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RESUMO

O trabalho tem como objetivo geral apresentar fatores que podem comprometer a motivação no contexto organizacional. A motivação está relacionada com a maneira na qual leva um indivíduo a agir de tal forma na realização de um objetivo. A motivação pode ser provocada por diversos fatores e cada pessoa tem a sua motivação originalizada de uma forma. Sabendo que a motivação pode interferir bastante no resultado da ação de um indivíduo, é possível perceber a importância dela dentro do ambiente de trabalho, visto que o colaborador tende a ter uma força maior naquilo que se sente motivado a fazer. No ambiente de trabalho, existem fatores que podem provocar a motivação do colaborador, como por exemplo, o salário, o reconhecimento, um plano de saúde, uma promoção, horários flexíveis, etc. Foram utilizados como base para análise e discussão dos resultados dois artigos publicados, um realizado no noroeste do Rio Grande do Sul em 2019, com o tema “Análise da motivação dos trabalhadores de um hospital de caridade”. E o outro no município do Rio Grande do Sul, em 2018, com o tema “fatores influenciadores na satisfação e motivação ao trabalho no setor público municipal”. Através das pesquisas realizadas, conclui-se que a motivação pode sim impactar nos resultados da empresa, visto que o funcionário motivado tende a ser mais produtivo. E que é necessário que as empresas busquem políticas de gestão de pessoas afim de compreender as necessidades de seus funcionários e assim estimular a motivação dos mesmos.
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1 INTRODUÇÃO

Existem fatores que impactam nos resultados ou na produtividade de uma organização e a motivação é um dos que mais se sobressai.
Diante desse mundo tão dinâmico e competitivo, as organizações precisam estar sempre buscando melhorias e inovações. E para conseguir alcança-las precisam de uma equipe motivada. Por isso se dá a necessidade de se preocupar com a motivação no ambiente de trabalho, visto que colaboradores motivados tendem a ser mais produtivos ou comprometidos nas atividades. 
A motivação pode ser entendida como uma razão que leva o indivíduo à uma ação. Para Bergamini (2018, p.1), “A motivação para o trabalho, então, é considerada por executivos e administradores um problema.” Pois cada indivíduo é motivado de uma forma, segundo Vergara, Sylvia C.:
Alguém pode sentir-se predominantemente motivado por fatores econômico-financeiros e todas as suas possibilidades em termos de aquisição de bens e serviços. Se o trabalho lhe proporciona benefícios dessa ordem, é possível que nele encontre significado. Outro pode sentir-se predominantemente motivado pelo desejo de ser saudável, de ser amado, de sentir-se competente, de ser reconhecido, de participar de decisões, de realizar tarefas intrinsecamente desafiadoras e instigadoras, de trabalhar em clima de confiança, não de submissão, ou outra coisa qualquer. (VERGARA, Sylvia C, 2016, p. 65).
Por essa razão, pode-se entender o quão é necessário ter uma Gestão de Pessoas eficaz, pois através dela o gestor tem a oportunidade de entender as necessidades ou objetivos dos colaboradores e assim pensar em meios que possam atendê-los diante dos objetivos da empresa.
Posto isto, o trabalho tem como questão problema: Como a motivação pode impactar nos resultados de uma empresa?
Assim, o trabalho tem como objetivo geral apresentar fatores que podem comprometer a motivação no contexto organizacional. Como objetivos específicos, definir a motivação; conceituar gestão de pessoas; apresentar fatores motivacionais no ambiente de trabalho; 
O estudo se justifica, pois, observa-se que a motivação é um dos fatores para os resultados organizacionais. Por isso ao longo do trabalho, será analisado os fatores motivacionais dentro de uma organização com a finalidade de auxiliar gestores a resolver e evitar problemas relacionados a motivação de seus colaboradores.
Metodologicamente, a pesquisa será embasa em revisão bibliográfica sobre o assunto e pesquisa documental.

2 REFERENCIAL TEÓRICO

2.1 Motivação
A motivação está relacionada com a maneira na qual leva um indivíduo a agir de tal forma na realização de um objetivo, é como se fosse um impulso ou uma força, Para Vergara (2016, p. 41) “motivação é uma força que nos impulsiona na direção de alguma coisa”. 
A motivação pode ser provocada por diversos fatores e cada pessoa tem a sua motivação originalizada de uma forma. Ela está muito ligada também a necessidade e satisfação, é o que acontece por exemplo dentro das organizações, existem colaboradores que estão trabalhando por necessidade do salário, outros porque gostam do que fazem, outros porque se sentem valorizados, entre outros fatores. Por isso, Bergamini (2018, p.9) diz que “estar motivado para o trabalho depende do significado que cada um atribui a ele, o que leva cada um exercer com naturalidade seu poder criativo”. 
Sabendo que a motivação pode interferir bastante no resultado da ação de um indivíduo, é possível perceber a importância dela dentro do ambiente de trabalho, visto que o colaborador tende a ter uma força maior naquilo que se sente motivado a fazer.  Por isso é muito necessário que o gestor da empresa tenha um boa comunicação e relacionamento com seus funcionários, para assim conseguir compreender o que afeta ou o que motiva cada um deles. 
Para isso o gestor precisa estar sempre atento aos sinais que seus colaboradores transmitem ao desempenhar uma tarefa, ao conversar sobre o trabalho e dependendo no nível da motivação ou desmotivação, é possível perceber até mesmo pelo o olhar da pessoa. 
	Chiavenato diz que:
 [...] antes de tudo, identificar quem está motivado e quem não está, e a observação do comportamento constitui, na maioria dos casos, o único meio disponível para tal. A motivação geralmente se revela por meio de expressões e gestos positivos, tais como um sorriso, uma expressão solícita, um olhar confiante ou uma postura tranquila. Pessoas envolvidas em trabalhos altamente estimulantes costumam apresentar intenso brilho nos olhos. Um leve rubor nas faces pode revelar satisfação. Respiração ofegante pode indicar entusiasmo. Inclinação do corpo em direção aos objetos demonstra interesse pelo trabalho. Já a cabeça apoiada, aparência desalinhada, inclinação do corpo para trás e postura displicente podem ser interpretadas como sinais de desmotivação (CHIAVENATO, 2015, p.36).  


2.1.1 Teorias Motivacionais

As teorias motivacionais buscam explicar onde se inicia determinados comportamentos dos indivíduos, e quais fatores provocam esses comportamentos. 
Para Chiavenato (2002, p. 81) “motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou pelo menos que dá origem a uma propensão à um comportamento específico”.
Robbins, Dencezo e Wolter afirmam que:  
Uma vez que as diferenças individuais são aceitas, começamos a entender por que uma única motivação se aplica a todos os funcionários. Como as pessoas são complexas, qualquer tentativa de explicar suas motivações também tende a ser complexa. Vimos isso no número de abordagens que têm sido tomadas no desenvolvimento de teorias de motivação dos funcionários. (ROBBINS, 2013, p.10)

A seguir, serão apresentadas as principais teorias motivacionais, entre elas: A Hierarquia de Necessidades de Maslow, Teoria de Dois Fatores, Teoria de Campo de Lewin e Teoria ERC. 

2.1.1.1 A Hierarquia de Necessidades de Maslow 

A hierarquia de necessidades foi desenvolvida pelo psicólogo norte-americano Abraham H. Maslow. 
Conforme Vergara (2016, p.44): 
Para ele, tais necessidades estão organizadas hierarquicamente e a busca de satisfazê-las é o que nos motiva a tomar alguma direção. Distingue dois tipos de necessidades: primárias e secundárias. As primeiras formam a base da hierarquia. (VERGARA, 2016, p. 44)







Figura 1 – A Hierarquia de Necessidade de Maslow.
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Fonte: Site gov.br. Disponível em: https://www.gov.br/infraestrutura/pt-br/assuntos/portal-da-estrategia/artigos-gestao-estrategica/a-hierarquia-de-necessidades-de-maslow.

· As necessidades fisiológicas são consideradas as mais importantes, estão ligadas a necessidade de respirar, comer, descansar, dormir, beber, etc. Dentro do ambiente de trabalho seria a necessidade de conforto, intervalos.
· As necessidades de segurança, é a necessidade de se sentir fora de perigo, em paz. No ambiente de trabalho, está vinculado a um emprego estável, plano de saúde, bom salário, etc.
· As necessidades sociais, são necessidades de ter relações humanas, bem como grupo de amigos, receber carinho de amigos e familiares, entre outros. No ambiente de trabalho, é ter uma boa relação com os colegas e gestores. 
· As necessidades de estima é a necessidade de se sentir respeitados, reconhecido por si próprio e pelo os outros. Dentro do ambiente de trabalho é a necessidade de reconhecerem seu trabalho, ser promovido, feedbacks positivos ao seu respeito. 
· Necessidade de autorrealização, necessidade der ser e fazer aquilo que gosta, ter independência e auto controle. No ambiente de trabalho é a necessidade de ter autonomia, poder participar nos processos de decisões. 
De acordo com a teoria, o ser humano inicialmente busca satisfazer as necessidades de níveis mais baixos e que também só é possível atingir uma nova necessidade se a anterior já estiver satisfeita. As necessidades não satisfeitas serão retratadas pelo modo de agir do indivíduo. 
Para Griffin e Moorhead: 
Maslow acreditava que cada patamar de necessidades precisava ser satisfeito antes que o seguinte ganhasse importância. Assim, uma vez que as necessidades fisiológicas fossem satisfeitas, sua importância diminuiria, e as necessidades de segurança emergiriam como fonte primária de motivação. Essa escalada rumo ao topo da hierarquia continuaria até que as necessidades de autorrealização se tornassem as motivadoras primordiais. (GRIFFIN e MOORHEAD, 2006, p. 103). 

Por mais que cada indivíduo possua sua particularidade e que possivelmente as necessidades de um não sejam a mesma de que outro indivíduo, a Teoria de Maslow pode ser utilizada como base para um entendimento maior das ações e necessidades de cada ser humano.
Para Bergamini:
A noção de necessidade permeia a maior parte dos conceitos no campo de motivação. Sendo considerada como ponto de partida do comportamento motivacional, a necessidade, usada com o sentido de estado de carência, está presente em um bom número de teorias. (BERGAMINI, 1997, p. 71).  


2.1.1.2 Teoria dos Dois Fatores 

Também conhecida como Teoria de Herzberg, foi desenvolvida pelo psicólogo e professor norte-americano Frederick Herzberg. Esse estudo foi desenvolvido com a finalidade de entender o comportamento das pessoas dentro do ambiente de trabalho e também descobrir como manter os funcionários motivados. De acordo com a teoria, existem dois fatores que norteiam a motivação ou a desmotivação de uma pessoa dentro da empresa, sendo eles, os fatores higiênicos e fatores motivacionais. 
Os fatores higiênicos são aqueles que tem relação direta com a empresa e que o funcionário não possui controle e mesmo assim afeta sua motivação. De acordo com Fiorelli (2004, p. 12) “os fatores higiênicos, extrínsecos ao indivíduo, compreendem salários, benefícios recebidos, segurança no cargo, relações interpessoais no trabalho.” São fatores que não causam motivação, mas a falta deles causam a insatisfação podendo assim afetar sua produtividade. 
Os fatores motivacionais estão relacionados ao próprio funcionário, segundo Vergara (2016, p. 45) “dizem respeito aos sentimentos de autorrealização e reconhecimento. Se presentes, causam satisfação. Se ausentes, deixam de causar satisfação, mas não chegam a causar insatisfação”.


2.1.1.3 Teoria de Campo de Lewin 

Essa teoria foi desenvolvida pelo psicólogo Kurt Lewin, onde explica os fatores ambientais que influenciam o comportamento de um indivíduo. Esse comportamento depende da percepção em que indivíduo tem dos fatos atuais. 
É chamada de Teoria de Campo de Lewin pois, campo significa o mundo psicológico total que o indivíduo vive em determinada situação. Segundo Andrade e Amboni (2011, p.109) a teoria afirma que “o comportamento é produto de um campo de determinantes interdependentes (conhecidos como ‘espaço de vida’ ou ‘campo social’)”. 
O campo é chamado de espaço vital, que se trata de um espaço onde o indivíduo deposita suas opiniões, medos, experiencias, aspirações, etc. Esse campo é o determinante das ações de cada indivíduo. 
Para Andrade e Amboni:
O comportamento humano não depende somente do passado ou do futuro, mas do campo dinâmico atual e presente. Esse campo dinâmico é o “espaço de vida que contém a pessoa e seu ambiente psicológico”. (ANDRADE e AMBONI, 2011, p. 109)

Portanto, a teoria afirma que o ambiente no qual o indivíduo está situado, pode gerar a motivação, mas o que faz ele tomar tal atitude vem de forças internas. Logo, estado emocional desse indivíduo, sendo ruim, pode impactar na compreensão do ambiente e no seu modo de agir. 

2.1.1.4 Teoria ERC (Existência, Relacionamento, Crescimento)
	
Essa teoria foi criada pelo psicólogo Clayton Paul Alderfer, que nada mais é que uma revisão da teoria de Maslow. Na teoria de Maslow o indivíduo é norteado por cinco necessidades, já na teoria ERC são consideradas apenas três. Sendo elas, conforme Ferreira:
Existenciais (englobam as necessidades fisiológicas e as de segurança de Maslow), de relacionamento (de relações interpessoais) e de crescimento (de criatividade individual ou de influência produtiva). As três primeiras letras de cada categoria formam a sigla ERC, nomenclatura pela qual a teoria passou a ser conhecida. (FERREIRA, 2017, p.21).

A teoria ERC portanto é uma adaptação da teoria de Maslow, onde afirma que o indivíduo pode colocar todas as necessidades em ação ao mesmo tempo, ou seja, mesmo que não tenham satisfeito as de níveis mais baixos, ele pode atingir a de nível mais alto. Ao contrário da teoria de Maslow, onde o indivíduo precisa satisfazer uma necessidade para subir de nível, Para Alderfer (1972), na teoria de ERC, o indivíduo pode progredir e regressar. No ato de progredir ele atinge satisfação e no ato de progredir a frustação.

2.2 Gestão de Pessoas 

Sabendo que os bons resultados de uma empresa dependem de seus colaboradores, é possível entender a importância de se investir em gestão de pessoas em uma organização. Conforme Fidelis (2014, p. 110), “não há dúvidas sobre a importância dos investimentos em ações estratégicas que valorizem a presença do ser humano no ambiente de trabalho”. 
Dutra (2016, p. 17) define gestão de pessoas como “um conjunto de políticas e práticas que permitem a conciliação de expectativas entre a organização e as pessoas para que ambas possam realizá-las ao longo do tempo”. 
Para Mósca, Cereja e Bastos: 
...pode-se dizer que gestão de pessoas nas organizações diz respeito a todas as atividades que permitem ter pessoas certas no momento certo, com as competências e habilidades certas e sabendo o que precisa ser feito para que os objetivos e as metas organizacionais (função de uma estratégia bem elaborada e perseguida) sejam atingidos de forma eficiente, eficaz e efetiva. (MÓSCA; CEREJA; BASTOS, 2014, p.4)

Portanto, pode-se dizer que a gestão de pessoas é uma das áreas mais importantes de uma organização, visto que possui o papel de atrair, reter, capacitar e motivar pessoas. Seus principais papeis são, conforme Ribeiro: 
• Propor, definir e garantir um conjunto de normas e procedimentos em linha com os princípios empresariais, de acordo com a legislação aplicável.
• Criar e operar sistemas que permitam que as oportunidades de emprego e desenvolvimento de carreira estejam disponíveis a todos.
• Dar suporte às demais unidades da empresa prestadora de serviços ou ser um facilitador de processos na administração de pessoas.
• Dar suporte às demais unidades da empresa no recrutamento e desenvolvimento de pessoas.
• Criar, propor e administrar instrumentos que possibilitem uma remuneração competitiva a todos os funcionários.
• Buscar sempre a diversidade, com o objetivo principal de aumentar o capital intelectual para garantir a capacidade de atualização e inovação da empresa.
• Ver as pessoas e a organização como seres individuais e ajudá-las a dar o próximo passo em seu processo de desenvolvimento. (RIBEIRO, 2018, p.7)
 	
Para isso, é importante que as empresas busquem por gestores capacitados para área e assim garantir uma boa política de gestão de pessoas. 

2.3 Políticas de Gestão de Pessoas 

As políticas de gestão de pessoas podem ser definidas como conjuntos de estratégicas e diretrizes que regem a relação de trabalho entre a empresa e seus funcionários. Nela são descritas os direitos, responsabilidades e comportamentos que funcionários e empresa devem seguir. 
As políticas de gestão de pessoas visam assegurar que os objetivos entre e empresa e funcionários estejam alinhados, portanto, é necessário que a empresa sempre deixe claro para os funcionários da sua cultura e seus objetivos para que o funcionário veja se está dentro daquilo que ele almeja. 
Para Fiuza:
“as políticas e práticas de gestão de pessoas precisam contribuir para um maior bem-estar dos membros organizacionais, permitindo-lhes uma maior realização pessoal e profissional. Na verdade, este deveria ser o primeiro objetivo de qualquer organização”. (FIUZA, 2010, p. 10) 

Além de assegurar que os objetivos e diretrizes da empresa estejam claros para os funcionários, as políticas de gestão de pessoas visam garantir também os objetivos dos funcionários dentro da empresa. Para Gil (2001, p. 17), “gestão de pessoas é a função gerencial que visa a cooperação das pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.
Portanto, as políticas de gestão de pessoas devem ser estabelecidas não somente para suprir os objetivos da empresa, mas sim, entender também as necessidades de seus colaboradores. Com isso, a empresa é capaz de mantê-los motivados e garantir que eles estejam sempre dando o melhor de seus conhecimentos e habilidades em prol dos objetivos da empresa. 
A seguir, serão apresentados alguns fatores que podem provocar a motivação no ambiente de trabalho. 




2.4 Fatores Motivacionais no Trabalho 

Fatores motivacionais são meios ou estratégicas que a empresa usa para provocar o interesse ou a motivação do colaborador. Para Vergara (2016, p. 42), “ninguém motiva ninguém. Nós é que nos motivamos, ou não. Tudo o que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa motivação.”
No ambiente de trabalho, existem fatores que podem provocar a motivação do colaborador, como por exemplo, o salário, o reconhecimento, um plano de saúde, uma promoção, horários flexíveis, etc. São muito os fatores que podem gerar a motivação de um funcionário, mas como já vimos, isso vai da necessidade de cada um deles. 
Dessa forma, é possível compreender que a motivação é algo que vem do interno da pessoa, mas que é possível ser provocada por algum fator ou necessidade, por isso o gestor precisa ter facilidade em lidar com as diferenças de cada funcionário. 
 Gil define que:
Motivação é a força que estimula pessoas a agir. Hoje se sabe que a motivação tem sempre origem numa necessidade. Assim cada um de nós dispõe de motivações próprias geradas por necessidades distintas e não se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra (Gil, 2006, p. 202).

De acordo com Vergara (2013, pág. 43) “o tema motivação é, sem dúvida, fascinante. Primeiro, porque mexe com nossas entranhas; segundo, porque as empresas precisam de pessoas motivadas para que o tão propalado binômio produtividade-qualidade aconteça.
3 METODOLOGIA

Esse trabalho buscou alcançar seu objetivo por meio de revisões bibliográficas. e pesquisa documental.  
Segundo Vergara, (2009 p. 43) “pesquisa bibliográfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrônicas, isto é, material acessível ao público em geral.”    
Marconi e Lakatos afirmam que:
Todavia, a abordagem qualitativa difere da quantitativa não apenas por não empregar instrumentos estatísticos, difere também pela forma como se realizam a coleta e a análise dos dados. A primeira preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornece análise mais detalhada sobre investigações, hábitos, atitudes, tendências de comportamento etc. (MARCONI; LAKATOS, 2022, p. 298)

Os resultados obtidos foram conquistados através de artigos publicados, afim de compreender a importância na motivação nos resultados organizacionais. 
4 ANÁLISE E DISCUSSÃO

Para consolidar o objetivo proposto foram apresentadas duas pesquisas que abordam o tema motivação. Ambas pesquisas estão disponíveis no site Anpad Spell (www.spell.org.br/). 
[bookmark: _Hlk118631054]A primeira pesquisa foi realizada no período de março a maio de 2019 por Wesz, Patias e Brescovit no Hospital de Caridade no noroeste do Rio Grande do Sul. 
O objetivo dessa pesquisa foi analisar quais os fatores que motivavam os colaboradores desse hospital. Foram aplicados alguns questionários a 63 colaboradores, que apresentaram os seguintes resultados: 90,2% dos colaboradores são do sexo feminino e 9,8% do sexo masculino, a maioria desses colaboradores possui a idade de 32 a 43 anos, correspondente a porcentagem de 37,9%. 
Conforme ainda a pesquisa, 55,6% desses funcionários possuem o ensino médio completo, 22,22% possuem superior/pós graduação, 12,7% tem o superior incompleto, 6,3% ensino médio incompleto e apenas 3,2% com o ensino fundamental incompleto.
Em relação ao tempo de empresa, 45,2% responderam que tem até 5 anos, 22,6% tem mais de 5 a 10 anos, 22,6% também alegam ter mais de 15 anos e 9,7% mais de 10 a 15 anos. Desses, 95,2% possuem contrato afetivo, 3,2% com contrato de prazo determinado e 1,6% com outro tipo de contrato. Como mostra o Quadro 1.










Quadro 1 – Dados da amostra.
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Fonte: Wesz, Patias e Brescovit, 2022. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/68509/analise-da-motivacao-dos-trabalhadores-de-um-hospital-de-caridade/i/pt-b

Dentro desses 63 entrevistados, foram analisados a motivação extrínseca, que é provocada por recompensas, aumento salarial, etc. 
Nessa questão, foi obtida uma média de 2,83 para os funcionários que acreditam que “somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho poderão me oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, o meu empregador, os meus superiores hierárquicos...). Já para os funcionários que acreditam que se arriscam a perder meu trabalho se não me esforçar o suficiente, foi obtida a média de 2,78. E 2,35 de média para os que responderam que “porque somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho conseguirei recompensas financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus superiores hierárquicos...)”.  Conforme o Quadro 2:









Quadro 2 - Variáveis do fator Regulação Extrínseca (material) e resultado da análise descritiva
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Fonte: Wesz, Patias e Brescovit, 2022. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/68509/analise-da-motivacao-dos-trabalhadores-de-um-hospital-de-caridade/i/pt-b

Portanto, percebe-se que a recompensa financeira nesse hospital não é um fator motivacional e que as necessidades desses funcionários são distintas, pois alguns se esforçam para obter estabilidade e outros somente para não perder o emprego e a menor parcela se esforçam para obter recompensas financeiras. 
	Em relação a motivação intrínseca, que levam em consideração fatores internos dos indivíduos, foi obtida a média de 6,03 para os colaboradores que responderem que se sentem motivados: “porque o trabalho que faço é interessante”, 5,7 para os funcionários que responderam: “porque o que faço no meu trabalho é estimulante”, e 5,25 responderam: “me esforço porque fazer o meu trabalho me diverte.” Como descreve o Quadro 3.







[image: ]Quadro 3 - Variáveis do fator Motivação Intrínseca e resultado da análise descritiva
	







Fonte: Wesz, Patias e Brescovit, 2022. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/68509/analise-da-motivacao-dos-trabalhadores-de-um-hospital-de-caridade/i/pt-b
	
Com base nesses resultados percebe-se que nesse hospital os colaboradores levam mais em consideração fatores motivacionais, como foi descrito na Teoria de Dois Fatores e também possuem a necessidade de autorrealização que é descrita na Teoria de Maslow como a necessidade de fazer aquilo que gosta ou que acha interessante. 
A segunda pesquisa foi realizada entre os dias 20 de novembro a 20 de dezembro de 2018 por Bichett e Vargas no município do Rio Grande do Sul, onde foram entrevistados 146 servidores municipais afim de se analisar fatores que os motivam no trabalho. A pesquisa constatou que a maior parte desses servidores são do sexo feminino, com a porcentagem de 63,20% e 36,80% do sexo masculino.
Desses, a maioria possui a faixa etária de 46 a 60 anos de idade (45,14%). E outro fator relevante é que a maioria dos servidores possuem pós graduação (27,78%), apenas 0,70% possuem o ensino médio incompleto e 13,19% o fundamental incompleto.
Através da pesquisa também foi constatado que 54,17% desses servidores tem de 10 a mais anos no ramo. Conforme a Tabela 1.





Tabela 1 - Perfil dos servidores públicos
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Fonte: Bichett, Vargas, 2021. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/61636/fatores-influenciadores-na-satisfacao-e-motivacao-ao-trabalho-no-setor-publico-municipal/i/pt-br

	Segundo Bichett e Vargas (2021), na pesquisa foi constatado que 38% dos entrevistados alegam que a instituição não demonstra preocupação com a motivação desses servidores, 34% não quiseram responder e 28% acreditam que as instituições se preocupam sim.  Através disso, foi perguntado a esses servidores quais fatores promovem a motivação e satisfação. Os principais fatores foram, salário com 24,72% das respostas, 16,98% consideram a que seja a valorização e reconhecimento. Os fatores como treinamentos, oportunidade de crescimento e gostar do que faz, obteve a mesma porcentagem, de 9,43%. Como mostra a Tabela 2.















Tabela 2 - Fatores que podem promover a motivação e satisfação.
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Fonte: Bichett, Vargas, 2021. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/61636/fatores-influenciadores-na-satisfacao-e-motivacao-ao-trabalho-no-setor-publico-municipal/i/pt-br

	Também foi solicitado aos servidores que apresentassem fatores que mais desmotivam eles no trabalho, e foram obtidos os seguintes resultados: 34,72% disseram que é a remuneração, 26,38% consideram que seja a falta de valorização e reconhecimento, 23,62% alegam que seja os benefícios, 6,94% as instalações físicas e com 4,17% cada, a relação com os colegas e os horários. Conforme apresentado na tabela 3.
Tabela 3 - Fatores que mais desmotivam
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Fonte: Bichett, Vargas, 2021. Disponível em: 
http://www.spell.org.br/documentos/ver/61636/fatores-influenciadores-na-satisfacao-e-motivacao-ao-trabalho-no-setor-publico-municipal/i/pt-br

	Percebe-se que os fatores mesmo fatores que os motivam também os desmotivam com a falta dele. Como explicado na Teoria de Dois Fatores, são os fatores higiênicos, em que os funcionários não possuem controles sobre eles.
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS

De acordo com os dados da análise, foi possível constatar que a motivação é um fator importante para a produtividade de uma empresa, considerando que o objetivo geral do trabalho foi apontar quais são os fatores que podem afetar a produtividade nas organizações. 
Em relação ao objetivo, pode-se dizer que existem diversos fatores motivacionais e que esses fatores dependem do ambiente no qual a pessoa está inserida e também de suas necessidades e objetivos. Fatores como remuneração, reconhecimento e estabilidade são os que mais constam nas pesquisas, foi visto também que a falta desses fatores são as que mais causam a desmotivação, o que contradiz a Teoria de Dois Fatores apresentada.  
Foi observado também nas pesquisas que, fazer aquilo que gosta também é um fator imprescindível para a motivação dos funcionários, mesmo que em ambientes diferentes. Vale ressaltar também que as pesquisas foram realizadas em períodos diferentes e mesmo assim apresentam similaridades, o que comprova que, mesmo com o passar do tempo os principais fatores motivacionais são os mesmos. Isso ressalta a Teoria de Maslow, na qual o indivíduo possui necessidades consideradas como base, que em relação as pesquisas, seriam a remuneração e fazer aquilo que gosta, para assim depois buscar satisfazer as outras necessidades, como estabilidade, benefícios, etc. 
Ainda sobre as pesquisas, percebe-se que o ambiente interfere também na motivação, visto que a pesquisa 1 foi realizada em um hospital de caridade, onde os funcionários consideram mais os fatores como estabilidade e fazer aquilo que gosta e na pesquisa 2, realizada por servidores públicos, foram considerados mais a remuneração e valorização. 
	Com base no referencial teórico, percebe-se que o ser humano é o maior responsável pelos resultados de uma empresa, por isso se dá a importância de garantir que o mesmo esteja satisfeito na empresa para ter melhor desempenho. Com isso, é possível afirmar então que a motivação pode sim impactar nos resultados da empresa, visto que o funcionário motivado tende a ser mais produtivo. 
Portanto é necessário que as empresas busquem políticas de gestão de pessoas afim de compreender as necessidades de seus funcionários e assim estimular a motivação dos mesmos. Pois aquilo que afeta o funcionário, também afetará a empresa.
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responderam o questioniiio, ou seja, 98,63% do total de respondentes, portanto, a amostra &

considerada vilida nessa pesquisa.

Tabela 1 - Perfil dos servidores publicos
Variivel Quantidade Percentual (%)
Masculino 53 3680

Feminino 91 63,20
535 T 277
2635 2 18,75
Faixa ctiria 3645 a 2848
46-60 65 45,14
Acima de 61 7 456

Fundamental inc o 1319
Fundamental compl. 14 972
Ensino Médio inc. 1 070
Escolaridade Ensino Médio compl. 37 2569
Superior inc. 3 209
Superior compl. 30 2083
Pés-Graduagio 40 778

211 meses T 0.70

1-5 anos a0 277

Tempo de servigo piblico

6-10 anos 2 1736

10 anos a mais 78 5417
Fonte: Os auores (2019).

Os dados demonstram que a maioria dos respondentes & do sexo feminino, no total de

= 63,20%, sendo que a faixa etiria dominante esti entre 46 e 60 anos de idade (45,14%). Outro
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desmotivagio dos servidores (Tabela 4).

Tabela 4 - Fatores que mais desmotivam (Q23)

Fatores Quant. de respostas

M Bichett e 5.M L Vargas / Desafio Online v.9, .1, art7 Jan./Abr. (2021) 138-162

Remuneragao 50 3472
Valorizagio ¢ reconhecimento 38 2638
Beneficios 34 23,62
Instalagdes fisicas 10 694
Hordrio 6 417

Relagio com os colegas 6 417

144 100

Fonte: Os auores (2019).

Diante de tais resultados, cabe destacar que ao analisar a Tabela 3, dos fatores

motivadores, e a Tabela 4, dos fatores desmotivadores, observa-se que os mesmos fatores

apresentam as maiores porcentagens, sendo mais considerado pelos servidores,

primeiramente, a remuneragdo/salério (fatores higiénicos) e, em segundo lugar, a valorizagio
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+ 1 09

e gostar do que faz tiveram a mesma porcentagem, sendo considerados fatores motivadores
por 9,43%.

Tabela 3 - Fatores que podem promover a motivagdo e satisfagdo (Q22)

Fatores Quant. de respostas

Salirio 104
Valorizaglo ¢ reconhecimento 7
Treinamentos 40
Oportunidade de crescimento 40
Gostar do que faz 40
Integragdo da equipe de trabalho 28
Beneficios 24
Ser ouvido 16
Incentivos para o estudo 12
Relacionamento superior e colegas 12
Estabilidade no emprego 12
Autonomia 12
Instalagdes fisicas 8
Desafios 4

Fonte: Os auores (2019).

Com empate, a integragio ¢ o trabalho em equipe, foram considerados por 6,6% dos
servidores e, com porcentagem semelhante, os beneficios foram indicados por 5,66%. Com
menor indice de respostas, a oportunidade de ser ouvido foi considerada por 3,77% dos

servidores, os incentivos para o estudo, o relacionamento com o superior ¢ os colegas, a

estabilidade no emprego e a autonomia foi considerada por 2,83%, respectivamente, e por fim

as instalagdes fisicas (1.85%) e os desafios (0.81%).

Dentre os fatores de maior destaque considerados desmotivadores ao trabalho, a
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