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RESUMO:

Assim como a motivagdo, 0 comprometimento € caracteristica importante que,
quando presente no individuo, tem relacdo direta com o desempenho no trabalho, visto que
este se mostra mais envolvido com a organizacgéo, trabalhando com dedicacdo, ajudando-a a
alcancar os objetivos almejados. Por tratar-se de um assunto que envolve caracteristica
pessoal, existem varios estudos e teorias no meio académico com o intuito de melhor entender
o0s beneficios deste fator individual e sua relagdo com o trabalho, procurando demonstrar que
quando se trabalha com pessoas comprometidas, h& maior produtividade e consequentemente
maiores lucros para as organizacoes. Esta pesquisa aborda a motivacdo no contexto do mundo
do trabalho.
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1. INTRODUCAO

Para a consecucdo das metas e objetivos organizacionais, um dos maiores desafios
para as empresas tem sido a gestdo do capital humano, pois nem sempre é possivel manter
esse recurso alinhado aos objetivos da organizagédo. Os recursos humanos séo, atualmente, um
dos maiores desafios dos administradores. Neste sentido Bergamini (2008), confirma a idéia
ao afirmar que qualquer executivo ao ser indagado sobre sua maior preocupacdo com relacdo
a sua empresa, este dira que é o pessoal que trabalha na sua organizacéo.

Em termos individuais a motivacdo pode ser entendida como uma forca que
impulsiona o ser humano a atingir seus objetivos, que uma vez atingidos dao lugar a outros
objetivos. Muitos anseios convivem na existéncia dos seres humanos, os quais variam de
pessoa a pessoa e de alguns outros fatores relacionados a cultura, a faixa etaria, momento
pessoal em que o individuo vive o gque torna esse conceito relativamente complexo.

O estudo teve uma abordagem qualitativa, procurando explicar o fenémeno
motivacional, embasada em pesquisas bibliograficas e em pesquisa de levantamento de dados

junto aos empregados, assumindo caracteristica de estudo de caso.
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O objetivo geral deste estudo ¢ identificar a ocorréncia de fatores motivacionais
relacionando ao comprometimento afetivo e sua interferéncia no ambiente de trabalho e para
um melhor entendimento do assunto no contexto do trabalho, o estudo apresenta como
objetivos especificos: identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo as
atividades cotidianas e seu grau de comprometimento afetivo para com a organizagdo; apontar
os aspectos considerados pelos funcionarios como motivadores nas atividades da organizagao;
identificar as principais causas e fatores causadores de desmotivacdo no trabalho e;
correlacionar os fatores causadores de motivacdo e desmotivacdo que interferem no

comprometimento do trabalho e na produtividade da organizacao.

2. DESENVOLVIMENTO

O estudo da motivacdo humana ¢ um assunto bem antigo, mas no campo da
administracdo, comegou a ganhar espago a partir da Escola de Relagdes Humanas, com os
estudos de Elton Mayo que procuraram demonstrar a importancia da motivagdo humana e sua
relacdo com o trabalho. A partir de entdo, o assunto passou a ganhar forca quando tedricos e
cientistas comportamentais passaram a investigar mais a fundo o comportamento
organizacional e os efeitos da motivacdo do homem em relacdo ao seu trabalho, onde
desenvolveram varias teorias focadas neste sentido, objetivando explicar a importancia dos
fatores motivacionais nas organizacdes.

No intuito de discutir essas principais questdes, esta secdo apresenta os alguns
desafios inerentes ao estudo da motivagdo humana no trabalho, ressalta a importancia do
significado do trabalho para cada individuo, a repercussao das modificagdes do mundo do

trabalho na atualidade e apresenta algumas das principais teorias da motivagao.

2.1 O desafio de entender a motivagao humana no contexto do trabalho

Um dos maiores desafios dos estudos do comportamento humano ¢, na verdade, a
busca de entender que elementos vinculam efetivamente as pessoas as suas atividades e/ou as
organizacgdes de que fazem parte. Por esse motivo, o mundo académico e organizacional vem
buscando respostas para conceituar e sobre como mobilizar a motivagdo humana em relacao
ao trabalho, pois parte-se do pressuposto de que os comportamentos individuais capazes de
aprimorar ou diminuir a qualidade do desempenho do empregado estariam diretamente
relacionados aos niveis de motivacao.

As teorias motivacionais agregam grandes contribuigdes as intervengdes

organizacionais, mas nao dao garantias nem certezas, de modo que ainda ha espago para



novas acepgoes e controvérsias. Morin e Aubé (2009, p. 107) confirmam essa problematica ao
defender que:

Mesmo que a tematica da motivacdo no trabalho tenha feito correr muita tinta nos
altimos 75 anos, ndo ha ainda um consenso sobre este assunto. As teorias
desenvolvidas até agora, contribuem de maneira significativa para uma melhor
compreensdo da motivagdo, mas nenhuma delas é suficientemente generalizadora
para explicar concomitantemente as causas e 0s mecanismos que subtendem esse
fenémeno.

Ao investigar a origem etimologica da palavra, tem-se uma no¢ao de que o proprio
termo dé sua dimensao de importancia. Conforme Bergamini (2008, p. 32),

A Figura 1 apresenta um esbogo de uma megateoria com base nestes autores,
anteriormente citados por Morin ¢ Aubé (2009), no entanto as autoras pontuam que mais
trabalhos de pesquisa, tedrica e empirica sao necessarios para se analisarem as relagdes entre
as variaveis, possibilitando maior avango para a compreensao das nuances que perpassam a

motivagdo humana no trabalho.
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Figura 1 : Esbogo de uma megateoria da motivag@o no trabalho
Fonte: Morin e Aubé (2009, p. 107)

A figura 1, embora seja uma representacao simplificada, apresenta uma tentativa de
articular as varias teorias mostrando sua interdependéncia. Conforme Morin e Aubé (2009) a
exemplo, tem-se que a probabilidade de um individuo decidir envolver-se numa atividade
especifica de trabalho (5, Teoria de Vroom) depende de diversas variaveis, entre elas os
fatores de higiene e de motivagao (1, teoria de Herzberg), as varias necessidades do individuo
(2, Teoria de Maslow), aspectos inerentes a personalidade e sua cognicdes sociais.

A motivacdo ¢ uma caracteristica propria do ser humano, dependente de fatores

internos, mas também ¢ influenciada por diversos fatores externos, estando relacionada com




tudo aquilo que acontece ao seu redor. Sabe-se que ndo existem duas pessoas com
comportamentos ¢ nem motivagao iguais, nem mesmo os gémeos idénticos, pois cada pessoa
tem personalidade propria. A personalidade do individuo comega a ser adquirida a partir do
momento da concepgao de sua vida, mesmo antes de ter nascido.

Neste sentido Bergamini (2008, p. 22) destaca que, “anteriormente ao nascimento, no
momento da concepcdo o DNA, também conhecido como cédigo genético, ja delineia os
alicerces das futuras e inumeras diferencas individuais”. A autora enfatiza ainda que essas
diferencas individuais podem ser constatadas a partir do nascimento da crianga, sendo
possivel constatar que ela “ja possui uma caracteristica propria que ¢ a marca de sua
personalidade”.

Outra caracteristica importante capaz de interferir no desempenho do trabalhador ¢
satisfacdo de suas necessidades. O grau de satisfacdo pode estar relacionado com o prazer que

o individuo sente quando estd realizando certa tarefa ou mesmo quando este supre suas

necessidades basicas, como a alimentagdo e outras necessidades fisiologicas.

2.2 Teorias motivacionais com maior respaldo

As primeiras teorias relacionadas aos conceitos da motivacdo, segundo Robbins
(2002, p.152) surgiram na década de 50, e sdo as explicagdes mais conhecidas sobre a
motivagdo dos trabalhadores, muito embora essas teorias sejam atualmente questionaveis sob

o ponto de vista da sua validade.

2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas - de Maslow
A teoria das necessidades desenvolvida por Maslow (apud ROBBINS 2002, P. 152) ¢
a mais conhecida das teorias de motivagdo, e prevé que todo ser humano possui uma
hierarquia de cinco necessidades que, segundo o mesmo, estdo dispostas em cinco niveis,
numa escala de importancia em relagdo a inferior. Essa teoria pressupde que somente quando
um nivel inferior de necessidades esta satisfeito ou adequadamente atendido ¢ que surge o
nivel seguinte. Quando as necessidades mais baixas estdo razoavelmente satisfeitas, as
necessidades localizadas nos niveis mais elevados comegcam a dominar o comportamento.
A figura 2 ilustra o grau de importancia em relagdo as cinco necessidades identificadas
por Maslow, seguindo sua ordem de prioridade, de baixo para cima. Em seguida descritas

algumas caracteristicas basicas de cada uma das necessidades ilustradas.
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Figura 2 — Hierarquia das Necesidades de Maslow
Fonte: Adaptado de Robbins (2002, p.152)
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o Necessidades fisiologicas: As necessidades fisiologicas sdo chamadas bioldgicas ou
basicas e exigem satisfacdo durante a vida toda desde o nascimento do ser humano.

e Necessidades de seguranga: Constituem o segundo nivel das necessidades humanas.
Levam a pessoa a proteger-se de qualquer perigo fisico, real ou imaginario, onde este busque
obter segurancga para sua vida.

e Necessidades sociais: Sao as necessidades de associacao, de participacao, de aceitagao
por parte dos colegas, de troca de amizade, de afeto e amor.

e Necessidades de estima: Envolve a auto-apreciagdo, autoconfianca, a necessidade de
aprovacao social e de reconhecimento, de status, prestigio e de consideracao.

e Necessidades de auto-realizagao:As necessidades de auto-realizacdo estao
relacionadas com a plena realiza¢do daquilo que cada pessoa tem de potencial e de virtual, da

utilizacao dos talentos individuais.

2.2.2 Teoria dos Dois Fatores (Motivagao/Higiene) - de Herzberg
Segundo Silva e Rodrigues (2007, p. 37), “a teoria proposta por Herzberg foi a que

recebeu nestes ultimos anos a maior aten¢do e a que gerou maior controvérsia”, destacando
ainda que essa teoria “faz distin¢do entre satisfagdo no trabalho e motivagdo no trabalho”.

E também conhecida por teoria da higiene/motivacio, foi proposta pelo psicologo
Frederick Herzberg e, segundo Robbins (2002, p.154), foi originada da andlise de pesquisa
solicitando descri¢cdes de situacdes em que a pessoa se sentisse extremamente bem e
extremamente mal com o seu trabalho. Essa teoria, diferentemente da teoria de Maslow,
identificou apenas duas caracteristicas diferentes de necessidade, independentes entre si, mas

que segundo o mesmo, sdao capazes de influenciar diretamente no comportamento



motivacional do ser humano no trabalho, denominando de fatores higiénicos ou extrinsecos e
fatores motivacionais ou intrinsecos.

Herzberg (apud ROBBINS, 2002) classifica a motivagao em Fatores de higiene que
estdo relacionados as condigdes sob as quais os trabalhos sdo executados e Fatores de
motivacdo que se referem as tarefas e ao seu modo de execugdo, e tratam das necessidades de

desenvolvimento do potencial humano e da realizagdo de suas aspiragdes individuais.

2.2.3 Teorias de X e Y - de McGregor

A teoria apresentada por McGregor (apud ROBBINS, 2002, p.153), propde duas
visdes distintas do ser humano: uma basicamente positiva e outra negativa, as quais foram
chamadas de X e Y.

A teoria “X”, de acordo com Robbins (2002), pressupde o trabalho como sofrimento
enquanto se impde em seu carater rigido e autoritario, conduzindo ao comportamento
desmotivado, nela hd uma predisposi¢ao para se afirmar que os funcionarios nao gostam do
trabalho, sdo preguicosos e evitam assumir responsabilidades.

A teoria “Y”, segundo Robbins (2002) foi desenvolvida como contra-argumentagdo a
teoria “X”, negando o carater negligente da natureza humana em relagdo ao trabalho.
Enquanto a teoria “X” impde dispositivos regulamentares e vigilancia para conseguir
disciplina, a teoria “Y” afirma que as pessoas podem ser estimuladas ao trabalho através de
praticas de desenvolvimento profissional, compartilhando valores com os quais elas possam

estar comprometidas, como a autonomia para a criacdo e a descentraliza¢do de poder.

2.2.4 Teoria ERC - de Alderfer
Influenciado pela teoria de Maslow, Clayton Alderfer criou a chamada Teoria ERC

das Necessidades. No entanto, para o pesquisador, ndo existe uma hierarquia para a busca da
satisfacdo e, segundo o mesmo, ndo seriam cinco as necessidades humanas e sim trés,
Existéncia, Relacionamento e Crescimento.

e Necessidade de existéncia: que estaria relacionada as necessidades bésicas da teoria de
Maslow,quais sejam, fisioldgicas e de seguranga;

e Necessidade de relacionamento: que representa as relagdes interpessoais € o desejo de
pertencer a um grupo que, para Maslow, seriam as relagdes significativas de estima e social; e

e Necessidade de crescimento: que representa o desejo de sucesso e crescimento pessoal

que compreenderia a necessidade de auto-realizagdo na teoria de Maslow.



2.2.5 Teoria das Necessidades Adquiridas - de McClelland

Além das necessidades hierarquicas e de motivacao/higiene, o estudo de David
McClelland (apud ROBBINS, 2002, p.158) identificou trés necessidades secundarias, as quais
foram chamadas de: necessidade de realizagdo, de poder e, de afiliagao.

A necessidade de realizacdao representa o desejo de €xito que cada pessoa tem.A
necessidade de poder representa o desejo que o individuo possui em controlar os meios para
influenciar outras pessoas. A necessidade de afiliagdo representa o desejo que o individuo
possui em obter ou dar afeto, ao prazer de relacionar-se com outros, estando ligada a

satisfacdo que o individuo tem ao construir relacionamentos afetivos.

2.2.6 Teoria da Expectacao - de Vroom
A Teoria da Expectacdo desenvolvida por Victor Vroom esta baseada na visdo
econdmica do individuo e sugere que o empregado se sente motivado quando acredita que

isso vai resultar em uma boa avaliagdo de desempenho, conforme as observacdes de Robbins:

A teoria da expectativa sustenta que a for¢ca da tendéncia para agir de determinada
maneira depende da forga da expectativa de que a ag@o trara certo resultado, ¢ da
atragdo que este resultado exerce sobre o individuo. Em termos mais praticos, esta
teoria sugere que um empregado se sente motivado a despender um alto grau de
esfor¢o quando acredita que isso vai resultar em uma boa avalia¢do de desempenho;
que a boa avaliagdo vai resultar em recompensas organizacionais, tais como
bonificacdo, aumento de salario ou promogdo; e que estas recompensas vao atender
a suas metas pessoais (ROBBINS, 2002, p.167).

Essa teoria salienta que a motivagdo para produzir em uma empresa esta ligada a trés

fatores que segundo ele regem os motivos pelos quais as pessoas se motivam. Sao elas:

e Valéncia: a forca do desejo de um individuo para um resultado particular; ¢ o valor
subjetivo relacionado a um incentivo ou recompensa;

o Expectativa: ¢ o conjunto de esfor¢cos para o primeiro nivel de resultados, em outras
palavras, os trabalhadores acreditam que seus esforgos irdo leva-los aos resultados desejados.

o Instrumentalidade: ¢ a relacdo entre o desempenho e a recompensa. Caso seus esfor¢os
forem devidamente recompensados teremos uma relacdo positiva, caso contrario, sera

negativa.

2.2.7 Motivagao — Visao do Autor

Sabemos que apesar das diversas teorias de motiva¢ao sempre procurarem justificar
o porqué de um trabalho mais ou menos motivado. Acreditamos que motivagao estd ligado
aos motivos que levam uma pessoa a algum estado ou atividade,

vem de motivos que estdo ligados simplesmente ao que vocé quer da vida , e seus motivos sdao



pessoais , intransferiveis e estdo dentro da sua cabega , logo seus motivos sdo abstratos e so
tém significado pra vocé , por isso motivacao € algo tao pessoal , porque vém de dentro.

O grande problema, esta em conseguirmos definir os motivos verdadeiros , o que
vocé quer , para assim dar realmente significado a sua luta diaria , € ndo mais somente viver
dos motivos dos outros.

Motivagdo esta ligada a condicao interna do individuo, dos fatores que o movem para
a consecucdo de alguma coisa, os objetivos a seguir e como fazer para alcanga-los. Cada um
de nods, temos objetivos diferentes, € com isso, motivos diferentes. Isso faz com que algo que
me motiva, pode ndo motivar outra pessoa.

2.3 Comportamento Organizacional e Comprometimento Humano no Trabalho.

O termo comprometimento, segundo Zanelli (2004, p. 313), “refere-se ao relacionamento
de uma pessoa com outra, com um grupo ou organizacio”. E importante ressaltar que apesar
do tema “comprometimento” apresentar-se como foco de muitas pesquisas, ndo existe um
conceito definido e varias sdo as defini¢des a ele atribuidas.

Neste contexto, Bastos et. al. (2008, p. 49) expoe:

Os estudos sobre comprometimento no trabalho, especialmente o comprometimento
organizacional, embora com raizes bem mais antigas, t€ém um intenso crescimento a
partir do final da década de 1970, tornando-se, ao longo das décadas seguintes, um
dos construtos mais intensamente investigados em Comportamento Organizacional.

As pesquisas na area do comportamento organizacional tém procurado dar maior
énfase ao comprometimento do empregado em relagdo ao trabalho, procurando desvendar o
que diferencia os individuos na forma como reagem e enfrentam os desafios do dia a dia no
contexto do trabalho. Dessa forma, as organizagdes estdo buscando meios de atrair € manter
as pessoas, procurando detectar em seus funciondrios muito mais do que pessoas com
conhecimento técnico, tedrico ou pratico. E preciso que estes sejam dotados de habilidades
individuais, onde possam demonstrar a sua capacidade e o seu comprometimento em relagdo
ao desempenho de suas atividades.

Portanto, os estudos relacionados ao comprometimento organizacional sao
relativamente novos, mas tem ajudado os gestores a melhor entender este tema tao peculiar ao

contexto organizacional.

2.3.1 O comprometimento sob diferentes enfoques
Atualmente uma das maiores preocupacdes nas organizagdes ¢ o pessoal que nela
trabalha. O fator humano estd presente em todos os niveis da organizacdo e, sem ele, os

demais recursos, financeiros ou tecnoldgicos, se tornam inoperantes. Diante dessa visdo, as



organizacgdes buscam meios de atrair e manter as pessoas, proporcionando condigdes para que
esses individuos possam satisfazer suas necessidades intrinsecas e extrinsecas, bem como os
anseios internos de crescimento profissional, de forma que se tornem comprometidos com a
organizacao e envolvidos com a atividade que exercem.

O funcionario comprometido, segundo Dessler (1996) tem uma maior relagdo com os
interesses da empresa e com esta se identifica, salientando que:

Comprometimento de funcionario significa sua identificagdo com a empresa e suas
metas ¢ que os interesses da empresa ¢ de seus funcionarios se fundem. Em um
sentido muito real, esses funciondrios nao estdo apenas trabalhando para a empresa,
estdo trabalhando para si mesmos. Portanto, seu comprometimento impulsiona a
eficiéncia da empresa que ajuda a garantir sua seguranga no trabalho (DESSLER,
1996, p. 119).

O estudo do comprometimento vem sendo trabalhado em muitas areas nos ultimos
anos, merecendo destaque as trés dimensdes de Meyer e Allen (1991), onde segundo o autor,
o comprometimento organizacional pode ser classificado sob trés formas ou enfoques: o
comprometimento afetivo, o instrumental € o normativo.

- O comprometimento afetivo € aquele associado a idéia de lealdade, desejo de contribuir,
sentimento de orgulho em permanecer na organizacao.

- O comprometimento instrumental seria fruto de um mecanismo psicossocial de trocas e de
expectativas entre o individuo e a organizacdo, como salario, status e liberdade.

- O comprometimento normativo ¢ quando o individuo obedece a um conjunto de normas ¢
regulamentos estabelecidos pela empresa, acreditando que este ¢ o melhor caminho a ser
seguido dentro da organizagao.

A subse¢do a seguir trara um maior aprofundamento sobre o enfoque afetivo,
procurando demonstrar os beneficios que a organizagdo podera obter quando existem em seu
quadro funcional pessoas com essa caracteristica tdo importante para o contexto do trabalho

organizacional.

2.4 Influéncia do comprometimento afetivo no contexto do trabalho

Um dos principais problemas no estudo do comportamento organizacional € entender
algumas atitudes e comportamento das pessoas em seu ambiente de trabalho. E possivel
perceber que algumas pessoas ddo o maximo de si, outras procuram ndo se envolver com 0s
objetivos da organizagdo. Diante do alto indice de competitividade, as empresas necessitam
ter em seu quadro funcional pessoas comprometidas com os objetivos e metas

organizacionais. O comprometimento do empregado, sobretudo o afetivo, pode ser uma das
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mais importantes qualidades apresentadas e se reflete na maneira com que este se empenha
para atingir os melhores resultados para a empresa.

Bastos (1998) salienta que os estudos sobre o comprometimento organizacional no
Brasil estdo centrados no enfoque afetivo, ressaltando a importdncia dada a variaveis
organizacionais como oportunidade de crescimento e realizagdo profissional. Neste tipo de
comprometimento o empregado nutre sentimento pelo seu trabalho, fazendo com que este se
dedique a organizagdo, trabalhando como se esta fosse sua, buscando o sucesso da mesma.
Portanto, pessoas comprometidas com a organizagdo criam vinculos com a mesma e estao

sempre engajadas e ddo o melhor de si em suas atividades.

2.5. Metodologia

Meétodo cientifico € o conjunto de processos ou operagdes mentais que se devem
empregar na investigacio. E a linha de raciocinio adotada no processo de pesquisa. Os
métodos que fornecem as bases ldgicas a investigacdo sdo: dedutivo, indutivo, hipotético-
dedutivo, dialético e fenomenoldgico (GIL, 1999; LAKATOS; MARCONI, 1993).

Lakatos e Marconi (1991) preconizam que “todas as ciéncias caracterizam-se pela
utilizagdo de métodos cientificos; em contrapartida, nem todos os ramos de estudo que
empregam esses métodos sdo ciéncias”.

Portanto, a pesquisa cientifica permite a0 homem um conjunto de conhecimentos que
permite explicar através de procedimentos técnicos a realidade de um fato investigado,

utilizando métodos cientificos.

2.6 Delineamento da pesquisa

Considerando as especificidades do estudo sobre a motivagdo e o comprometimento
afetivo no trabalho, os métodos utilizados para realizagdo da pesquisa englobou as trés
tipologias de pesquisa: quanto a abordagem do problema, aos objetivos e aos procedimentos
técnicos.

Quanto a forma de abordagem do problema, a pesquisa foi qualitativa, pois segundo
Richardson et al. (1999), esta modalidade de pesquisa descreve a complexidade de
determinado problema, analisa a interagao de certas variaveis, compreende e classifica
processos dindmicos vividos por grupos sociais, contribui para a mudanca de
determinado grupo, possibilitando, em maior nivel de profundidade, o entendimento das

particularidades do comportamento dos individuos. Este tipo de abordagem se justifica por
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tratar de um assunto complexo, o comportamento humano, onde cada individuo apresenta
comportamento diferenciado, necessitando uma analise mais criteriosa dessa variavel.

Quanto aos objetivos, foram utilizados procedimentos a pesquisa foi de natureza
descritiva. Segundo Gil (1999), as pesquisas descritivas tém como objetivo a descri¢ao das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenomeno ou o estabelecimento de relagdes entre
variaveis. Com base neste procedimento, esta pesquisa se propds a descrever as percepcdes €
expectativas da populagdo amostral acerca do objeto de estudo, procurando identificar a
ocorréncia de fatores motivacionais e comprometimento afetivo no trabalho.

No que se refere aos procedimentos técnicos, esta pesquisa caracteriza-se por uma
pesquisa bibliografica que visa argumentar sobre a Motivacao e Comprometimento afetivo no

trabalho, com o objetivo de identificar os conceitos e aplicacdes sobre o assunto.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Um comportamento motivado se caracteriza pela energia demonstrada em relagdo ao
desempenho individual, procurando atingir um objetivo ou meta. O entendimento geral dos
estudiosos da motivacdo ¢ que ela depende de caracteristicas internas, da personalidade
desenvolvida e das caracteristicas dos trabalhos, das tarefas e do ambiente. O grande
diferencial nas empresas, hoje, é a valorizagdo do capital humano. Fazer com que o
funciondrio sinta prazer pelo que faz ¢ o elemento motivacional mais importante numa

empresa, podendo ser o grande diferencial para ganhar frente a concorréncia.

Percebe-se que os fatores humanos podem ser geradores de motivacao pessoal e que o
relacionamento entre os colaboradores da instituicdo € fator preponderante nessa ferramenta
gerencial. Acredita-se que, como cada individuo possui a sua motivagdo propria, trabalhar
com boas pessoas e possuir boas liderangas ou liderados, acarreta no suprimento de

necessidades inerentes ao ser humano.

Esta investigacao possibilitou que houvesse um aprendizado maior quanto aos fatores
geradores de motivacdo, permitindo observar na pratica o que pode causar ou ndo insatisfacao
ao colaborador, além de permitir diagnostico pratico de como ¢ o cotidiano de uma
organizacdo, tornando possivel exercitar os conceitos académicos recebidos. Isso reforca o
que os teoricos afirmam quanto ao que move as pessoas para a motivagao. Existem, portanto,
condi¢des outras que influenciam positivamente o comportamento dos colaboradores, apesar

das dificuldades existentes.
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Pode-se concluir que, mesmo com fatores adversos, a maioria sente-se motivada. Ha registro
expressivamente positivo ressaltando esse aspecto. Faz-se necessario um trabalho mais arduo
para corrigir os fatores que causam insatisfacao e intensificar aquilo que ¢ identificado pelos

colaboradores como fatores positivos € que causam bem estar.
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