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RESUMO

Em busca de manterem-se competitivas no mercado, as organizacdes procuram estabelecer seus
espacos de atuacdo e, dentre todos os fatores fundamentais para seu sucesso estao as pessoas, que
sdo o componente fundamental dentro de um sistema produtivo. Este estudo trata sobre a
motivacdo no ambiente organizacional, e teve como objetivo geral descrever a percepcdo dos
aspectos motivacionais, segundo a Teoria das Necessidades de Maslow, nos colaboradores dos
supermercados “A” e “B”, situados no municipio de Tomé-Acu, nordeste do estado do Pard. A
metodologia utilizada na pesquisa foi o estudo descritivo, de carater quantitativo. Os resultados
apontam que apesar dos aspectos positivos se apresentarem em maioria, também existe pontos a
serem observados pelos gestores para fins de elaboracdo de um plano de agdo, se demonstrou de
maior relevancia. Concluiu-se entdo, que € essencial para o desenvolvimento das organizacdes,
compreender 0 processo motivacional para assim, manter o desempenho e o comportamento do
colaborado alinhados com os objetivos e realizagdes almejados pelas organizagdes.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional. Motivacdo. Hierarquia de Maslow.
ABSTRACT

In search of manterem-se competitive not market, as organiza¢Ges procuram esta estabelecer seus
espacos de atuacgdo e, dentre all the founders fatores fo seu sucesso estdo as pessoas, which is a
fundamental component within a productive system. This study is about motivation and not
organizational environment, as a general objective to perceive two motivational aspects, second
to Maslow's Theory of Necessities, we collaborate two supermarkets "A" and "B", located not
municipal of Tomé-Acu, northeast of the state of Pard A methodology used in research foi or
descriptive study, of quantitative nature. The results confirm that although positive aspects are
present in maioria, there are also some observations that have been observed by management for
the elaboration of a plan of acéo, it is demonstrated by major relevancia.Concluiu-se entdo, which
is essential for or desenvolvimento das organizacOes, compreender or motivational process to
assim, manter or performance and behavior of collaborated alinhados as os objectives and
realizacOes almejados pelas organizagoes.

Palavras-chave: Organizational Behavior. Motivacdo. Hierarchy of Maslow.
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INTRODUCAO

No panorama do mundo dos negocios, pode-se observar com uma verdadeira corrida em
busca de competitividade e, as organizacfes procuram estabelecer seus espagos de atuacdo no
mercado que se mostra cada dia mais exigente e concorrido. Para se manter competitivo, é
necessario estar muito atento aos fatores mercadolégicos, porém, ndo se pode esquecer do motor
responsavel por fazer toda a cadeia funcionar: as pessoas. De acordo com Chiavenato (2009,
p.97) sobre recursos humanos nas organizagoes, afirma que “[...] constituem o Unico recurso vivo
e dindmico da organizacdo, alids, 0 recurso que decide e manipula os demais [...]” e ainda
acrescenta “Além disso, constituem um tipo de recurso dotado de uma vocagdo dirigida para o
crescimento e o desenvolvimento™.

Compete as organizacGes que aproveitem toda essa potencialidade, variedade de valores,
experiéncias e habilidades das pessoas ao seu favor, proporcionando as condi¢des adequadas para
que seus colaboradores tenham satisfacdo em exercer seu trabalho, sintam-se realizadas e sempre

apresentem uma postura proativa em busca do desenvolvimento da organizagéo.

As organizagdes sdo uma ramificacdo das diversas formas de convivio social, com todas
as suas complexidades, porém, dentro delas ainda temos as pessoas como elemento principal, que
ingressam nas instituicdes trazendo seus proprios de costumes, experiéncias e expectativas.

A pouca exploracdo do campo Comportamento Organizacional dentro das instituicdes no
municipio de Tomé-Acu, faz necessario buscar informacdes que dizem respeito a forma como as
pessoas se relacionam e quais suas percepcdes sobre 0 ambiente em que se encontram e como
isso contribui para o desenvolvimento da organizacao.

O artigo em questdo tem como objetivo descrever a percep¢do dos colaboradores dos
supermercados “A” e “B”, situadas no municipio de Tomé-Acu, a respeito dos aspectos
motivacionais internos e externos no ambiente organizacional, de acordo com a hierarquia das

necessidades de Abraham Maslow.

Hierarquia das Necessidades de Maslow

A motivacdo no ser humano pode se manifestar de inimeras formas diferentes, e mesmo

compartilhando do mesmo ambiente, do clima e cultura organizacional, diversos outros fatores



podem divergir sobre os interesses que membros de um mesmo grupo podem apontar. As
prioridades podem estar em campos totalmente diferentes, no &mbito econémico, no social ou na
autorrealizacdo. Wagner e Hollenbeck (2012) nos trazem o famoso psicologo clinico Abrahm
Maslow, que foi pioneiro no desenvolvimento das teorias das necessidades aplicando estudos
cientificos nessa area. Apoiado em 25 anos de experiéncia com estudos de natureza psicoldgica, a
teoria das necessidades de Maslow propunha que as necessidades humanas estavam divididas em
cinco grupos distintos: as fisiologicas, as de seguranca, as sociais, a estima e, por fim, a
autorrealizacdo. Organizadas de forma hierarquica e com uma relagdo onde, de acordo com o
autor, uma necessidade de um nivel acima ndo pode ser satisfeita caso grande parte das
necessidades de um nivel inferior ainda ndo se encontrem sanadas.

Bowditch e Buono (2014), afirmam que de acordo com a teoria da motivacdo de Maslow,
as necessidades subjacentes a todo motivacao do homem podem ser organizadas numa hierarquia
composta por cinco niveis basicos. Essa teoria defendia ainda que para despertar as necessidades
nos niveis mais altos da hierarquia, as de nivel inferior necessitariam estar, em sua maioria,
sanadas.

Abaixo alguns exemplos que correspondem a descricdo de cada nivel de acordo com
Maximiano (2000):

Necessidades basicas: abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo, conforto.

Necessidades de Seguranca: protecdo, ordem, consciéncia dos perigos e riscos, senso de
responsabilidade.

Necessidades de participacdo: amizade, inter-relacionamento humano, amor.
Necessidade de estima: status, egocentrismo, ambicéo, excecao.

Necessidades de auto-realizagdo: crescimento pessoal, aceitacdo de desafios, sucesso
pessoal, autonomia. (MAXIMIANO, 2000, p. 351)



Figura 1 — Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
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Fonte: CHIAVENATO (2009, p.53).

Chiavenato (2009), a respeito da hierarquia de Maslow afirma que:

[...] as necessidades humanas estdo arranjadas em uma pirdmide de importancia no
comportamento humano. Na base da pirdmide estdo as necessidades mais baixas e
recorrentes — as chamadas necessidades primarias -, enquanto no topo estdo as mais
sofisticadas e intelectualizadas — as necessidades secundarias|...]. (CHIAVENATO,
2009, p.52)

METODOLOGIA

O presente estudo utilizou-se de pesquisa quantitativa pelo uso da quantificacdo, tanto na
coleta quanto no tratamento das informacdes, utilizando-as estatisticamente, possibilitando assim,
objetivar resultados que evitem possiveis distor¢des de interpretacao.

Richardson (1989) expde que este método é usualmente aplicado nos estudos descritivos
0s quais propdem investigar “o que ¢”, ou seja, a descobrir as caracteristicas de um fendmeno
COmMo exposto na presente pesquisa.

Como mencionado, o método utilizado para ao levantamento dos dados necessarios foi a
pesquisa descritiva, que segundo Gil (1987), consiste em descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou estabelecer relagédo entre variaveis, entre suas principais

caracteristicas esta o uso de técnicas padronizadas para a coleta de dados, habitualmente



utilizadas pelos pesquisadores sociais preocupados com o desempenho prético, de carater
quantitativo. Portanto, utilizada para observagdo, registro e andlise de fenémenos, sistemas,
processos ou contextos. Para a apuracdo, tabulacdo e analise final dos dados foi utilizado o
software Microsoft EXCEL 2010.

Como objetos do estudo foram selecionados duas empresas que atuam no ramo do
comeércio varejista no municipio de Tomé-Acu, nordeste do estado do Pard; a primeira trata-se da
empresa “A”, com 20 anos de atuacdo no municipio, no momento da pesquisa contava com 22
colaboradores nas atividades operacionais. O segundo local a receber o estudo foi a empresa “B”,
com 06 meses de atuacdo no municipio, no momento da pesquisa contava com 12 colaboradores
nas atividades operacionais. Durante a aplicacdo do estudo, foi possivel obter um total de 25
entrevistas, amostragem ndo probabilistica, sendo que foram 15 na primeira empresa e 10 na
segunda.

No procedimento para a formulacdo dos itens que viriam compor o instrumento de
medida das necessidades de satisfacdo, buscou-se observar as caracteristicas fundamentais que
descrevem cada nivel da hierarquia de Maslow (1954). E, os questionamentos foram abordados
utilizando-se a Escala Likert, que segundo Severino e Costa (2014, p.4); “O modelo mais
utilizado e debatido entre os pesquisadores foi desenvolvido por Rensis Likert (1932) para
mensurar atitudes no contexto das ciéncias comportamentais”, sobre como o instrumento
funciona, ainda complementou “A escala de verificacdo Likert consistem em tomar um construto
e desenvolver um conjunto de afirmacfes relacionadas a sua definicdo, para as quais 0s
respondentes emitirdo seu grau de concordancia”. O modelo deste estudo ainda segue a
recomendacéo original, que era composto por cinco pontos, variando das opinides de concordo

totalmente a descordo totalmente.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Na obtencdo dos dados deste estudo, antes de abordar os niveis motivacionais dos
colaboradores, buscou-se conhecer algumas caracteristicas que descrevem qual o perfil dos
entrevistados, através de questdes como a porcentagem a respeito dos géneros dos colaboradores,

sua faixa etaria, estado civil, grau de escolaridade e tempo de atividade na empresa.



As informagdes acerca do perfil dos colaboradores entrevistados estdo apresentadas na
Tabela 1.

Tabela 1: Caracteristicas/perfil dos colaboradores

Questdo 01 SEXOD F.A. %
MASCULING 13 52%
FEMINIMNG 12 48%
Questdo 02 FAIXA ETARIA (IDADE) F.A. a
De 18 a 25 anos 7 2B%
De 26 a 30 anos 11 44%
De 31 a 35 anos 4 16%
De 36 a 40 anos 3 12%
Acima de 41 anos 0 )
Questdo 03 ESTADO CIVIL F.A. %
Solteirola) 13 52%
Casadola) ou mora com companheirola) 11 A44%
Wilvo(a) 1 4%
Questdo 04 ESCOLARIDADE F.A. %
Analfabetola) 0 )
Ensino fundamental incompleto 3 12%
Ensino fundamental completo 0 )
Ensino médio incompleto 3 12%
Ensino médio completo 17 6B%
Ensing Superior incompleto 2 B
Ensino Superior completo o 02
Questdo 05 TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA F.A. %
Menos de 01 ano 14 56%
De 01 a 02 anos 3 12%
De 02 a 05 anocs 4 16%
De 05 a 10 anos 3 12%
Acima de 10 anos 1 4%

Fonte: Elaborado pelo autor

Percebe-se na pesquisa que nesse ramo de atividade existe um equilibrio no namero de
homens e mulheres no ambiente de trabalho, com indices realmente muito proximos, assim como
uma predominéncia de pessoas na faixa etaria entre os 18 aos 30 anos de idade, pode-se supor
que devido ao fluxo constante de atividades dentro do ambiente da empresa, espera-se que 0
colaborador disponha de vigor e energia para acompanhar tais atribuicdes, portanto, a selecéo de

ou adultos e/ou jovens adultos.



Ainda no perfil dos colaboradores, abordou-se o nivel de escolaridade dos colaboradores,
sendo que possuiam o ensino médio completo apresentaram o maior indice, com 68% das
respostas, seguida das afirmativas de ensino médio incompleto e ensino fundamental incompleto,
ambas com 12% cada. Ressalta-se que apesar das atividades executadas por estes colaboradores
ndo demandar especializagdo, ndo houve resultados de analfabetismo, somente um pequeno
indice no ensino fundamental incompleto e, a grande maioria dos colaboradores tendo cursado o
ensino medio completo.

Os dados coletados quanto as necessidades fisioldgicas estdo apresentados na Figura 2.

Figura 2: Percepc¢éo dos colaboradores quanto as necessidades fisioldgicas.
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Fonte: Elaborado pelo autor

No conjunto de questionamentos a respeito das necessidades fisiologicas, foi questionado
se 0 trabalho proporcionava uma alimentagdo saudavel no dia-a-dia do colaborador entrevistado
(Q6) e, 76% disseram que seu trabalho lhes proporcionava uma alimentacdo totalmente
satisfatoria. Esse indicador pode ser interessante, sendo que, a alimentacdo é uma das principais

fontes de energia para o trabalho e desempenho, e, levando em conta as afirmativas de



Chiavenato (2009), sobre a preméncia das necessidades fisiologicas sobre as demais
necessidades, a deficiéncia nesse aspecto da rotina do colaborador pode causar danos a sua salde
e a qualidade do servico que presta na organizacao.

Da mesma forma, no quesito a respeito da qualidade do ar e respiragdo presentes no
ambiente de trabalho (Q7), onde 84% assinalaram ter um ambiente de ar adequado & sua saude
respiratéria, que pode ser um bom estimulo ao desempenho no trabalho, levando em conta que o
colaborador apresente maior satisfagdo em um ambiente salubre. Essa questdo foi abordada
levando em conta Hesketh e Costa (1980) quando em sua pesquisa aborda os principais fatores a
receber reclamacbes de natureza fisiolégica no ambiente de trabalho na concepcdo de Maslow
(1954) et al, onde estavam presentes a falta de ar devido problemas ventilacdo do ambiente,
desconforto pessoal e boas condi¢cfes de saude.

Quando questionados sobre o trabalho afetar de alguma forma a qualidade do seu sono
anoite (Q8), os 80% dos colaboradores afirmaram ndo ter o sono prejudicado em fungédo de suas
atividades no ambiente de trabalho, tal fato pode ter relacdo com a questdo de numero 10 (Q10), a
respeito das horas de trabalho ser adequadas com sua capacidade (Q10), onde 72% dos
entrevistados afirmaram que o periodo de atividade no ambiente de trabalho era estipulado dentro
de suas capacidades, portanto, haveria tempo habil para descanso e repouso ao término do horério
de expediente da empresa, inclusive, junto a uma alimentacdo adequada, como observado
anteriormente.

Uma questdo mais recente inclui a abordagem da salde sexual, como sendo uma
necessidade basica de reproducdo do ser humano (Q9), corroborando com a afirmacdo de
Chiavenato (2009) quando afirma que, entre outras, as necessidades sexuais, ou seja, de
reproducdo da espécie, sdo necessidades bioldgicas e necessitam satisfacdo ciclica e repetida.
Entdo, optou-se por questionar os entrevistados sobre o trabalho afetar de alguma forma sua
salde sexual, onde 100% dos entrevistados afirmou ndo ser afetado de qualquer forma nesse

sentido pelo trabalho que exerce.



A figura 3 apresenta os dados coletados relativos as necessidades de seguranga.

Figura 3: Percepc¢éo dos colaboradores quanto as necessidades de seguranca
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Fonte: Elaborado pelo autor

Na questdo a respeito da estabilidade do colaborador no seu emprego (Q12), 68%
responderam que consideram seu emprego totalmente estavel, enquanto que 16% responderam
que julgaram parcialmente estavel, a ocorréncia desse nimero deve se da pelo fato de haverem
alguns entrevistados com um contrato muito recende, como pode ser observado na questdo 05
(Q5) com menos de um ano de atividade na empresa, portanto, ainda ndo tém total seguranca
sobre a continuidade de suas atividades na organizagao.

A importéncia deste elemento motivacional se elucida quando Chiavenato (2009) afirma
que as necessidades de seguranga no ambiente de trabalho também compreendem a busca por
protecdo de perigos de natureza real ou imaginaria/abstrata em um mundo previsivel e ordenado,
para se proteger de riscos como a possibilidade de ser demitido a qualquer momento.

Quando questionados sobre a seguranca fisica no ambiente de trabalho (Q13), que na

concepcdo de Chiavenato (2009) fazem as pessoas proteger-se de perigos fisicos e ameacas, 72%



dos entrevistados responderam que suas atividades ndo oferecem risco ou prejuizo a sua
integridade fisica. Em seguida, teve-se o percentual de 24% para 0s que em parte julgam que ndo
ha prejuizos a sua salde devida a atividade que exerce, o segundo percentual pode se dar por
fatores como, deslocamento constante no ambiente de trabalho, permanecer sentado por tempo
prolongado, manipulagéo de objetos cortantes ou relativamente pesados.

Tendo em mente a citagdo de Wagner e Hollenbeck (2012) quando afirma que as
necessidades de seguranca e protecdo sdo aquelas que tém a ver com objetos e relagdes que
possam proteger seu possuidor contra ameacas futuras, o estudo pode ser dirigido aos fatores que
eventualmente infrinjam a integridade moral dos colaboradores (Q14), como algo que possa vir
causar constrangimento, no ambiente de trabalho, 92% dos entrevistados afirmou ndo haver
motivos ou situacdes que afetassem sua integridade moral, presumindo um ambiente de harmonia
e respeito entre os colaboradores, configuracdo essencial para se obter motivacdo e se sentir a
vontade no ambiente de trabalho.

A seguir, a figura 4, que contém os questionamentos a respeito das necessidades sociais:

Figura 4: Necessidades sociais e de afiliacdo
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Fonte: Elaborado pelo autor




O primeiro quesito abordado é a existéncia de alguma forma de convivéncia informal dos
colaboradores fora do ambiente de trabalho (Q16), onde o maior indice foi de 44% para
concordancia total sobre a existéncia de interacdo dos colaboradores fora da empresa, 28%
concordam em parte sobre a interacao social e, 20% discordaram sobre existir a convivéncia dos
colaboradores fora do ambiente de trabalho.

A dispersdo das frequéncias talvez se dé pela possibilidade de, somente em alguns
membros coincidirem na participacdo em determinados ambientes, como clubes, igrejas ou locais
de estudo, dificultando dessa forma a participacdo da totalidade. E, apesar de estarem em sua
maioria em uma faixa etaria equivalente (questdo 2), quesitos como o estado civil (questdo 3), por
exemplo, podem acabar segregando atividades e interesses diferentes fora da organizacao.

Outro quesito nesse grupo de necessidades que apresentou indices divergentes na opinido
dos entrevistados foi a relevancia que as empresas onde atuam ddo para sua participacdo em
instituicdes ou grupos fora do ambiente da empresa (Q20) como igrejas, clubes ou afins, sendo
que 40% afirmaram que a empresa considera totalmente sua participa¢do nesses grupos, enquanto
que outros 40% afirmam ndo haver interesse da empresa em relevar a participacdo em outras
instituicdes.

Pode-se também questionar se ao menos haveria conhecimento da gerencia a respeito das
atividades fora da empresa em que 0s seus colaboradores atuam, ou mesmo se de alguma forma o
colaborador busca relacionar as atividades da empresa a outras instituicbes a qual participam.

Como medida preventiva, aconselha-se aos gestores observar manifestacdes da falta de
motivacado nesse grupo de necessidades, onde, de acordo com Chiavenato (2009) podem surgir
em forma de resisténcia ou hostilidade, dificuldade para adaptacdo social ou solidd&o no ambiente
de trabalho.

Na figura 5, sdo abordados os fatores a respeito das necessidades de estima.



Figura 5: Necessidades de estima
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Fonte: Elaborado pelo autor

Em seguida, foi questionado se o trabalho ou atividade que o colaborador exerce séo
reconhecidos e/ou elogiadas pela chefia (Q22), refor¢cado por Robbins (2005) quando afirma que
se 0 colaborador ndo percebe justica nos comportamentos do chefe, na sua remuneragdo ou nos
processos da empresa, sua satisfacdo com o trabalho se reduz significativamente. E, para este
caso houve 64% de afirmativas totalmente positivas e, 0 segundo indice mais expressivo para esta
afirmativa foi 24% para concordancia parcial com a pratica da demonstracdo de apreco pelo
servico executado pelo funcionario.

Os préximos dados buscaram saber se o colaborador é respeitado como profissional pelos
seus colegas de trabalho (Q23), apresentando a frequéncia de 84% nas respostas como
concordéncia total e, nesse sentido, seguiu a tendéncia das questdes 17 (Q17) e 18 (Q18), que
apontam para um clima organizacional saudavel e de boa convivéncia entre os colaboradores.

Abre-se um destaque para o critério “indiferente” da questdo 25 (Q25), que apresentou
16% das respostas, 0 maior indice nesse critério entre todas as questdes deste estudo. Talvez,



parte dos colaboradores ndo tenha sido estimulada a pensar que, de alguma forma, podem ajudar
a construir novos conceitos e percepc¢des sobre o ambiente de trabalho, e para estes funcionarios
esse tipo de cultura ainda seja de certa forma algo novo e ndo tenham opinido sobre tal.

Na figura 6, estdo dispostos fatores a respeito das necessidades de auto-realizacao.

Figura 6: Necessidades de auto-realizacao
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B Discordo totalmente 0% 0% 0% 0% 0%

Fonte: Elaborado pelo autor

Quando questionado se o entrevistado é satisfeito com sua postura profissional e a aceita
da forma como o faz, no sentido de auto aceitagdo como profissional (Q27), onde o maior indice
foi de 84% para os que concordavam totalmente com a afirmativa. Corroborando os conceitos de
Chiavenato (2009) quando afirma que as necessidades de auto realizagdo compreendem o auto
desenvolvimento continuo em busca sempre de ser uma melhor verséo da propria pessoa.

A respeito da relacéo e aceitacdo com as diferengas dos outros colaboradores (Q28) seja,
pelo seu posicionamento religioso, cor da pele ou qualquer diferencial cultural, 96% afirmaram
ndo ter quaisquer problemas ou incdmodo com esse tipo de questdo no ambiente de trabalho, de

forma que, um sinal da harmonia consigo mesmo seja a aceitacdo dos demais.



Chiavenato (2009) afirmou que, na composicdo das necessidades de auto realizagdo
compreendem a competéncia e a plena realizacdo do que cada pessoa tem de potencial e
habilidades, seus talentos individuais. Portanto, na questdo 29 (Q29), onde foi abordada a
criatividade do colaborador no ambiente de trabalho, 68% dos colaboradores afirmaram que
concordam totalmente, pois conseguem ser criativos no ambiente de trabalho, seguido da
frequéncia de 28% dos que acham que em parte conseguem trabalhar com criatividade.

Quando observado os percentuais das questfes 29 (Q29) e 24 (Q24), observam-se 0s
mesmos numeros em ambos 0s critérios que ocupam as duas maiores posicdes (68% para
concordo totalmente e 28% para concordo parcialmente), sendo que, a primeira questdo
mencionada se refere a autonomia do funcionario e a segunda a sua criatividade, portanto, esses

indices podem indicar uma forte relacdo entre tais questdes e reforcar a validade de tais nimeros.

CONCLUSAO

A partir do estudo desenvolvido junto aos colaboradores do setor operacional das
empresas “A” e¢ “B”, buscou-se conhecer 0s niveis motivacionais na percepcdo destes
funcionarios, tendo como base a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow. Levando em
conta que a motivacdo organizacional é a for¢a que induz as pessoas ou grupos de pessoas ao
alcance de objetivos ou resultados e explica suas decisdes comportamento nas organizacoes, que
podem ter reflexos em diferentes dimensdes como qualidade e desempenho, influentes nos
resultados da organizacdo. Portanto, pode-se perceber a importancia das informacdes obtidas.

Com os dados coletados foi possivel observar quais pontos positivos e negativos presentes
no ambiente de trabalho para a motivacdo do funcionéario, buscando responder ao objetivo
principal desse estudo; descrever a percepcao dos colaboradores no comercio varejista de Tomé-
Acu, a respeito dos aspectos motivacionais internos e externos no ambiente organizacional, de
acordo com a hierarquia das necessidades de Abraham Maslow.

De uma forma simplificada, pode-se notar que se obteve quase a totalidade dos maiores
indices para afirmativas totalmente positivas (concordo totalmente), acerca dos aspectos
motivacionais. Somente trés questdes tiveram critérios empatados em frequéncias com “concordo
totalmente”, sendo elas a respeito do atendimento das necessidades familiares através do

trabalho, da amizade e companheirismo entre os colaboradores e da relevancia que a empresa



atribui sobre a participacdo dos colaboradores em outros grupos sociais, devendo ser observadas
com mais atencgéo.

Os grupos de questionamentos foram abordados tendo como base dos niveis hierarquicos
de acordo com a teoria das necessidades de Maslow e, para sintetizar os principais resultados, em
seguida estardo dispostos 0s pontos a serem destacados, de acordo com a escala mencionada.

No primeiro grupo se analisou aspectos relacionados com as necessidades fisioldgicas,
essas que sao as estritamente ligadas & manutencdo da vida do ser humano, tal como a
necessidade de alimentacdo e respiracdo, uma das mais expressivas na teoria de Maslow e
pressupde maior importancia diante as demais, por se tratar da sobrevivéncia. Entdo, nos dados
obtidos, foi possivel destacar o alto nivel de respostas positivas sobre esses fatores,
proporcionando a base para se trabalhar outros aspectos mais elevados da hierarquia do processo
motivacional.

Salienta-se para efeito de agdo, observar o fator “horas trabalhadas de acordo com a
capacidade do colaborador” que, apesar de uma avaliacdo geral positiva, foi a que apresentou as
frequéncias de menor satisfacdo no grupo das necessidades fisiologicas.

No segundo grupo de aspectos motivacionais, as necessidades de seguranca, observa-se a
necessidade de verificar fatores ligados a remuneracdo dos funcionarios, sendo esse 0 segundo
item menos pontuado pelos entrevistados. O destaque nesse grupo, apresentando as menores
afirmacdes positivas, € o atendimento das necessidades familiares através do trabalho, que, apesar
de ndo ser um fator diretamente ligado ao ambiente organizacional, certamente é um
impulsionador para a motivacéo, desempenho e permanéncia do colaborador na instituigéo.

O terceiro grupo de necessidades analisadas foram as sociais, onde se pdde observar uma
relacdo harmoniosa e de respeito no ambiente de trabalho, porém, talvez por iniciativa prépria
ndo exista um grau de interacdo/relacionamento mais profundo entre os companheiros de
trabalho, de forma a exceder o ambiente da organizacéo, salvo poucas mencdes a respeito, no
momento da entrevista.

A importéncia de abordar esses fatores com apreco pode ser reforcada pelo exemplo das
experiéncias em Hawthorn, onde foi verificada a influéncia dos fatores sociais nos desempenhos
e resultados da organizacdo, pois, acentua o senso de coletividade e de participagdo nos grupos.

Ainda no grupo das necessidades sociais cabe destacar a relevancia da participacdo dos

colaboradores em outros grupos sociais, onde, mesmo que nao ligada diretamente as atividades



da organizagédo, aconselha-se o gestor relevar tais fatores como motivadores sobre o perfil
individual dos colaboradores, proporcionando uma melhora na sensacdo de integracdo da sua
vida particular com a empresa onde trabalha.

No quarto grupo de necessidades, as necessidades de estima, foram apresentados
resultados positivos quanto a estima que € atribuida pelos gestores e demais colaboradores, assim
como a propria estima depositada em si pelo entrevistado. Apenas ha de ressaltar a relevancia da
opinido dos colaboradores no processo decisorio da empresa, para que este possa colaborar com o
desenvolvimento organizacional e se sentir participativo efetivamente na organizacao.

O ultimo nivel da hierarquia de Maslow sé&o as necessidades de auto-realizacdo, onde, ndo
diferente dos demais niveis observados, apresentou resultados positivos em  seus
guestionamentos, como auto-aceitacao, ser criativo, motivacdo perante problematicas e lidar de
forma saudavel com as diferengas pessoais no ambiente de trabalho, porém, a questdo “conseguir
aplicar conceitos de justica e moralidade no ambiente de trabalho” apresentou os menores indices
positivos no grupo, talvez devido a uma postura mais profissional dos colaboradores, que acaba
por dificultar o surgimento de situacdes socialmente mais profundas.

Durante a verificacdo e andlise dos dados obtidos pode-se notar que seria mais pratico
observar os pontos de falhas no processo motivacional das organizagdes, sendo que, podem ser
mais Uteis na formulacdo de ferramentas como um plano de acdo, por exemplo, enquanto que 0s
pontos positivos encontrados nos resultados serviriam melhor no intuito de se quantificar a
informacao ou o feedback sobre a motivacdo no ambiente de trabalho.

Tal observagéo corrobora com a afirmativa de HESKETH e COSTA (1980, p.60), onde
afirma que “Maslow (1973) aponta varias maneiras subjetivas para medir o nivel de necessidade,
porém da mais énfase as queixas apresentadas pelos individuos, visto que elas sdo indicadores
dos seus desejos”. Sobre aos aspectos negativos na motiva¢do organizacional, o autor ainda
afirma “[...] 0s seres humanos irdo sempre reclamar, independente do nivel de suas necessidades,
pois os individuos sempre estardo desejando alguma coisa mais da qual ndo dispdem”.

Portanto, por mais que haja planejamento para manter funcionario ou grupos de trabalho
motivados, sempre havera a necessidade de trabalhar a motivacdo e medi-la, pois ela se altera em
diferentes momentos, em diferentes contextos e pessoas.

Como os dados obtidos e a analise apresentada com base nos mesmos, procurou-se

descrever o processo motivacional nas organizacdes, de forma a demonstrar a estreita relagcao do



colaborador com ambiente que o cerca, gerando meios para 0 planejamento de agles que
contribuam para que a direcio em que o colaborador esteja alinhe-se aos objetivos
organizacionais e, ainda o proporcione satisfacdo no ambiente de trabalho.

Conclui-se entdo que é essencial para o desenvolvimento das organizacfes, compreender
0 processo motivacional, conseguir explorar o potencial e o que de melhor um colaborador pode
produzir, fisica ou intelectualmente, que, todos possuem habilidades, percepcbes e experiéncias
diferentes, assim como expectativas e objetivos, e, quando somados aos objetivos da organizagédo
podem conduzir a um caminho de prosperidade e desenvolvimento continuo para ambos, pessoas

e organizagoes.
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