artificio da

premiaccao.

Quando as pessoas sdo extrinsecamente recompensadas pela quantidade do trabalho que
conseguem atingir, as vezes podem negligenciar a qualidade do mesmo. Entusiasmadas
por atingirem altos picos de produtividade, esquecem-se de que o resultado deva ser um

trabalho também de qualidade.

Ainda para o autor, as pessoas orientadas na direcdo das recompensas frequentemente
tomardo o caminho mais curto ou mais rapido para se chegar a elas. Essas pessoas estdo
perseguindo tdo somente melhores resultados financeiros, dentro do menor prazo de

tempo possivel.

Uma vez que se iniciou o uso de recompensas extrinsecas, parar de oferecé-las trara
problemas, e acaba-se por concluir que o melhor seria ndo té-las interrompido. Cortar um
beneficia ja adquirido soa a pessoa atingida como puni¢do. Como mostra Chiavnato
(2014) quando as pessoas se comportam para ganhar recompensas, aqueles
comportamentos durardo somente enquanto durarem as recompensas, suspendé-las pode
levar as pessoas ao desencanto com a organizac¢do € at¢ mesmo podem adotar uma

atitude de agressao ao trabalho.

O trabalho em si perde sua importancia real quando se persegue as recompensas externas
que ele pode trazer, tais como salarios, beneficios assistenciais, relacionamentos com
colaterais, superiores € muitos outros.

Para Robbins (2014) algumas pessoas descrevem que o que verdadeiramente importa para
estarem motivados ndo tem nada a ver com o dinheiro, mas com o autoconhecimento, a

busca de um objetivo na vida e a valorizac¢ao de cada dia, aquilo que mais importa ¢ o
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individuo, seu proprio conhecimento a respeito de si € o caminho da autogestdo dos

pontos fortes.

Marras (2016) relata que o dinheiro ¢ 6timo e absolutamente necessario. Apesar dessa
introdugdo aponta que, trabalhar por dinheiro sera sempre uma motivag¢ao inadequada. O
dinheiro como um factor extrinseco apenas controla. Como propde muitas empresas agem
como se, depois de ter oferecido algum dinheiro aos funcionérios tivesse concluido a
tarefa de ligar as pessoas as suas metas. Isso soa como se seu pessoal aceitasse

pacificamente o controle da organizac¢do a qual pertence.

Maximiano (2015) aponta que aferir o desempenho ¢ delicado exige cuidados especiais,
mostrando que a medicdo do desempenho operacional continua a ser um problema
insoluvel. Muitas pessoas nao avaliam corretamente aquilo que realmente interessa e que
possa ajudar as empresas a melhorar sua performance e atingir objetivos estratégicos.
Nao ¢ facil reconhecer o quanto do comportamento dos funcionarios melhora ou piora,

quando a sua produtividade ndo ¢ quantificavel.
Nao ¢ facil utilizar um sistema de premiaccdo. Pensa-se levianamente que um prémio mal

nao faga, pelo contréario, pode desorganizar comportamentos que ja eram produtivos e

tornd-los problematicos.
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CAPITULO III: METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

3.1 — Introducao

A dissertac¢do apresenta uma estrutura tradicional com componente cientifica, baseada
num estudo exploratério com design descritivo. O estudo central foca a motivacao
orientada para o desempenho no Ministério da Geologia e Minas, através de uma analise
das condi¢des estruturais para a motivacao: salarios, transportes, recompensas, prémios,

condigdes e ambiente de trabalho.

Para este estudo de caso, a nossa amostra serdo os colaboradores do ministério, realizamos

questionarios pessoais.

As perguntas do questionario foram analisadas em func¢do do tema, com o objectivo de

extrair o conteudo e provar a sua importancia da motivagao e desempenho.

As respostas obtidas foram examinadas através da andlise de conteido e de dados
estatisticos, através da elaborac¢do de graficos e quadros. Em geral, esta analise, devera
contribuir para a compreensao do fendmeno motivagao e desempenho no ministério da

geologia e minas.

Assim, neste capitulo apresentam-se as diferentes opgdes metodoldgicas que nortearam

esta pesquisa.

3.2 — Métodos de pesquisa

Neste trabalho foi adotadoum estudo de caso e uma pesquisa qualitativa combinada, em

alguns casos, com a pesquisa quantitativa e o0 método comparativo.

Para Yin (2015), o estudo de caso investiga um fenomeno contemporaneo dentro de seu
contexto de vida real, ¢ uma estratégia de pesquisa abrangente a qual envolve a l6gica do
planejamento, técnicas de coleta de dados e abordagens especificas para andlise dos

mesmos.
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Segundo Gil (2017) a pesquisa qualitativa ¢ um método que ndo enumera eventos nem
emprega instrumentos estatisticos na andlise de dados. Nela o pesquisador entende os
factos dentro de uma perspetiva dos participantes, fazendo a interpretaccdo dos
fenomenos estudados. Permite a andlise dos fendmenos na atribuicdo das percegdes
basicas dos processos, ndo requerendo necessariamente as técnicas estatisticas, tornando
o pesquisado o instrumento chave. A quantitativa ¢ a pesquisa cientifica onde os
resultados podem ser quantificados, diferindo da pesquisa qualitativa. A pesquisa
quantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um fendmeno,

relacdes entre variaveis, entre outras aplicagdes.

De acordo com Lakatos e Marconi (2017), o método comparativo realiza comparagoes,
com a finalidade de verificar similitudes e explicar divergéncias. O método comparativo
¢ usado tanto para comparagdes de grupos no presente, no passado, ou entre os existentes
e os do passado, quanto entre sociedades de iguais ou de diferentes estagios de

desenvolvimento.

O instrumento de pesquisa foi um questiondrio, aplicado individualmente, onde foi
possivel coletar os dados referente a opinido dos respondentes em relac¢do a motivacao

e o impacto no desempenho dos colaboradores.

3.3 — Fases do processo de pesquisa

Para realizar o trabalho, foram necessarios dois anos até que o estudo fosse finalizado,
uma vez que houve morosidade por parte de alguns gestores liberarem seus subordinados
a responder as questdes e apds esse periodo a morosidade dos proprios respondentes em

devolver os questionarios ao autor.

Na primeira fase desenvolveu-se um acervo documental que permitiu apresentar o
“estado do tema” sobre o fendmeno da motivagdo e desempenho no Ministério da
Geologia ¢ Minas, tendo por base os trabalhos e estudos identificados na literatura.
Elaborou-se posteriormente uma proposta de estudo, olhando para a trajetoria do grupo
alvo a ser investigado, que permita o conhecimento e a compreensdo do fenémeno do

tema em estudo.
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Apo6s uma analise do cenario no Ministério, foi possivel perceber que ndo ha politicas ou
accgoes voltadas a motivagao e, com isso, percebeu-se que muitos dos colaboradores que
ali trabalham estdo em processo de desmotivagdo. Assim, tornou-se importante a busca
por respostas em relacdo ao por que ndo se realizam tais acgdes € ndo se criam politicas
para mudar esse cenario. Com isso, preparou-se um questionario a fim de identificar as
principais causas da desmotivagdo e quais ac¢des voltadas a motivagdo poderiam ser

implementadas.

De modo a compreender um fenomeno complexo como ¢ o caso damotivagdo orientada
para o desempenho, procurou-se ouvir a perspetiva de interlocutores importantes neste
fendmeno, tais como a lideranca e os colaboradores em geral. Assim, procurou-se
trabalhar com os colaboradores que se mostraram disponiveis e alguns precisaram de

autorizaccao de seus gestores para responder.

Apos realizada a pesquisa,foram feitas as andlises dos dados recolhidos, procurando
compreender como os diferentes colaboradores questionados se relacionavam nas suas

atividades e o quanto estavam motivados ou desmotivados com elas.

Segundo Marconi e Lakatos (2017), foi possivel relacionar os fendmenos registados na
pesquisa com o referencial tedrico apresentado na revisao da literatura, seguindo-se trés

etapas:

e A primeira, focada na perspetiva da motivagdo do colaborador, perfil do
colaborador e as suas caracteristicas, que pudessem contribuir para o sucesso ¢

continuidade em longo prazo do Ministério.

e A segunda, focada nas dificuldades de cada colaborador, onde foram registadas o
porque de ndo se realizar politicas e agdes voltadas a motivagdo, bem como as

condi¢des de trabalho oferecidas.
e Na terceira etapa, estabeleceram-se as conclusdes relativas a este trabalho,

identificando os factores que influenciam a desmotivacdo nos colaboradores do

Ministério.
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3.4 — Defini¢do do problema

O assunto motivacdo ¢ amplo, mas muitas organizagdes ainda ndo se atentaram de sua
importancia. Para se chegar ao problema, o autor da dissertaccdo, que trabalha no
Ministério estudado, durante um tempo observou que muitos dos seus colegas estavam se
queixando que nao havia politicas e acdes voltadas a motivagdo € que estavam
desmotivados em trabalhar 14. Com essas informagdes optou-se por estudar esse tema e
aplicar no proprio local de trabalho, onde poderia analisar se o que foi estudado na
literatura est4 relacionado com a realidade em que se vive ali, além de investigar mais a

fundo o assunto motivagao.

Assim, levantaram-se algumas indaga¢des que pudessem ser respondidas pelo publico
respondente e compreendidas apds analise das respostas, como: Por que a Gestdo ndo
realiza acgdes e cria politicas voltadas a motivagao? Quais sdo os factores que estdo a
gerar a insatisfagdo com o trabalho e consequentemente a deixar os colaboradores

desmotivados? Quais sdo as condi¢des de trabalho oferecidas no Ministério da Geologia?

Diante dessas questdes e para alcancar o objectivo proposto no presente trabalho,
procurou-se apresentar os resultados do estudo aos gestores do Ministério para qie
algumas solu¢des na area da motivagdo fosse aplicada e os problemas apresentados

fossem melhorados ou até sanados.

Com isso, espera-se que as informagdes ejam Uteis e para que os colaboradores que se
encontram no Ministério da Geologia e Minas possam vir a estar motivados e

empenhados.

3.5 — Questodes da pesquisa

Tendo como objetivo principal dar resposta ao objetivo geral da pesquisa, levantamos

algumas questoes de investigacdo que a seguir descreve-se:

o Identificar as causas da falta de motivagdo por parte dos colaboradores.
e Identificar o porque ndo sdo realizadas acg¢des e politicas voltadas a

motivacao.
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e Analisar as condi¢des do ambiente de trabalho.

3.6 — Design da pesquisa

A pesquisa surgiu uma vez que o autor tem o cargo de Diretor Nacional dos Recursos
Humanos do Ministério da Geologia e Minas e sentiu a necessidade de conhecer melhor
os seus colaboradores e como estava a motivacdo dos mesmos, uma vez que havia

assumido o cargo havia pouco tempo.

A principio, foi identificado que no Ministério da Geologia e Minas ndo ha politicas e
nem acgdes voltadas a motivagdo, o que tem gerado um impacto negativo na

produtividade dos colaboradores.

Depois da revisdo da literatura que apresentou a parte conceptual da investigagdo, em
particular sobre os conceitos de motivagao, teorias motivacionais, factores intrinsecos e

factores extrinsecos, passou-se para a parte empirica da pesquisa.

Para a construgdo do trabalho, passou-se por trés fases importantes que foram em relac¢ao
ao levantamento do tema, busca por informacdes e literatura sobre o tema a ser estudado

e pela pesquisa com os colaboradores.

De acordo com Marconi e Lakatos (2017), a eleicdo do tema a ser investigado e a
delimitac¢do do seu quadro conceptual compde a primeira parte de um trabalho de
investigacdo. Depois da fase da revisao bibliografica surge a escolha da metodologia mais
adequada para se atingir os objetivos delineados. A defini¢do da metodologia deve ser
seguida de um planeamento da investiga¢cao empirica, de modo assegurar a aplicac¢do do
método cientifico. Nessa fase, além da aplicaccdo do conhecimento sobre a pesquisa
cientifica, ¢ importante que se desenvolva um processo de planeamento e criatividade

controlada.

Na fase da pesquisa, onde foi possivel responder os objetivos propostos, foi utilizado

como instrumento para a coleta de dados um questionario com 13 (treze) perguntas
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fechadas e enviados via e-mail para 70 (setenta) colaboradores dos mais diferentes cargos

e tempo de trabalho.

Nesta dissertac¢do recorreu-se a uma abordagem qualitativa e quantitativa que permitiu
uma analise da motivacao e do desempenho dos colaboradores do Ministério da Geologia

€ Minas.

O questionarioelaborado tem 26 (vinte e seis) perguntas fechadas (Apéndice 1) e foi
elaborado com o intuito de obter-se respostas relativas aos factores que sdo importantes
para que os colaboradores se motivem, quais sdo as principais dificuldade encontradas

para se motivarem, se a empresa realiza alguma acg¢ao ou politicas voltadas a motivagao.

No questiondrio Motivacdo, Lideranca e remuneragdo (recompensa), enquato variaveis
resulta das questdes colacadas a partir de dimesdes identificadas na revisdo literatura

designadamente:

Motivagao
O seu trabhlo lhe proporciona status?

Como ¢ o seu relacionamento com os seus colegas de trabalho?

Lideranca
O seu lider sabe reconhecer seus liderados?
O seu relacionamento com sua lideranca é:

Em relac¢do a comunicac¢do em sua empresa, a Gestao esta aberta a receber

Remuneragao (recompensa)
Voce esta satisfeito com a sua remuneragao?
A empresa oferece oportunidades de crescimento em sua carreira?

A sua empresa oferece algum tipo de beneficio?
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O questionario foi disponibilizado para todos os colaboradores que trabalham no
Ministério estudado no més de abril de 2017, todos foram respondidos e retornados, sendo

que o més de devolugdo do ultimo questionario foi fevereiro de 2018.

Assim, verifica-se que houve uma morisidade em relacdo ao tempo de resposta dos
colaboradores, pois muitos dependiam da autorizagao de sua gestdo, o que contribui para

a demora das respostas.

3.7 — Populaccio e amostra

A populacgdo da pesquisa foram todos os colaboradores que trabalham no Ministério da
Geologia e Minas. Segundo Marconi e Lakatos (2017) populacc¢do a ser pesquisada ou
universo da pesquisa, ¢ definida como o conjunto de individuos que partilham de, pelo

menos, uma caracteristica em comum.

A amostra ¢ constituida por 70 (setenta) colaboradores que trabalham no Ministério da
Geologia e Minas. O estudo abrangeu todos os colaboradores e aconteceu entre os meses

de abril de 2017 e fevereiro de 2018.

Tendo em conta as intimeras dificuldades encontradas na fase exploratéria, optou-se
trabalhar com os colaboradores que mostraram disponibilidade para prestar informagdes,
utilizando desta forma o método de amostragem nao probabilistico, isto € assumindo o
facto de ndo se poder generalizar as conclusdes obtidas para o universo da pesquisa, mais

sim para o grupo estudado.

A populacgao ¢ um termo estatistico que representa um conjunto de elementos que tém
determinadas carateristicas em comum e com interesse para o estudo a desenvolver.
Quando se recolhem dados referentes as carateristicas de um grupo de individuos ou
objetos €, usualmente, invidvel ou mesmo impossivel observar o grupo inteiro
especialmente quando ele € constituido por um elevado nimero de elementos (Gil, 2010).
Assim, em vez de se examinar todo o grupo (populac¢@o ou universo) ¢ costume observar
apenas uma parte dele (amostra), satisfazendo as condigdes para que todo o grupo esteja

representado.
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Apesar desta limitacgdo, captou-se informacg¢do suficiente para caracterizar a situac¢ao

da motivagdo dos colaboradores do Ministério da Geologia e Minas.

O Quadro 1 mostra a distribui¢do da amostra segundo sexo, idade, estado civil,

Habilitagdes literarias e funcao ou cargo.

Através das perguntas de 1 até 4 feitas em relacc@o a idade, estado civil, habilitac¢ao

literaria e funcdo, pretendeu-se identificar o perfil dos respondentes.

Quadro 1. Perfil dos respondentes

1. Idade 2. Sexo
até 30 anos 10 14% Feminino 37 53%
31 a 40 anos 27 39% Masculino 33 47%
mais de 41 anos 33 47% Total 70 100%
Total 70 100%
3. Hablitagbes 4. Fungao Profissional
Até 122 ano 15 21% Director 4 6%
Chefe de
11 169 7 109
Bacharel 6% Deparatmento 0%
Licencado 36 51% Chefe de secgdo 4 6%
Post. Licenciatura 8 11% Técnico Superiores 18 26%
Total 70 100% Técnicos médios 37 53%
Total 70 100%
5. Estado Civil
Casado 35 50%
Divdrciado 6 9%
Solteiro 29 41%
Total 70 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Em suma, as informacdes obtidas na pesquisa sdo uma amostra ndo probabilistica por

conveniéncia, visto tratar-se de um subgrupo da populagdo ou universo em que, por um
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lado, a elei¢do dos elementos ndo dependia da probabilidade, mas sim da disponibilidade

dos questionados e das caracteristicas das necessidades da investigacao.
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CAPITULO IV — ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Analises Estatisticas dos Resultados

Neste capitulo, sera apresentada a analise dos dados, que foi realizada de forma

quantitativa.
Através dos resultados obtidos pela pesquisa, pode-se identificar que dos 70 (setenta)
colaboradores questionados, um pouco mais da metade, cerca de 37 (trinta e sete) sdo do

genero feminino, estado civil casados.

A maioria tem idade entre 36 e 45 anos, conforme mostra o Grafico 1.

Grafico 1. Idade dos respondentes

3%

m18-25
m26-35
m36-45
m46-50
B Acima de 50

Fonte: Elaborado pelo autor

O Grafico 2 mostra a formagao dos respondentes.
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Grafico 2. Formagdo dos respondentes

1%

M Licenciatura

B Bacharel

W Mestre

M Tecnica Média

B Doutoramento

Fonte: Elaborado pelo autor

Portanto, a maioria dos respondetes, cerca de 52% sao licenciados e 21% so téem técnica

média.

Ao perguntar se no Ministério sdo realizadas agdes e/ou politicas voltadas a motivacao,

as respostas foram:

Grafico 3. Aplicacdo de acgdes e/ou politicas motivacionais

B Sim
m N3o

= As vezes

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com o publico respondente, a maioria ndo identifica a¢des e politicas
moticaionais no Ministério onde trabalham, o que pode ser um dos principais motivos

para a auséncia de motivagao da equipa.
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Quando perguntado se o respondente estd satisfeito com a empresa que trabalha, as

respostas foram:

Grafico 4. Satisfacdo em relacdo ao Ministério da Geologia e Minas

W Insatisfeito

B Muito Insatisfeito
m Satisfeito

B Muito Satisfeito

u Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com 50 % dos respondentes, ha uma satisfacdo em trabalhar no Ministério de
Geologia em Minas, talvez por ser um emprego formal e que dd maior estabilidade para

os colaboradores.

Ao perguntar sobre a satisfagdo em relacdo ao cargo que ocupa, o publico respondente

deu as seguintes respostas, conforme mostra o grafico 5.

Grafico 5. Satisfa¢do em relagdo ao trabalho

B Insatisfeito

B Muito Insatisfeito
= Satisfeito

B Muito Satisfeito

M Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria dos respondentes encontra-se insatisfeitos com o cargo ocupado atualmente e

somente 4% estdo totalmente satisfeitos, portanto € um item que deve ser trabalhado pelos
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Gestores do Ministério para que tomem medidas mais assertivas para minimizar ou até

mesmo sanar essa situagao.

Quando perguntados sobre a comunicacdo no ambiente de trabalho, as respostas foram:

Grafico 6. Satisfagdo em rela¢do a comunicacdo

B Insatisfeito

B Muito Insatisfeito
[ Satisfeito

B Muito Satisfeito

M Totalmente Satisfeito

3%

Fonte: Elaborado pelo autor

Cerca de 50% respondentes estdo insatisfeitos com a comunicagdo na organizagao, sendo
que somente 29% estdo satisfeitos, o que reflete na maioria das vezes na motivacao no
trabalho e, isso talvez aconteca pelo organismo ndo ferecer acgdes ou politicas assertivas

na area.

Quando perguntado se o lider d4 abertura em relacdo a criticas, opinides e contribuigdes,

as respostas foram:

Grafico 7. Abertura em relag@o a comunicagédo lider-liderados

B Sim
m N3o

= As vezes

Fonte: Elaborado pelo autor
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Através das respostas, pode-se perceber que a lideranca esta de alguma forma aberta as
criticas, opinides e contribui¢des, mesmo que a maioria aponte que isso acontece as vezes,
j& € um grande passo para a melhoria no ambiente organizacional e consequentemente na

motivagao.

Quando perguntado como ¢ a comunicagdo com sua lideranca imediata, as respostas

foram:

Grafico 8. Comunica¢do com a lideranga

3%

m Otima

W Boa

I Satisfatoria
M Ruim

 Ndo existe comunicagdo

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com os respondentes a maioria mantém um bom padrdo de comunica¢do com

sua lideranga imediata, o que € importante e necessario para o dia-a-dia no trabalho.

Quando perguntado se sente-se reconhecido pela lideranga quando executa seu trabalho,

as respostas foram:

Gréafico 9. Reconhecimento do trabalho

B Sim
m Nao

= As vezes

Fonte: Elaborado pelo autor
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Pode-se perceber que o sentimento de reconhecimento dos subordinados pelas chefias
esta dividido, uma vez que 21% nao se sentem reconhecidos, 26% se sentem reconhecidos
e a grande maioria, cerca de 53% se sentem as vezes reconhecidos pelo trabalho que

executam.

Quando perguntado como ¢ o relacionamento com a liderancga, as respostas foram:

Grafico 10. Relacionamento com a lideranca.

0%

m Otimo

H Bom

I Satisfatorio

B Ruim

m N3o existe
relacionamento

Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria respondeu que o seu relacionamento com a sua lideranca ¢ bom, factor
importante para que haja homogeneidade nas decisdes, pois a lideranga e o subrordinado
preciam atingir os mesmos objetivos e se ndo houver reconhecimento os objetivos

organizacionais podem nao ser atingidos.

Quando perguntado se esta satisfeito com a sua remuneracao, as respostas foram:

Grafico 11 —Satisfacdo com a remuneracdo

B Insatisfeito

B Muito Insatisfeito
I Satisfeito

B Muito Satisfeito

B Totalmente Satisfeito

3%

Fonte: Elaborado pelo autor
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Através das respostas foi possivel perceber que a maioria ndo estd satisfeito com a
remuneragdo e 12% estdo totalmente satisfeitos, o que mostra que pode haver desniveis
salarias dentro da mesma categoria, uma vez que a maioria dos cargos ¢ parecida, bem

como o tipo de habilidade técnica.

Quando perguntado se a empresa oferece algum tipo de convénio médico, as respostas

foram:

Grafico 12 — Se a empresa oferece plano de satude
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Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com as respostas, foi unanime que a empresa ndo oferece nenhum tipo de

convénio médico.

Quando perguntado sobre a dificuldade em ir e voltar do trabalho, as respostas fora:

Grafico 13 — Dificuldade para chegar ao trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor
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A maioria dos respondentes informa que tem certa dificuldade para chegar ao trabalho,

isso deve estar associado aos problemas de transito ainda enfrentado na cidade de Lunada.

Quando perguntado sobre a qualidade de vida em relacdo ao lazer e a familia, as respostas

foram:

Grafico 14 — Satisfagdo em relagdo a Qualidade de vida
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Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com as respostas, a maioria dos respondentes esta descontente com a qualidade
de vida que tém atualmente, portanto € necessario que a gestao realize agdes voltadas para
isso. Ja em relacdo ao lazer e familia, muitas vezes isso acontece por conta de ficarem
muitas horas no transito para irem e voltarem do trabalho e ecabam perdendo tempo
dentro do convivio familia e também por conta da remuneragdo nao ser alta e nao terem
beneficios como plano de saude, vale alimentacdo/refeicdo, auxilio transporte, entre

outros.

Quando perguntado se t€ém autonomia em suas decisdes, as respostas foram:
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Gréfico 15 — Autonomia sobre as decisdes
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B As vezes
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria dos entrevistados apesar de ter sido constatada pouca diferencga no resultado,
responderam que sdo chamados para participar das decisdes no seu sector de trabalho, o
que para muitos colaboradores ¢ algo motivador, uma vez que ¢ importante ter uma visao

mais sistémica do “negocio” e poder contribuir com suas ideias.

Quando perguntado se ha investimentos na area de Treinaemnto e Desenvolvimento na

organizagdo, os respondentes citam que:

Grafico 16 — Investimentos em Treinamento € Desenvolvimento
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria cita que raramente acontece treinamento e desenvolvimento no Ministério, isso
¢ uma das principais caracteristicas negativas dos Organismos publicos, que ndo tém
cultura de utilizar o treinamento e desenvolvimento como ac¢do motivacional, pois na

maioria das vezes ha treinamentos onde o colaborador sé aprendera ou se reciclara na
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parte técnica detectada como necessario para realizar as suas fungdes. O desenvolvimento
ndo ¢ muito comum em empresas publicas, pois sdo mais voltados para a mudar o status

quo da pessoa e ndo na aprendizagem da parte técnica.

Quando perguntado como ¢ o ambiente de trabalho na empresa, as respostas foram:

Grafico 17 — Ambiente laboral
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Fonte: Elaborado pelo autor

Sobre o ambiente de trabalho, a maioria esta entre bom e satisfatorio, portanto sdao
necessarias medidas mais assertivas para melhorar a qualidade do ambiente de trabalho.
Muitas vezes isso pode acontecer, pois como as pessoas nao estdo contentes com sua
remuneragdo, qualidade de vida, lazer e convivio familiar podem estar trazendo para
dentro das organizagdes esse descontentamete o que pode gerar um clima organizacional

ndo saudavel.

Quando perguntados se a organizagio nao oferece algum tipo de beneficio complementar

ao salario, as respostas foram:

Grafico 18 — Satisfagao em relag@o aos beneficios
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Fonte: Elaborado pelo autor

A grande maioria indica que ndo sdo oferecidos beneficios aos colaboradores. Por isso, ¢
preciso reavaliar quais sdo as ac¢des que a Gestdo de Pessoas realiza na empresa, pois a
motivagdo pode ser influenciada pelo pacote de beneficios que podem ser: assistenciais,

recreativos, legais, entre outros.

Quando perguntados sobre a satisfagdo em relacdo a carga horaria de trabalho,

responderam:

Grafico 19 — Satisfacdo em relagdo a carga horéria
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Fonte: Elaborado pelo autor

Muitos colaboradores ndo estio satisfeitos com sua carga horaria, pois em varios casos
necessitam ficar fora do seu horario para conseguirem cumprir a quantidade de servico

quesao responsaveis.
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Quando questionadosd sobre a relagao com os colegas, as respostas foram:

Grafico 20 — Satisfacdo com a relagdocom os colegas
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Fonte: Elaborado pelo autor

Percebeu-se que a maioria dos respondentes considera que o relacionamento com seus
colegas ¢ bom, o que ¢ importante para um bom relacionamento e companheirismo,
assim, factores como bom humor, respeito, dialogo sdo factores importantes para que esse
relacionamento seja ainda melhor, o que pode impactar positivamente no clima

organizacional.

Quando perguntados se o trabalho proporciona status, as respostas foram:

Grafico 21 — Status X Trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria dos respondentes ndo acredita que o seu trabalho lhe proporcione status, nem
mesmo por serem funcionarios publicos, isso pode acontecer por ndo estarem satisfeitos

com Ssua remunera(;éo.
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Quando perguntados sobre a satisfagao em relagdo aos recursos tecnoldgicos, instalagdes

fisicas e equipamentos, as respostas foram:

Grafico 22 — Satisfagdo com os recursos oferecidos
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maioria encontra-se satisfeita com os recursos oferecidos no Ministério, pois ndo ter
recursos para o trabalho pode causar desmotivagdo, portanto em relagdo a esse item, a

organizac¢do atende as expectativas dos colaboradores.
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Quando perguntados se quais sdo os factores que podem leva-los a desmotivagdo, as

respostas foram:

Grafico 23 — Factores ndo motivacionais

B N3o ser escutado e por isso ndo
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experiéncias ou ideias em pratica

M Trabalhar com servigos diarios
sem variagdes, por se tratar de
uma empresa publica
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Fonte: Elaborado pelo autor Fonte: Elaborado pelo autor
A maioria respondeu que ndo conseguir colocar suas experiéncias e ideias
em pratica e trabalhar com servicos sem variagdo, sdo factores
desmotivantes, pois o colaborador precisa se sentir desafiado para estar
motivado, cair na rotina com servigos sempre iguais ¢ desconfortante para

colaboradores que pretendem dar o melhor de si no ambiente laboral.
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Quando perguntados sobre os factores que realmenete importam para ficarem motivados,

as respostas foram:

Grafico 24 — Factores motivacionais
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Fonte: Elaborado pelo autor

Os resultados mostram que tanto fatores extrinsecos quanto intrinsecos sdo importantes,
mas seus efeitos variam conforme a dimensdo que se avalia: enquanto o

descontentamento pode estar relacionado a fatores extrinsecos, ligados a remuneracao, a
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desmotivacdo relaciona-se ndo apenas a fatores intrinsecos, ligados a natureza do

trabalho.

De acordo com as respostas poder utilizar a criatividade, ser rerconhecido e valorizado,
ter oportunidades, ter boas instalagdes e equiopamentos, ser bem remunerado e investir
nos colaboradores € obter a curto e/ou longo prazo melhorias na produgdo, na qualidade
do atendimento prestado, agregagcdao de valor ao produto final, diferencial perante a
concorréncia e principalmente, colaboradores satisfeitos, motivados e engajados com as

metas organizacionais.

Investir no potencial humano da empresa ¢ agir de forma facilitadora na preparagdo das
pessoas, ensinando-a a extrair ao maximo da educag¢ao, dos treinamentos para assim, obter
mecanismos de alavancagem de resultadospor isso sdo factores importantes e que podem
levar a motivagao, assim os gestores do Ministério poderao realizar agdes e politicas mais

voltadas para esses factores citados.

A contribui¢do do trabalho a uma agenda de estudos futuros refor¢a a importancia de
reconhecer logicas institucionais ¢ os aspectos culturais das carreiras publicas em
estratégias de investigacdo das motivagdes que afetam as decisdes profissionais dos

servidores.

4.2 Discussao dos Resultados e Sugestoes do Autor para Melhorar a Motivacio no

Ministério Estudado

Nao se pretende, aqui, extrair conclusdes definitivas que possam evoluir em
recomendacdes praticas de como motivar a for¢a-de-trabalho de determinada instituigdo;
no entanto, a énfase ¢ de direcionar e de uma certa forma influenciar nas orientagdes que
dizem respeito ao comportamento motivacional, ndo estimulado unica e exclusivamente
pelo argumento “trabalho X dinheiro”. Acredita-se que o intuito do trabalhador é,
portanto, fazer via trabalho, um relato de si mesmo, como elemento vital do processo que

confere o significado do seu comportamento no ambiente organizacional e familiar.

O embasamento tedrico para as sugestoes apontadas nessa analise surgiram a partir dos
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conhecimentos adquiridos com a pesquisa exploratéria, baseando-se nas ideias dos

autores queescreveram sobre esse tema.

Como visto na pesquisa bibliométrica o tema motivagdo no ambiente de trabalho, apesar
ter sidoencontrado varios artigos relacionados indiretamente com o tema, poucos foram

encontrados quetivessem relagdo direta com esse estudo.

Em relacdo ao objetivo geral proposto, através da pesquisa buscou-se informagdes
relativas aos factores que realmente importam para que os colaboradores se sintam
motivados, como: sentir-se desafiado, usar a criatividade e talento, ser reconhcido e
valorizado, ter instalacdes que propiciem a execucao das tarefas com bons equipamentos
e materiais, ser escutado, ser desenvolvido, ter participacdo nas decisdes, ter autonomia e

ainda ganhado saldrios justos, foram apontados como motivadores.

Portanto, cabe a gestdo rever agdes junto aos seus gestores que podem ser simples, mas

que sdo muito valorizados pelos colaboradores, como serdo mostradas no Quadro 2.

Quadro 2 - A¢des que podem ser realizadas

Acgoes valorizadas Acgoes que podem ser tomadas
Sentir-se desafiado, o que comprova sua | E importante que os colaboradores sejam
eficiéncia desafiados diariamente, sejam em utilizar sua

criativadade ou até passando novas atribuicdes —
maneira de job rotation. Ao sentir-se desafiado, o
colaborador produz mais, pois esta percebendo
gue suas ideias poderado ser escutadas e se forem
boas, consequentemente colocadas em pratica.

Usar a criatitivade e Talento As gestdao poderia premiar ideias que melhorem
ou que facilitem as tarefas didrias, bem como os
processos executados. Essa premiacdo poderia
ser em forma de descanso, que seria acordado da
melhor forma entre o lider imediato e o
colaboradores, de maneira que ndo atrapalhe o
desenvolvimento diario das tarefas, pois como
relatado nessa questao e em questdes anteriores,
ha certa dificuldade para se conseguir chegar ao
trabalho, principalmente por conta do transito de
Luanda que é considerado um tanto quanto
conturbado. Portanto, ficar um dia sem essa
rotina pode ajudar no processo de desestressar,
pois o estresse com o transito € uma rotina diaria.
Ser reconhecido Os gestores podem criar habitos de elogiar os
colaboradores, principalmente em publico,
também podem fazer um eleicio entre os
departamentos e escolher o colaborador que mais
se destacou no més em cada um deles, podendo
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divulgar na intranet, murais, quadro — em lugar
pré determinado, enfim, em locais onde os
colaboradores tenham acesso.

InstalagGes Fisica

E importante que o lider de cada setor colete
informacgdes junto aos liderados em relagdo aos
equipamentos e materiais que ndo estejam de
acordo para a execucao das tarefas didrias e tente
da forma mais rapida possivel sanar os problemas
ou fazer sua reposicdo imediata — quando for
possivel. Trabalhar com equipamentos que ndo
correspondem as necessidades didrias é
desgastante para o colaborador, que nao
consegue ver progresso nas tarefas que precisa
desempenhar.

Ser escutado

A gestdo precisa trabalhar junto a sua lideranga a
importancia de se escutar os colaboradores, pois
como sdo o capital mais valioso da empresa e tém
dicas importantes para dar em relacdo as rotinas
didrias.

Promover o desenvolvimento profissional

A gestdo precisa realizar um planejamento de
treinamento e desenvolvimento continuo. Como
na maioria das vezes o Treinamento e
desenvolvimento ndo sdo realizados por conta
dos custos, ha possibilidade de se fazer com a
figura do multiplicador ou até mesmo através das
trocas de experiéncias. Mas, é importante
também buscar inovagdes para se adequar ao
mercado, pois em muitos casos, reparticoes
publicas sdo tachadas de morosas e obsoletas.

Participagao nas decisdes

E importante que as liderancas recebam mais
informagdes de seus liderados e que os mesmos
consigam ter maior participacdo no processo
decisério da empresa. Para a maioria dos
colaboradores, é um fator motivante, pois com
suas acgdes colocadas em pratica é uma maneira
de participar das decisGes e ser reconhecido por
isso.

Remuneracgao e Beneficios

Mesmo sendo uma empresa publica ha maneiras
de tragar um plano de saldrios sem desmotivar os
colaboradores, pois € comum que haja desniveis
em saldrios, onde as pessoas ocupam 0s mesmos
cargos e sem nenhum diferencial ganham mais
que outros, sejam por diversos motivos. Assim,
cabe a gestdo ser mais equitativa e se houver
diferencgas salariais que seja por conta de um
plano de Remuneragdo por Competéncias, onde
os colaboardores podem ter diferencas salariais
por merecimento e ndo por fatores especulativos
(pessoa da familia, parente de alguém
importante, vinculos de amizade, etc.).

Ter autonomia

A gestdo deve dar mais autonomia para os
colaboradores, pois em alguns processos se
depende de decisGes de pessoas que nao estdo
presentes naquele momento ou que demoram
certo tempo para tomar decisao, se o colaborador
tivesse mais autonomia em alguns desses
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processos seria mais simples e poderiam ser mais
ageis.

Oportunidade de crescimento

Os cargos em empresas publicas sdo mais
engessados, pois ndo é facil promover os
colaboradores, mas quando surgem as
opotunidades, é importante que os colaboradores
internos sejam os primeiros a ter a informacao
para a ascengdo profissional, assim, pode-se criar
estratégias para que o processo seja feito
internamente (principalmente para cargos de
lideranca).

Qualidade de vida

Oferecer ac¢0es voltadas a qualidade de vida é um
factor importante para a motiva¢do, uma vez que
os colaboradores mostraram que tém dificuldades
em estar com sua familia e lazer, sendo que uma
das principais causas é o transito, onde passam
muitas horas, terndo que sair cedo para o
trabalho e retornam tarde. Quanto a essa variavel
é mais complicado de se administrar, mas é
possivel deixar o ambiente de trabalho mais
saudavel e o clima organizacional mais leve e
ameno, para isso a gestdao deve ter um perfil mais
democratico e ndo autocratico, como é uma das
caracteristicas apontadas noe studo, pois ndo
saber escutar, ndo reconhecer, ndo dar
autonomia, etc. sdo caracteristicas de lideres
autocraticos e ndo democraticos. Assim, oferecer
atrativos como locais para descanso nos
intervalos, autonomia, reconhecer, saber escutar,
etc. sdo factores relevantes e perceptiveis para a
motivagdo no ambiente laboral. Oferecer planos
de saude, onde a gestdo poderia buscar
informacgGes sobre os planos de saude ofertados
no pais e até mesmo em Luanda e a viabilidade de
convenia-los, proporcionando assim, qualidade
de vida para os colaboradores e sua familia, sendo
de grande valia, pois como a maioria sdo casados
e possuem filhos, o interesse maior seria no bem
estar dos mesmos.

Integracdo com a equipa

E possivel fazer reunides pontuais, que podem ser
semanais ou mensais, onde os colaboradores
trocam experiéncias e fazem uma interagdao com
os demais departamentos. E importante que essas
reunides estejam dentro de um cronograma e no
horario do expediente, portanto podem
acontecer varias ao més com colaboradores
diferentes, pegando de cada vez alguns por
departamento para que ndo haja suspensdo do
trabalho. E uma maneira de haver maior
integracdo, pois cada reunido o publico mudara.
Nessas reunides sugestdes podem ser dadas,
problemas e melhor forma de resolvé-los podem
ser discutidos, enfim, assuntos pertinentes ao dia-
a-dia do Ministério.

Fonte: Fonte: Elaborado pelo autor
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Ainda seguindo o que foi proposto nos objetivos do trabalho, dessa vez nos objectivos
especificos, observou-se que a organizagdo oferece poucos beneficios que podem

proporcionar o desenvolvimento das pessoas na organizagao.

Assim, se torna importante rever os factores que sdo considerados motivacionais,
conforme mostrou o Quadro 2 e tentar da melhor forma possivel implanta-los, ¢ claro que
sdao sugestoes dadas pelo autor, mas todos esses factores poderiam ser colocadas em
reunides junto as liderancas que poderiam também reunir-se com seus liderados e propor

melhorias para o que foi sugerido no momento do trabalho.

Para se identificar o porque ha falhas na realizagdo das acgdes e/ou politicas
motivacionais, muito se deve a propria gestdo, pois pode-se perceber que a lideranga nao
escuta os colaboradores, ndo reconhece seus liderados, ndo permitem que utilizem a
criatividade e, com isso, os colaboradores ndo se sentem motivados, pois ndo vém sentido

no que fazem.
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CAPITULO V — CONCLUSAO

5. 1 Notas conclusivas

Por oportuno, cabe lembrar que os resultados apresentados representam uma tendénciaem
um determinado contexto organizacional, uma conjuntura especifica, sem pretensao,
portanto, a generalizagio. E proprio da organizagdo estudada, onde pretendeu-se
identificar com as condi¢des conjuntoriais em que atua, influindo e sendo influenciada

pelos diversos agentes nela envolvidos.

Deseja-se compreender a esséncia do significado do trabalho e com isso promover a
oportunidade de reflexdo no ambiente laboral sobre questdes presentes no servigo
publico, em torno da divisdo e organizacdo do trabalho e, principalmente, sobre a

subjetividade e os anseios do ser humano.

Considerando que as varidveis contendo indicadores que representam recompensas €
estimulos oriundos do meio organizacional, ficou em evidénciaque os fatores
motivadores, em sua maioria, advém mais de fatores externos do que internos, portanto,
de natureza extrinseca, assim, estdo presentes em maior propor¢ao nos Resultados de

Trabalho.

Baseando-se na Teoria de Vroom, o aspecto que deve ficar bem claro para todos os
envolvidos no processo ¢ a compatibilizacao das expectativas com as possibilidades de
recompensas. Nao adiantam expectativas inexeqiiiveis e que sé traduzam o conceito
monetario custo/beneficio, sem um aprofundamento da verdadeira missdo que cabe a cada

um, relacionada aos objetivos pessoais e institucionais.

A realizagdo da pesquisa comprovou a assertividade no objetivo geral, com a
apresentagcdo de factores motivacionais que fazem sentido para os colaboradores de

acordo com a percepgao, situagdo ou necessidades de cada um do grupo pesquisado.

Assim, os resultados hoje encontrados ndo sao absolutos nem definitivos, mas permitem
mostrar como os colaboradores do Ministério percebem os factores motivacionais, porque

nao sdo realizadas acgdes e/ou politicas voltadas a motivagao, permitindo a administra¢ao
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conhecer as expectativas dos seus colaboradores a respeito do trabalho que vém
desemepenhando na organizacdo, de maneira que o autor sesse trabalho dé sugestoes que

posem ser implantadas.

O que motivou a falar deste tema é o facto de ser um assunto pertinente, devido a
importancia da motivacao, por ser um factor fundamental para o desempenho de qualquer
colaborador o que gera beneficios para uma organizacdo bem como no Ministério
estudado, pretendemos tornar o trabalho interessante ao ponto de favorecer e satisfazer as
necessidades de competéncias e autodeterminagdo que sdo aspectos motivacionais

intrinsecos.

A percepcao dos resultados do trabalho se constitui de elementos estruturadores da vida
do sujeito, como escolaridade e experiéncia profissional. A for¢ca motivacional tende a
ocorrer entre os servidores com titulacdo mais elevada e experiéncias. Procurando
interpretar primeiramente o aspecto da titulagao, os servidores com nivel superior € pos-
graduados apresentavam uma tendéncia motivacional maior que os servidores de ensino

médio.

Porém, o que se percebeu que a insatisfagcdo esta geral, uma vez que observou-se que ha
uma boa parte de colaboradores que sdo graduados e/ou pds-graduados que exerce fungdo
de nivel médio e muitos licenciados em fungdes de chefia, portanto os que estdo em nivel
médio encontram-se sem condi¢des de ascender na carreira ¢ executar tarefas mais
complexas, de acordo com o nivel de experiéncia no servico. O que refletiu a situagao
dos factores que se referem ao reconhecimento e valorizacdo no trabalho, visto que a
maioria dos colaboradores pesquisados encontra-se em fun¢do incompativel com o seu

nivel de qualificacao.

Para que os individuos possam ser motivados, a gestao deve ajudar a promover o despertar
das potencialidades de cada colaborador, resgatando a criatividade, autoconfianga,
iniciativa, para que possa proporcionar uma melhor qualidade de vida e a socializagdo
para o atendimento das questdes organizacionais. O incentivo € a motivagdo dos
individuos na organizacdo faz com que haja interacdo dindmica com 0s processos
pessoais e econdmicos produtivos, sem que percam a sua autenticidade e personalidade,

desenvolvendo assim talentos que ja existem e nao sao utilizados.
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A motivagdo ¢ sempre um desafio para os gestores, pois esta diretamente ligada aos
factores intrinsecos de cada um e que impactam diretamente na produtividade, nos

processos, clima organizacional e vida pessoal de cada colaborador.

Como a gestdo publica sempre se depara com um grande problema que geram a
desmotivagao por parte dos colaboradores e que devem ser melhoradas ou até mesmo
mudadas, que sdo em relacdo a interagdo dos interesses da organizacao com os interesses
do colaborador. Como se trata de uma empresa publica, o Ministério possui demandas
explicitas e bastante precisas relacionadas ao desempenho do colaborador e as normas de
comportamento na empresa, tais como: o trabalho nao tem variabilidade, pois a execugao
das tarefas sdo limitadas, com periodos determinados, dentro de padrdes de quantidade
e qualidade estabelecidos. Quando o colaborador nao ¢ desafiado em seu trabalho e
quando nao consegue propor ideias e coloca-las em pratica, pode acontecer a

desmotivacao.

Como a maioria dos respondetes estdo entre 36 e 45 anos, portanto um publico
relativamente novo, estando no auge de sua maturidade profissional, ¢ necessario ter
fontes motivadores para que essa maturidade seja mantida, Chiavenato (2014) explica
que as pessoas que pertencem a geracdes mais novas como a Y, que ¢ o caso desse publico

tém como perfil ser desafiado, precisar de reconhecimento e ndo gostar de rotina.

Segundo Vergara (2015) a Geragdo Y que sdo os nascidos entre 1980 e 2000 e filhos das
geracdes Baby Boomer e X quando nasceram j4 existiam todas as tecnologias a disposi¢do
e ndo sabem como ¢ viver sem elas. Estes individuos tém urgéncia imediata de alcangar
0s seus objetivos em um curto espago de tempo e possuem forte tendéncia em ndo

aguardar muito tempo para concretizacao dos seus sonhos.

Consegue praticar diversas atividades ao mesmo tempo, como utilizar o celular, ouvir
musica, conversar através na internet ¢ fazer a licdo de casa e trabalhar ao mesmo tempo,
com muita facilidade. Possuem facilidades como acesso a faculdade e o curso de lingua
estrangeira, ¢ até mesmo a uma vida com mais conforto. Essa geracao estd no mercado
de trabalho e acredita que para ocupar posi¢do de lideranca € necessdrio ter criatividade

e apresentar projetos que deem resultados importantes para a organizagdo. Nao ¢ um

70



problema para eles mudar de empresa, pois adoram ter novos desafios e uma melhor

qualidade de vida (Martins; Emmindoerfer, 2008).

A Geragdo Y vem tomando conta do mercado atual, e tem como objetivos: influenciar,
fazer seguidores, dominar as tecnologias e buscar horarios mais flexiveis, e, ao contrario
das geragdes anteriores, onde colocavam a empresa em primeiro lugar, a geracao Y passa
a se comporta ao inverso, onde querem mais tempo para viver ¢ para estarem com 0s

amigos.

Essa geracdo também se preocupa com os futuros gestores e lideres, onde seu foco maior
e treinar futuros lideres e qualificar sua equipe e principalmente liderar pelo exemplo, os
colaboradores mais antigos estdo se adaptando ao processo de mudanga pois através da
lideranca servidora eles se sentem importante € em geral para a empresa, € por terem

muita experiéncia agregam muito sabedoria e conhecimento (Amaral, 2012).

Também ter um servico rotineiro e padronizado ¢ estresssante no dia-a-dia, e por
consequéncia — desmotivante, mas muitos colaboradores saindo de sua zona de conforto
buscam por novas formas de executar esses servigos de maneira que se tornem menos
desgastantes, mas esbarram em gestores que ndo os escutam, que ndo comseguem
perceber que quem estd executando o servigo tem experiéncia suficiente para conduzi-los

de outras maneiras e que em seu final o objetivo serd alcangado.

Portanto, a gestdo precisa estar mais aberta, escutar mais seus colaboradores, pois como
estdo a frente de suas obrigacdes ¢ importante que ao executar seus servigos didrios, o
mesmo seja executado de uma maneira que lhes traga prazer. Com isso, a gestdo precisa
escuta-los mais, deixar com que sua criatividade flua, trazendo novas formas e boas ideias

de como se trabalhar melhor.

Assim, pontos que devem ser melhorados de imediato sdo os que tem relacdo com a
execucao das obrigagdes diarias, a empresa fornece aos seus empregados equipamento e
material que, em muitas vezes, ndo sao necessarios para que o colaborador possa vir a
corresponder as exigéncias das tarefas. Outro ponto que deve ser melhorado, uma vez que
sdo factores importantes para o colaborador, pois ¢ 0 minimo que a empresa deve oferecer

para que suas tarefas diarias sejam cumpridas. Com isso, a gestdo deve fazer um
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levantamento desses equipamentos € materiais para que sua reposi¢ao seja imediata, uma
vez que o servico nao para e a populagdo em geral ndao pode ser prejudicado por conta
disso. Melhores condicoes de trabalho, bem como os recursos oferecidos, assim ¢
importante que se faca um levantamento dos recursos, bem como os equipamentos
necessarios, bem como uma cotagdo de preco para que junto com a gestdo se pudesse

discutir sobre possiveis investimentos em tais melhorias.

Outro ponto ¢ em relagdo a qualificagdo profissional, o que se considera um ponto
positivo. por isso ¢ importante que a gestdo se preocupe com sua equipa e sugere-se de
modo geral que se invista mais na capacita¢do dos colaboradores,assim a qualidade dos
servicos prestados sera alavancada, e que com isso os clientes externos e internos poderdao

ficar mais satisfeitos e motivados.

O desenvolvimento na carreira talvez seja um dos principais pontos que toda institui¢ao
deva rever efetivamente. Nas empresas publicas, segundo profissionais da empresa
estudada, a melhor solugdo para a problematica salarial, seria através do desenvolvimento
profissional com a possibilidade de desempenharem tarefas mais desafiadoras,
consequentemente perceberem salarios mais elevados resultando, também, em uma

integracao mais significativa em relacao ao trabalho.

O Plano de Carreira quando bem elaborado e acompanhado de acordo com a realidade e
adequagdo a natureza das atividades executadas, torna-se um estimulo a motivagao,
interferindo diretamente no crescimento e desenvolvimento profissional das pessoas. Um
dos principios para o desenvolvimento organizacional ¢ o reconhecimento e a dignidade
do servidor, propiciando dessa maneira a oportunidade de crescimento em respeito ao

trabalho que realiza ao longo de sua vida na instituicao.

A remuneracdo, portanto, o dinheiro em forma de salédrio, pelo proprio principio da
equidade, ¢ um direito e deve ser distribuido com justica, no entanto, apoiando-se nas
experiéncias de Herzberg no campo da motivagao, o dinheiro em si, ndo tem significado,
por este motivo nao ¢ considerado fator motivador. Quanto ao que representa ou sob o
enfoque de sua natureza extrinseca, poderd, na sua caréncia, tornar-se fator de
insatisfacdo, fazendo o individuo na inequidade, sentir-se explorado, injusticado e

insatisfeito. Com isso, a remuneragdo indica que os colaboradores atualmente se sentem
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pouco valorizados e consideram como um factor importante, por isso, fazer uma pesquisa
dos salarios do mercado, poderia ser uma boa opg¢ao para verificar se os salarios pagos
estdo de acordo com os pago para colaboardores que estio em funcdes iguais ou
parecidas, mesmo que for pesquisado em empresas privadas, pois as pessoas que ocupam
cargos no privado na area administrativa realizam servigos inerentes a administragao,

assim como fazem os que trabalgam em empresas publicas.

A discussdo em torno da exploragdo do trabalhador refere-se ndo somente a saldrios
compativeis, mas, contudo, condi¢des de trabalho que lhe permitam o desenvolvimento
pessoal e profissional de acordo com a sua competéncia e habilidade, direito de optar, de

participar e de se envolver nas questdes referentes a divisao e organizagao do trabalho.

A deficiéncia percebida nos Planos de Carreira do servigo publico, em geral, consiste na
falta de integragdo com os demais programas de RH, quer seja a avaliagdo de
desempenho, treinamento e recrutamento interno. Eles ndo devem servir apenas para
administrar saldrios, mas servir de base para o desenvolvimento e valorizagdo do
profissional no ambito da Institui¢do. O colaborador ndo pode ser considerado como um
mero recurso, mas como um ser que contribui € se compromete para com 0s objetivos
organizacionais, ou seja, a carreira como elemento de conciliagdo dindmica das

expectativas entre a pessoa e a instituicao.

O plano de carreira também entra como um beneficio motivador na medida em que o
colaborador por meio do seu esfor¢o, da sua dedicagdo, do seu crescimento profissional,
da sua qualificagdo acaba sendo reconhecido, subindo de cargo e consequentemente sua
remunerag¢do serd melhor. Para que se crie um plano de carreira, torna-se necessario seguir
seis fases: andlise da funcdo; descricdo de cargos; avaliagdo de cargos; pesquisa de
salarios; politica de remuneragdo e construgdo da estrutura salarial. Cada uma dessa
etapas ¢ imprescindivel para que diminuam as reclamagdes, principalmente no que diz
respeito a colaboradores de fungdes iguais ou semelhantes possuirem diferencgas salariais

e que também se tenha uma valorizagao dos colaboradores que se qualificam, entre outros.

Assim, a motivacao pode ser considerada como um impulso interno que nos leva a acao,
o motivo na qual leva a agir e estdo diretamente ligados aos desejos, anseios e

necessidades, sendo uma chave para a compreensao do comportamento humano.
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O motivo pelo qual as pessoas se motivam esta relacionado ao que impulsiona a pessoa a
agir de uma determinada forma, dando origem a um comportamento especifico. Os
impulsos provocados podem ser resultantes do estimulo externo que ¢ o ambiente entorno
da pessoa e estimulos internos, agindo internamente nos processos mentais do individuo.
Relaciona-se a esses aspectos, com o sistema de cogni¢ao dos seres humanos, pois sao

guiados pelo que ele pensa, acredita e preveé.

A motivagdo para a realizagdo ¢ uma for¢a que algumas pessoas tenhem para vencer os
desafios e obstaculos na busca de objetivos. Uma pessoa com esse tipo de impulso deseja
desenvolver-se, crescer e progredir na escala do sucesso. A relaizdo ¢ importante em si

mesma, independente das recompensas que possam acompanha-la.

Portanto, as organiza¢des ndo funcionam por si mesmas, sdo dependentes de pessoas para dirigi-

7

las, controla-las operar e funcionar, por isso ¢ importante manter um clima organizacional
motivador. A motivagao para os trabalhadores configura-se em um processo transformador
de qualquer ambiente organizacional. Isso leva, consequentemente, a um maior
envolvimento e comprometimento dos mesmos no desenvolvimento de suas atividades,

contribuindo significativamente para a eficacia organizacional.

Através da pesquisa pode-se perceber que no Ministério estudado ndo ha acdes e politicas
voltadas a motiva¢do e que ainda sdo utilizadas praticas tradicionais de gestdo, que €

considerada por muitos autores pouco eficiente nas organizagoes.

Essa pratica tradicional é voltada para a punigéo, onde falhas eram motivos para punigoes e
realizacdo de treinamento técnico excessivo, transformando-se em organizacdes que
geravam individualismo, ambiente conflitante, comunicagdo deficiente, egoismo e
ganancia, perdendo-se a no¢ao do objetivo principal da organizagao.

Mas percebe-se que a gestdo estd disposta @ mudar, uma vez que o Gestor de Recursos
Humanos ¢ autor do trabalho hd mais de um ano e percebeu que era necessario realizar

acoes e politicas mais assertivas.

Com isso, elaborou o trabalho o que ajudou a conhecer o ambiente labora, os problemas

enfrentados pelos colaboradores, bem como as expectativas e anseios.
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Através dos resultos ficou as claras que ha uma necessidade de mudancga por parte da
empresa em relagdo as agdes e politicas motiovacionais, uma vez que, a gestdo esta
buscando um relacionamentomais estreito e melhor com os colaboradores, incentivando
o trabalho em equipe e a harmonia do grupo. As pessoas de uma organiza¢ao devem ter
motivos para colocar suas potencialidades na fungdo que estdo desempenhando, mas para

1SS0 precisam estar contentes com isso.

Mesmo sendo uma empresa publica, ¢ importante obter cada vez mais resultados
consistentes, tornando-se primordial ter uma equipe de trabalho comprometida e
motivada. Para que isto ocorra, torna-se necessaria a existéncia de um bom clima
organizacional e colaboradores satisfeitos com o ambiente onde exercem suas fungdes,
ou seja, quanto mais satisfeitos, maior sera a probabilidade de obtencdo de resultados

positivos e sustentaveis.

Observou-se que a motivagdao ndo depende da comparacdo com outras pessoas para
atingirem sua essas realizacdes, mas sim de factores intrinsecos que as pessoas entendem

que s3o importantes para a sua vida.

Perante a anélise dos dados obtidos através da pesquisa realizada, concluisse que, ainda
ha muitos funcionarios publicos que ndo se sentem realizados totalmente no servigo
(profissionalmente e pessoalmente). Ser reconhecido, poder dar sua contribui¢do, usar
sua criatividade e ainda ser bem remunerado para isso, sdo factores importantes para gerar
a motiva¢do no Ministério estudado, portanto os gestores quando forem criar e implantar
acoes e politicas voltadas a motivacao devem levar em consideracao esses factores, para

serem mais assertivos.

Em razdo do bom ou mau relacionamento constatou-se que a grande maioria ou quase a
totalidade respondeu que o relacionamento com seu gestor ¢ bom, por isso ¢ necessario
que a gestao trabalhe agdes como: as pessoas devem ter liberdade para expor as duvidas,
respeito, coleguismo, paciéncia, honestidade, didlogo, afinidade profissional, a
capacidade de entender o “outro lado” e que as atitudes positivas superam as negativas,

entre outros.
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Também foi aclaro que s servidores ndo estdo satisfeitos com a sua remuneracdo, ¢ €
evidente que o salario ¢ importante para trabalhadores em fungao de varias razdes, uma
vez que tem valor devido aos bens e servigos que se pode adquirir com ele, pode ser
considerado um meio social de troca, além de ser considerado um simbolo de status para
aqueles que dele dispdem e, exatamente por isso, pode-se economiza-lo ou gasta-lo de

maneira visivel ou generosa.

O dinheiro ou salario tem status tanto ao ser recebido, como ao ser gasto. Representa para
os colaboradores aquilo que seus empregadores pensam deles. E também um indicador
do status relativo de um determinado empregado, quando comparado ao status dos

demais. Possui tantos valores quanto forem seus detentores.

As maiorias dos respondentes além de ndo estarem contentes com sua remuneragao
apontam que o mesmo ndo lhe proporcionam status. Portanto, pagar salarios melhores e

oferecer beneficios pode ser uma fonte importante para gerar a motivagao.

O problema de investigagdo estd directamente relacionada na forma como os
colaboradores do Ministério sdo motivados para desempenharem com zelo as suas
tarefase por isso parte-se da hipotese de que a falta motivacao no Ministério da Geologia
e Minas ocorre devido factores como: a falta de reconhecimento, a impossibilidade de
crescimento profissional, o desgosto pelo trabalho que realizam, falta de seguranca no
trabalho, a falta de autonomia, a falta de treinamento, instala¢cdes inadequadas, o mau

relacionamento com a chefia, ambiente de trabalho ruim e a baixa remuneragao.

Virios tém sido os problemas apresentados pelos colaboradores do Ministério como
sendo causas da falta de motivacdo, tais como: a falta de reconhecimento, a
impossibilidade de crescimento profissional, o desgosto pelo trabalho que realizam, a
falta de seguranca no trabalho, a falta de autonomia, a falta de treinamento, instalagcdes
inadequadas, o mau relacionamento com a chefia, ambiente de trabalho ruim e a baixa

remuneragao o que se repercute no baixo desempenho.

Portanto, os colaboradores do Ministério serdo mais motivados se a Direc¢ao de Recursos
Humanos desenvolver e por em praticas ferramentas capazes de motivar e tornar os

colaboradores empenhados e compromentidos com o trabalho, uma vez que a motivagao
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funciona em termos de forgas ativas e impulsionadoras, traduzidas por palavras como
desejo e receio. A pessoa deseja poder e deseja status, receia o ostracismo social e as
ameacas a sua autoestima. Além disso, a motivacdo busca alcancar determinada meta,
para cujo alcance o ser humana gasta energia, pois ¢ por meio do trabalho que cada um

consegue viabilizar seu crescimento na dire¢ao da autorealizagao.

O trabalho também teve como ponto positivo, refor¢a que a motivagdo ¢ um elemento
vital para a gestdo e que ¢ importante a realizagdo de estudos que possam subsidiar
decisdes quanto a formulagdo de politicas para os servidores publicos, visando assim a

melhoria de padrdes de qualidade no atendimento ao cidadao.

O comportamento das pessoas ndo ¢ influenciado apenas por impulsos interiores das
necessidades ndo atendidas, mas, também, por propdsitos conscientes que evidenciam
seus valores, crengas e percepcdes tal como seres pensantes. Além disso, as
determinagdes conjunturais relacionadas as condigdes sociais, econdmicas e politicas

também influenciam a motivagao.

Nao ha um principio universal que explique as motivagdes dos individuos no trabalho
quanto as suas necessidades. Acredita-se que essas recompensas ou resultados de
trabalho, para que possam atender as necessidades dos individuos, ¢ preciso que sejam,

principalmente, desejadas por eles proprios para o seu devido alcance.

O estudo sugere, através da perspectiva de instrumentalidade, condi¢des para a motivagao
nas quais as pessoas acreditem que a eficacia do desempenho resulta em recompensas que
podem ser de natureza intrinseca ou de natureza extrinseca; elas também precisam desejar
os resultados oferecidos pelo seu trabalho nas suas diferentes formas, quer seja no desejo
de participar dos processos decisorios, através do desempenho de suas funcdes, quer na

participagcdo em projetos relevantes, no comprometimento de suas tarefas didrias, etc.

Com base na pesquisa realizada observaram-se problemas de falta de motivagao,
comprometimento bem como o baixo desempenho por parte dos colaboradores, assim
sendo procurou-se entender o que esta na base destes problemas. Na realizagdo do

trabalho, utilizou-se a revisdo de literaria, onde pode-se perceber que hoje as praticas de
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motivagdo e lideranca estdo cada vez mais, sendo aplicadas nas organizagdes,

independente de serem publicas ou nao.

Com isso, pode-se atingir os objetivos pretendidos no trabalho, mas acredita-se que nao
nos autoriza formular conclusdes definitivas, pois qualquer tentativa de estudar o
fendmeno motivacional encontra obstaculos pela complexidade do tema. Entende-se qque
sempre havera espaco para a subjetividade. Certas imprecisdes e incertezas podem ser
minimizadas e controladas pelo estudo sobre grupos propostos nos mais diversos
trabalhos sobre o assunto. A bibliografia pesquisada e o critério estatistico aplicados no
presente trabalho permitiram oferecer, ao final da pesquisa, conclusdes seguras em
relagdo ao publico estudado, entretanto foi possivel realizar um trabalho a que se foi
proposto, tendo como objetivos identificar se no Ministério estudado sdo realizadas
accdes e politicas voltados a motivacdo, e que no caso verificou-se uma negativa, mas
que a gestdo ja identificou que hé necessidade de se mudar e criar e implantar ac¢des e

politicas nesse sentido.

Recomenda-se a possibilidade de uma reflexao critica sobre o fendmeno motivacional no
trabalho e a implementacdo de politicas de recursos humanos que tenha como principio
estimular a motivacao das pessoas sem mascara ou inten¢gdo de condiciona-las a certos

padrdes de controle e obter adesdo para aqueles que precisam.

Enfim, o que se desejou foi contribuir para o sucesso do servidor publcolaborador que
trabalha no Ministéiro estudado, na tentativa de identificar seus anseios e necessidades,
pois ¢ um ser humano com necessidades a serem satisfeitas, com disposi¢do para o
trabalho e o desejo que sejam respeitados os seus valores, seus objetivos, suas
expectativas e, principalmente, sua esséncia. Assim, viabilizam-se os estimulos

motivacionais para o exercicio do trabalho.
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Apéndice A- Questionario Aplicado

Vimos através deste te convidar a participar conosco de uma importante pesquisa no ambito académico
sob o titulo: A Falta de Motivacdo e o Impacto nos Colaboradores: um estudo de caso no
Ministério da Geologia e Minas. Informamos que essa pesquisa ¢ parte integrante da formulacg@o do
Trabalho de Conclus@o de Cursodo aluno Canhanga, do Mestrado em Ciéncias Empresariais na
Universidade Fernando Pessoa - UFP. Nio ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer
dos itens, pretendendo-se apenas saber a sua opinido pessoal e sincera. Informamos que os nomes dos
participantes serao mantidos em sigilo. Ndo havera nenhum tipo de risco ou prejuizo para vocé.

Antecipadamente, agradecemos a colaboracgao.

1. Qual a sua faixa etaria de idade?

() 18-25
() 26-35
() 36-45
() 4650

2. Qual sua habilitac¢do literaria?

Técnica Média
Bacharel
Licenciatura
estrado
Doutorado/Doutoramento

()
()
()
()
()

3. No Ministério onde trabalha sdo realizadas ac¢Ges e/ou politicas voltadas a motivacdo dos
colaboradores?

() Sim
( )Nao

( ) As vezes

4. Voce esta satisfeito com a empresa que trabalha?
() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito
() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

5. Vocé esta satisfeito com o seu cargo atual?
() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito
() Satisfeito
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() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

6. Vocé esta satisfeito com a comunicac¢do em seu ambiente de trabalho?
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

7. O seu lider esta aberto para receber criticas, opinides e contribui¢des?
( ) Sim
( )Nao

( ) As vezes

8. Em relacgdo a comunicacgdo em sua empresa, a Gestdo esta aberta a receber
() Sim
( ) Nao

( ) As vezes

9. O seu lider sabe reconhecer seus liderados?
( ) Sim
( ) Nao

( ) As vezes

10. O seu relacionamento com sua lideranca ¢é:
( ) Otimo
( ) Bom
() Satisfatorio
( ) Ruim

() Nao existe relacionamento

11. Vocé esta satisfeito com a sua remuneragao?
() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito
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() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

12. A empresa oferece oportunidades de crescimento em sua carreira?
() Sim
( ) Nao

( ) As vezes

13. E oferecido aos colaboradores algum tipo de assisténcia médica?
() Sim
( ) Nao

14. Vocé tem dificuldades para chegar e ir embora do seu trabalho?
() Sempre
( ) As vezes
() Raramente

() Nunca

15. Qual seu grau de satisfagdo com sua qualidade de vida em relacg@o a lazer e familia?
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

16. Vocé tem autonomia em suas decisoes?
() Sempre
( ) As vezes
() Raramente

() Nunca

17. Ha investimentos na area de Treinamento € Desenvolvimento?
() Sempre

( ) As vezes
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() Raramente

() Nunca

18. O ambiente de trabalho em sua empresa é:
( ) Otimo
( ) Bom
() Satisfatorio
( ) Ruim
19. A sua empresa oferece algum tipo de beneficio?
() Sim
( ) Nao

20. Qual o grau de satisfacdo em relacgdo a sua carga de trabalho didria?
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

21. Como ¢ o seu relacionamento com os seus colegas de trabalho?
( ) Otimo
( ) Bom
() Satisfatorio
( ) Ruim

() Nao tenho nenhum tipo de relacionamento

22. O seu trabhlo lhe proporciona status?
() Sim
( ) Nao

23. Qual sua satisfagdo em relacgdo aos recursos tecnologicos, instalagdes fisicas e equipamentos
disponibilizados para vocé em seu dia-a-dia de trabalho?

() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito

() Satisfeito

() Muito Satisfeito
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() Totalmente Satisfeito

25. Marque um x, conforme o grau de importancia os factores listados.

Factores Grau de

Importancia

Remuneracao e Beneficios

Estabilidade no emprego

Relacionamento com a chefia

InstalacgGes fisicas e equipamentos

Integrac¢dao com a equipa

O Trabalho que realizo

Ser reconhecido e valorizado

Participaccdo nas decisdes

A falta de opcao de outro emprego

Ser ouvido

Ter autonomia

Comunicacg¢ao

Reconhecimento

Qualidade de vida

Oportunidade de crescimento

Promover o desenvolvimento Profissional

Poder usar a criatividade e talento

Sentir-se  desafiado a comprovar

eficiéncia

Desafios existentes no trabalho
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