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RESUMO

No contexto da globalizagdo, onde o conhecimentada vez mais valorizado e as organizagdes
precisam se manter cada vez mais competitivasesargecessidade da administracdo ser menos
burocréatica e mais flexivel a fim de gerar maioratidade nos servigcos através da motivacdo e do
desenvolvimento do fator humano, portanto, surgeeaessidade de uma gestdo voltada para
estratégias e politicas que venham resultar em n@ualidade dos servicos. Este artigo aborda os
fatores que influenciam na motivacao e satisfagd®pmtofessores, bem como apresenta os resultados
obtidos com a pesquisa realizada no segmento decesgperior privado, na cidade de Juiz de Fora,
MG. Pretende-se contribuir para a gestdo educadian@artir do conhecimento gerado com esse
estudo.

Palavras-chave: Motivacéo, fator humano, compraomesito, satisfacao.

1. INTRODUCAO

A Histdria relata que as pessoas, por muitos easuanos, foram tratadas como
insumos ou recursos. Se por um lado houve um graledenvolvimento no aspecto
tecnoldgico, ndo ocorreu 0 mesmo com as praticlkadas aos recursos humanos. A cada dia
as organizacdes vém sendo forcadas a se tornar veanais competitivas, por isso
necessitam rever a forma de administrar. Diantesededatos, faz-se necessaria uma
reformulacdo no conjunto de politicas e praticas genham conciliar as expectativas da
organizacao e de seu pessoal.

Neste cenario de grandes mudancas e alta computite; os gestores tém buscado
modelos mais eficazes. Segundo Dutra (2006, p:“.16)desenvolvimento da organizacao
esta diretamente relacionado a sua capacidadesdewidver pessoas e ser desenvolvida por
pessoas...”

Observa-se, portanto, que varios estudos tém sdbzados com o intuito de
identificar os fatores que impulsionam as pessaasamcar seus objetivos. Nas instituicoes
de educacédo néo é diferente. A competitividade pansdes de qualidade e produtividade
exigidos tém sido, a cada dia, aferidos pelo ME@i@#rio da Educacgéo) e, principalmente,
pelo mercado.

Para alcancar e manter padrdes de qualidade etprddde é preciso ter uma eficaz
administracdo de pessoas. Assim, para melhor estendomplexidade das motivacbes em
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relacdo aos fatores que geram maior comprometimentdentificar os beneficios que
estimulam o comportamento dos professores é geetedialho sera realizado junto aos
docentes das instituicdes de ensino privado naleida Juiz de Fora, MG.

Segundo Bergamini (1997, p.92), a motivacdo nasdetarior das pessoas; 0 que se
deve fazer para manté-las motivadas é conhecer rme@ssidades e oferecer fatores de
satisfacao de tais expectativas.

Para alguns pesquisadores, atinge-se o granderdifael da competitividade quando
se alia a satisfacdo dos colaboradores ao desemplenbrganizacdo através de um sistema
ou modelo de motivacdo capaz de unir na atividaderal, maior produtividade e realizacao
pessoal.

A organizacdo que possuir um quadro de colaboradoretivados podera trazer
melhores resultados na prestacao de seus servigos.
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1.1 FORMULACAO DA SITUACAO PROBLEMA

A questédo é o entendimento de quais fatores motosaprofessores, de ensino
superior da rede privada, na realizacdo de suadades, bem como, a satisfacdo dos
mesmos em relacdo as politicas adotadas pelasiig@®tis de ensino das quais fazem parte.

1.2. OBJETIVO

Este artigo visa apresentar os fatores que motiwamrofessores de ensino
superior das instituicdes privadas de Juiz de Rdfa, Entre tantas estratégias existentes o
qgue realmente influencia o individuo a continualizando suas tarefas e qual é seu nivel de
satisfacdo em relacao as atividades realizadas?

1.3. METODOLOGIA

O desenvolvimento desse estudo se fez em duasetapameira tratou da pesquisa
bibliografica, a fim de fundamentar as contribugd@e diversos autores sobre o assunto
relacionado a essa pesquisa.

A segunda etapa se constituiu no estudo de casard¢er exploratério-descritivo,
para tanto foi realizada uma pesquisa empirica eoraplicacdo de questionarios aos
professores da rede de ensino superior privadaideld Fora.

O estudo de caso em questdo teve como proposttigareo universo de instituicdes
de ensino superior privado na cidade de Juiz da. kgptou-se,entdo, por realizar a pesquisa
em todas as IES privadas em Juiz de Fora. Seguato&io da prefeitura (2006) a cidade
possuia 11 IES que agregavam um universo de 12déntls, a partir desse numero foi
gerada uma amostra que compreendia 294 professoresigerada representativa do universo
de docentes de ensino superior privado em Juizode, Eom um erro definido de 5%. A
distribuicdo da amostra foi proporcional ao numdgqrofessores de cada instituicdo, sendo
assim nas faculdades com maior nimero de docemtas faplicados mais questionarios, o
gue garantiu a representatividade dos dados.

Considerando que as faculdades possuiam variosscdes graduacéo, optou-se por
realizar o questionario no horario de intervalo datas, na sala de professores onde se
reuniam todos os docentes da instituicdo. Comaelag curso a que o docente era vinculado
a amostragem utilizada foi a ndo probabilistica gu@ssibilidade, “que seleciona elementos
pela facilidade de acesso a eles.” (VERGARA, 2@0/)

Na coleta de dados foi utilizado como instrumerg@goio 0 questionario estruturado.
Apos a coleta, os dados foram tratados a par@andéise de conteudo.

O questionario aplicado aos professores correspondi amostra definida a fim de verificar
as questdes de pesquisa:

* Quais os principais fatores que motivam os professo

* Qual o grau de satisfacdo dos professores em celagdinstituicbes nas quais
trabalham?

* Quais beneficios estimulam o comportamento doepsofes?
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Esse questionario, que foi elaborado especificaengaita esta pesquisa, foi dividido em trés
partes.

A primeira parte tratou da caracterizacao do usiv@esquisado.

A segunda parte tratou de verificar o grau de itdpaia dado pelos professores a
varidveis que foram propostas na teoria de Frddét@rzberg conhecida como teoria dos
dois fatores, também chamada de teoria da higiaeagdo. O questionario, aplicado aos
professores, mesclou fatores higiénicos e de ny#osaidentificando o grau de importancia
partir de cada um dos itens levantados.

A terceira parte objetivou medir o grau de concocgiidos professores em relacdo as
politicas adotadas pelas instituicfes, que viesserancontro das necessidades avaliadas na
segunda parte.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 O RELACIONAMENTO ENTRE PESSOAS E EMPRESA

Diante do crescimento e complexidade das orgabezagurge a necessidade de se ter
uma administracdo de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2000), a administracdo desesinumanos se deu no inicio do
século XX, apdés a Revolugcdo Industrial, para medar conflitos entre objetivos
organizacionais e individuais até entao irrecoaedis.

Motta (1979, p.8) reafirma que essa estruturacamr@ccom base na escola de
Administracdo Cientifica cujas caracteristicas eraarcadas pelas idéias do homem como
um ser puramente racional. Tal proposicao afirreaisténcia de uma Unica maneira certa de
otimizar a eficiéncia do trabalho e a fixacdo ddrpas de producdo. Nessa concepgéo o
processo é subsidiado por selecdo, treinamenttrot®por supervisao e estabelecimento de
um sistema de incentivos.

Essa forma de administrar tornou-se um paradigiylarista em virtude do sucesso
obtido junto as organizacdes, sendo na época owadiv como a forma mais eficiente.

Quanto maiores as empresas, maior € a complexdtzieecursos necessarios ao seu
funcionamento e desenvolvimento. As empresas s&mftas por pessoas que trabalham para
cumprir seus objetivos e sua missao, e exigemeagsande varios individuos que trabalham
em conjunto.

No periodo imediatamente ap6s a Segunda GuerraiMumerificou-se um aumento
do poder dos sindicatos dos trabalhadores. Esszcad determinou mudancas significativas
na administracdo de pessoal, e as empresas passgmaocupar-se mais com as condigdes
de trabalho.

Essa nova fase foi denominada de RelagGes Indastiigo objetivo era de intermediar a
relacdo de capital e trabalho. Com alteracfes cadadéde 1950, passou-se de
Administracédo de Pessoal para Relac¢des Industugasfuncao nao era apenas a de
gerenciar conflitos, mas sobretudo, a de admimisegundo a legislacéo trabalhista.

Mesmo com o passar do tempo, essa legislacdo pecmanalterada. Contudo, as
empresas nao param de passar por transformacdes.
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As pessoas, entdo, tornam-se recursos indispeagdae 0 sucesso das empresas, e
assim surge o conceito de Administracdo de Recuriowanos, embora continuem as
limitacbes dos individuos serem vistos apenas coaearsos produtivos, que executam
tarefas planejadas e controladas a partir das sideees das empresas.

Para Drucker (1997, p. 48), “as abordagens trawiisosao importantes, mas nao
suficientes, necessario se faz aprender a consi@e@essoas como recursos e oportunidades,
e ndo como problemas, custos e ou ameacas.”

Dai o surgimento de um novo foco nas relacfes enty@nizacfes e pessoas através
de uma viséo sistémica. Essa € uma abordagem isigt@oe procura entender a interacao
entre os subsistemas com a organizagdo, com o @@@&terno e com o0s colaboradores.
Dessa forma, ela da uma visao do papel da empnesalacdo as pessoas, e ela necessita de
um olhar também da pessoa em direcéo a empresa.

Dutra (2008, p. 17) ressalta que “a empresa capapel de estimular e dar suporte
necessario para que as pessoas possam entregart@ngae melhor, ao mesmo tempo em
que recebem o que a organizacdo tem de melhorecefdhes”.

Nos dias atuais, depara-se com 0 seguinte cepéarmesarial: mercados globais,
tecnologia da informacédo, ambientes ambiguos, coémoa acirrada, estresse, fim do
emprego tradicional, envelhecimento da populagéo.

Esse contexto leva a reflexdo de como administeaforma eficaz, considerando
pessoas ndo apenas CoOmo recursos, mas como, gardeirsistemas abertos em continua
interacdo com seus respectivos ambientes.

Edivinsson e Malone (1998) verificam que os cotatlores sdo fundamentais para o
desempenho organizacional, e o recurso humano sidesado como importante fator de
criacdo de rigueza para as empresas. Desse madon@g organizacbes uma preocupacao
quanto a forma de gerenciar o capital humano, @rde comprometimento e envolvimento
com seus funcionarios. Lacos que venham gerar eagdtoy suficiente para que eles
apresentem um desempenho efetivo.

Diante dessas premissas, Dutra (2008, p. 17)teaiz gestao de pessoas como “um
conjunto de politicas e préticas que permitem &itagdo de expectativas entre organizacao
e as pessoas para que ambas possam realiza-tasggaalb tempo”.

Alguns autores procuram classificar as vérias fdegzrocesso evolutivo de gestao de
pessoas com base em funcdes desempenhadas naagganitendo em vista as funcgdes:
operacional, gerencial e estratégica. A partisdage a visdo estratégica.

Nesse sentido, os recursos humanos de uma orgaoipassam a ter um enfoque
estratégico a fim de gerar um diferencial de coitipeiade. Portanto sdo capazes de
constituir instrumentos fundamentais para a criagéovalor para as empresas frente as
adversidades de um ambiente empresarial semprevehutglobal e tecnologicamente
exigente.

Observa-se que nem a visao funcionalista nemt@ssa conseguem responder aos
anseios das pessoas, existindo uma lacuna corc8ituea (2008) ainda consegue observar e
identificar alteragBes nas préaticas organizaciordegectando uma crescente preferéncia por
transparéncias nas relacdes entre empresas e g1eg30@es por praticas de conciliacao entre
expectativa dos atores e empresa; espaco onda @dssibilidade de pessoas assumirem
maiores responsabilidades como resultados de sugseténcias.
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Essa idéia é reforcada por ele quando afirmapétéiicas e praticas de gestdo estabelecidas
pela empresa ndo agreguem valor para as pessoaerad efetividade no tempo” (DUTRA,
2008, p.19).

As organizacdes atravessam um momento de muitdampas que ndo se limitam as
estruturas da organizacao. Influenciam, sobretgdpadrdes comportamentais, culturais e as
relacées internas e externas. Segundo Fischer }1892as mudancas nao acontecem de
forma esporadica, mas tém sido uma constante PO8$80S organizacionais.

Diante de tantas pressfes, Dutra (2008) analisecassidade de processos mais
eficientes, com maior dependéncia do grau de emeiMo das pessoas, e de seu
comprometimento com o0s objetivos estratégicos drgaionais.

Para se obter um envolvimento das pessoas, nwagiscurso sobre a importancia
da empresa e seus objetivos sociais. E necessantmén o atendimento de expectativas e
necessidades delas no tempo.

As mudancas do cenario geram uma importante gflepbre a gestdo de pessoas, e
sobre a necessidade de se criarem condicbes parasgpessoas tenham atendidas suas
expectativas de desenvolvimento, realizagéo e resmomento.

Frente a tantas pressdes de forcas externas,iaistiagcido de recursos humanos deixa
de se pautar em procedimentos de ajustes compaort@sieganhando fungdes focadas na
estratégia e na competitividade organizacional.

Atraveés de seus trabalhos, Fischer (1998, p.zdl@nga que “depois da globalizacéo e
acirramento da concorréncia (...) tornou-se impesseéferir-se a gestao de recursos humanos
sem vincula-la a questao estratégica da competiila.”

Mudando o foco da administracéo, o individuo palesagente passivo a ativo dentro
da estratégia organizacional superando a idéiartagk de restricdo a racionalizacao.

Os lagcos se tornam mais estreitos entre compd#tie e gestdo estratégica de
recursos humanos, emergindo, no cenario atualdgsatiesafios para a gestao de pessoas.

Por isso, os administradores tém buscado politgpaes contribuam para “criar
competéncias especificas que distinguem o0s prodetoservicos e favorecem a
competitividade das empresas” (PORTER apud FISCHEBS, p.110). E os colaboradores
passam a ser vistos como recursos estratégicdas,dervantagem competitiva.

Para fazer frente as pressfes, segundo Dutra,(p(®8, busca-se um novo modelo
de gestdo de pessoas em que se possa concil@arataxipectativa da organizacdo quanto a
das pessoas.

O modelo de gestdo proposto possui premissasupggtam “idéias-forca” que sdo
valores subjacentes em um conceito ou pratica st@eale pessoas, sendo sintetizadas em
desenvolvimento muatuo, satisfagdo mutua e consist@&o tempo.

A existéncia desses valores na pratica gera unegsoccujo resultado € o de maior
efetividade. A transparéncia, a simplicidade nanfdacdo de critérios e a flexibilidade sao
condi¢des que dardo sustentacdo a efetividade.

Chang e Albuguerque (2002, p.17) concluem em eswslos que o comprometimento
organizacional ndo depende de apenas uma estrat®gia corresponde a “condicao
necessaria as organizacdes que pretendem obtageantompetitiva sustentavel, com base
na gestao de pessoas, num mercado globalizado”.
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2.2 PERSPECTIVAS TEORICAS SOBRE MOTIVACAO

Pesquisando as perspectivas tedricas sobre nédivesurge a necessidade de
definicdo do termo. Robbins (2004, p. 46) afirm& @umotivacdo “consiste na disposicéo
para fazer alguma coisa e seria condicionada @gactdade de essa acdo satisfazer uma
necessidade do individuo”, entendendo-se necessiato a privacao fisica ou emocional
que produz a sensacdo de um efeito ou resultadtenstr Esse termo também é
compreendido como um comportamento externo pelol @sa individuos motivados
empenham-se mais para obter melhores resultadaes eegejam alcancar um objetivo que
Ihes seja significativo.

Uma das principais discussdes sobre o comportamerganizacional, segundo
Bowditch e Buono (2002, p.39), refere-se a “por qse pessoas desempenham e se
comportam da maneira como fazem em seu trabalhosuas organizagdes”.

Alguns questionamentos surgem. O que leva algquiigiduos a darem 0 maximo de
seus potenciais enquanto outros ndo possuem o naEmm@ometimento? Como obter um
desempenho otimizado de cada funcionario? Essastdgsepassam a ser levantadas pelos
gestores num ou noutro momento.

Um grande numero de teorias e pesquisas da émafassses questionamentos.

Alguns autores optaram por um enfoque mais gas&rak outros, por uma Visao
mais determinada, situacional, dificultando, assim escopo inteiramente abrangente na
tentativa de simplificar o estudo motivacional.

Em respostas a tantos questionamentos, foram \a#giglas abordagens indutivas e
dedutivas com o0 objetivo de descrever o procesfgun& tentaram descrever tal processo
atraves de variaveis dependentes e independentes.

Segundo Bowditch e Buono (2002) as pesquisas pi@ah resultados experimentais
conflitantes, ao passo que modelos mais simpliggmecem manter bem o escrutinio da
pesquisa, mas explicam apenas segmentos espedifigpecesso de motivacao.

N&o considerando que nenhuma teoria seja suparioutra, mas que “todas as
perspectivas tém dados que sugerem que elas pode#itae o comportamento, entretanto
nenhuma delas explica o comportamento em todaguag®@s”. BOWDITCH E BUONO
(2002, p.39)

Alguns gestores inconscientemente, se utilizansadegeorias para motivar seus
colaboradores: uns sao bastante coercivos tomando base o controle; outros utilizam-se
de beneficios financeiros, outros investem nasideragfes sociais, outros ainda apostam
nos desafios e desenvolvem as questdes de respiolasiEbe de oportunidade.

Embora existam autores que acreditem que algutngidoos sdo muito motivados e
outros desmotivados, para Robbins (2001, p.341ycp® de nGs somos motivados o tempo
todo, independente de qual seja a tarefa realizada”

Importante observar que as percepcdes que se termnddsiduo influenciam na
abordagem adotada sobre motivagéo.

A motivacdo € fundamental para o perfeito andamelas organizacdo. E o que
compartilham Davis e Newstrom (2001, p.11), acrescelo que “ndo importa quanta
tecnologia e equipamentos uma organizacao tenbas esisas ndo podem ser colocadas em
uso a menos que sejam liberadas e guiadas poragepse estejam motivadas.”
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Robbins ressalta que “a motivacdo € a dispogigiexercer um nivel elevado e
permanente de esforgco em favor das metas da oagaoizsob a condi¢cdo de que o esforgo
seja capaz de satisfazer alguma necessidade indiV{@ROBBINS, 2002, p.342).

Para Bowdith e Buono (1990, p. 11), na opinidopd&Edlogos e socidlogos, os
colaboradores possuiam necessidades pessoaisaes sp@ careciam de satisfacdo e “se 0s
administradores ndo respondessem a essas necessgiaihlmente orientadas com maior
consideracdo e calor, via-se como provaveis co@seiis 0 desempenho deficiente no
trabalho...”

Portanto, faz-se necessaria a analise das tenj@a®studo esta voltado para entender
como a motivacdo pode influenciar no melhor dessrhp organizacional.

2.3 TEORIA DAS NECESSIDADES

A teoria das necessidades foi também denominadeodi@ motivadora de contetudo
(cognitivas) que se baseou em fatores de motivagaculados na sua maior parte, ao
conteudo do trabalho. Davis e Newstrom (2001, p.safientam a diferenca entre contetudo
do trabalho e contexto do trabalho. No ultimo, @std fatores de manutencdo porque se
relacionam com o ambiente que envolve o trabalhes Bfirmam que essa diferenca se
assemelha ao que a psicologia chama de fatoreoftiag@o intrinsecos, que correspondem
as recompensas internas que sente a pessoa geatida um determinado trabalho. Os
fatores de motivacdo extrinsecos séo recompensasaprrem fora do trabalho, gerando
uma satisfacao indireta na hora em que a atividatiesendo realizada.

Davis e Newstrom (2001, p. 58) afirmam que asidsade conteudo “relacionam a
pessoa com seu eu intimo e de que forma seu esti#ino de necessidade determina o
comportamento”.

Ainda é ressaltado por Bergamini (1997, p. 92) quedesconhecimento das
necessidades dos colaboradores bem como o atendidessas necessidades pode provocar
desmotivacao.

2.3.1 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

A teoria de Abraham H. Maslow é considerada comodelo principal na discusséo
sobre motivacdo e necessidade. De acordo com BdweiBuono (2002, p. 41), “Maslow
defendia que as necessidades subjacentes a todatizagho humana poderiam ser
organizadas numa hierarquia de cinco niveis bdsieoainda propde que as necessidades
possuam uma graduacédo. O individuo s6 iria paraivei mais alto de necessidades quando
as necessidades basicas de nivel mais baixo jesstim satisfeitas. Davis e Newstrom
(2001, p.53) corroboram que os individuos possuargéncias que precisam saciar, e que
algumas, ja supridas, que j& foram supridas ndsueos mais a forca motivacional das
necessidades ndo satisfeitas. Dessa forma, asapessm energizadas pela falta ou
necessidade de algo; movimentam-se com maior paixdentido de alcancar alguma coisa.

Robbins (2001, p.343) analisa a teoria de Masloafiena que as necessidades
humanas séo divididas da seguinte forma:

a) necessidade fisiolégicas: ar, sede e fome;
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b) necessidade de seguranca: inclui estabilidade tegdim contra ameacas e privacdes
fisicas e psicoldgicas;

C) necessidade sociais: interacdo social, amizad®, af@mor;

d) necessidade de estima: esta ligada a fatores a@stelm estima, auto-respeito, amor-
proprio, autonomia e fatores externos, como reamntento e consideracao;

e) necessidade de auto-realizagdo: estad relacionadaaato-satisfacdo, realizacdo de
potencial pessoal e crescimento.

Quando uma necessidade ndo é satisfeita, gerasenangia que impulsiona reacdes
e comportamento nas pessoas, com vistas a alcaneatado desejado. Quando obtém
sucesso nessa busca, através da necessidadéataafistenséo é reduzida. Conclui-se que a
motivacdo é um estado permanente de tensdo. Pammuotivacao resulte em produtividade,
torna-se necessario que as necessidades dos uativéeéjam compativeis com os objetivos
organizacionais.

Segundo Bowditch e Buono (2002, p. 41), afirmam@pencipal valor dessa abordagem
“é 0 reconhecimento e a identificacdo das necedssdandividuais, com o0 proposito de
motivar o comportamento” (BOWDITCH e BUONO, 20043).

A estratégia sugerida por essa teoria é fundami@mtas necessidades nao satisfeitas
do colaboradores, a partir da quais os gestoreanten faculdade de influenciar o
comportamento deles.

Fato é que cada individuo pode apresentar-se @ares diferentes na escala
hierarquica, o que também poderia ser alteradempa.

E salientado que a teoria de Maslow possui umadagem contingencial sobre a
motivacdo, e portanto, os gestores precisam adspdar estratégias a cada funcionario para,
dessa forma, garantir uma maximiza¢ao dos reswdtado

2.3.2 O MODELO DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Na década de 50, Frederick Herzberg, com bassuam pesquisas, desenvolve a
teoria de motivacao dos dois fatores: higiene evagdio. Segundo Davis e Newstrom (2001,
p.53), Herzberg solicita aos pesquisados que sbr&amde dois momentos em relagdo ao
trabalho: um quando se sentiram bem, e outro qusedentiram especialmente mal, e depois
qgue retratem as circunstancias que o0s conduziragssas julgamentos. Através dessas
observacoes, Herzberg sugere que a motivacao éderrmpor dois grupos: o0 primeiro
relacionado a perspectivas e atividades do trabglleo“"podem impedir a insatisfacdo, mas
nao influenciam os empregados a crescerem e savibserem (fatores de higiene)” e o
segundo aos aspectos e atividades relacionaddsatzadho que efetivamente encorajam esse
desenvolvimento (motivadores).” (BOWDITCH e BUONZDO2, p. 43)

Para Herzberg, tradicionalmente, os gestores svdew em consideracdo os fatores
higiénicos para motivar seus funcionarios, a paldirvisdo de que o trabalho era percebido
como algo desagradavel, penoso. Para melhorareangenho na realizacdo das tarefas, as
empresas ofereciam recompesas salariais. Algurtergesse utilizavam de recompensas,
reforgo positivo. Entretanto, outros administradanélizavam a punicdo como meio para se
obter melhor produtividade.(REIS, 2001, p.52)

O modelo desenvolvido por Herzberg também é cadbemmmo a teoria da higiene-
motivacdo. Seu principal realce esta na convergéumts fatores de higiene para o
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impedimento da insatisfacdo no trabalho. Para senghr desempenhos otimizados, os
gestores precisam agregar motivadores ao trabalho.

Robbins (2004, p. 49) salienta a classificacda f@or Herzberg de fatores intrinsecos:
auto-estima, progresso, reconhecimento e realizagéosugerem vinculos com a satisfacao.
Ja a insatisfacdo estaria vinculada aos fatorasns&tos como: supervisao, remuneracao,
politicas da empresa e condi¢bes de trabalho.

Dessa feita, os gestores que trabalham a exting®o fatores que ocasionam
insatisfacdo podem ter como resultado a trangidéidanas ndo ha garantia de motivagéo.
Para se motivar os individuos, segundo Herzbengcéssario salientar e enfatizar os fatores
intrinsecos.

Vergara (2000) salienta que o estar satisfeito mg@oante motivacdo, pois
“necessidades satisfeitas ndo mais motivam”. Nantdof a pesquisa realizada por Herzberg
trouxe conclusbes que fazem sentido e se articidlam com a teoria de Maslow. As
necessidades que se encontram na base da piramquidedo ndo satisfeitas, produzem
desconforto; embora, quando atendidas, ndo maisanut As necessidades subsequentes,
por sua vez, se satisfeitas, continuam motivando.

Pode-se observar na figura dois a comparacéo &ntieas teorias.

Hierarquia das Fatores de
necessidades de Higiene —Motivacédo de
Maslow Herzberg

O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso e Crescimento

Realizagao, Reconhecimento e
Status.

Motivacionais

Relacdes interpessoais,
supervisédo, colegas e
subordinados.
Supervisao técnica, politicas
administrativas e empresariais.
Seguranca no cargo
Condigdes fisicas de trabalho,
salario e vida nessoal.

igiénicos

H

Fisiolégicas

Figura 2 — Comparacéo dos modelos de motivacaoattoM e Herzberg
Fonte: Chiavenato (2000, p. 401)

Embora os autores fagam criticas a essa teorie,reabaltar que a teoria da higiene-
motivacdo tem a sua importancia pela nova manei@bdrdar a motivacdo dos empregados,
porgue até entdo a motivacdo era vista “como unecgtmnadimensional: a satisfagdo num
extremo de um continuo, e a insatisfacdo no oufBODWDICHT e BUONO, 2002, p.45)

Ainda estes autores salientam a importancia desisalho na reformulagcéo de cargos
- novas politicas de gestdo de pessoas - bem cwmtaboracdo dessa teoria para o
desenvolvimento administrativo e organizacionalrodo nas décadas de 1960 e 1970.

Robins (2001, p. 350) ressalta que os gestorbasgaram em quatro recomendacdes
de Hezberg para gerar satisfagdo no empregado:
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a) Propiciar atividades intelectualmente desafiadomsa Herzberg o que torna o
trabalho desafiador € a possibilidade de o empregétizar suas competéncias na
resolucao de tarefas, e liberdade na tomada dsdde@umentando o desempenho.

b) Prover recompensas justas: os empregados precisgmoliicas de promocéo e de
pagamentos que tragam percepcao de justica, caum sfgras e adequadas com seus
desejos.

c) Proporcionar condi¢cdes de trabalho confortaveisernpregados necessitam de um
ambiente que Ihes dé condicdes de realizar suefagate forma adequada.

d) Estimular um bom clima de trabalho em equipe: ogifinarios, além de vantagens
tangiveis de interacdo social que resultem emfagdis no trabalho, necessitam de
gestores que tenham a pratica de “feedbacks” @auem as sugestbes para melhoria
das atividades.

Embora esse estudo tenha suas limitacdes, ela hojd tem sido usado como fator
importante na tentativa de operacionalizar a tegaianotivacgao.

3. RESULTADOS

O perfil dos professores é tracado a partir dos @i&stionarios respondidos. A
maioria dos entrevistados é do sexo masculino,%8nb tocante a formagdo académica
61%, a maioria, possuem mestrado, e uma pequenarimisdo pos-doutores 0,9%, e o
restante dos professores com graduacao 1,4%, akpsgdo 26,3% e doutores 10,3% .

Quanto ao tempo dedicado a docéncia constatou-se6§8% dos entrevistados
dedicam-se a docéncia por um periodo inferior arids, sendo que desses, 25,4% dedicam-
se a essa atividade por um periodo entre quais@sos. Com relacdo aos 34,2% restantes
8% possuem entre onze e quinze anos de docénétaeitbe dezesseis e vinte e cinco anos e
10,3% sé&o docentes h& mais de vinte e seis anos.

A tabela 01 contém as médias das notas atribuiglas professores aos diferentes itens
avaliando a importancia de cada um. A escala d&riam a sete sendo:

e 1= Nada importante

* 2 =Indiferente

e 3 =Pouco importante

e 4 = Importante

e 5= Muito Importante

* 6 = Extremamente importante
+ 7 =Essencial

Tabela — 01 Média dos atributos de importancia
ITENS FATORES - HIGIENICOS/ MOTIVACIONAIS MEDIAS

1 Participar das decis@es estratégicas da instituicdo 5,51
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2 Ser bem remunerado financeiramente 6,09
3 Trabalhar em equipe 6,31
4 Aprimorar seu conhecimento 6,86
5 Expandir sua rede de contatos 6,04
6 Ter seu desempenho reconhecido 6,42
7 Enfrentar desafios 6,44
8 Trabalhar com um bom clima organizacional 6,72
9 Proporcionar satisfacéo pessoal 6,75
10 Dar e receber feedbacks 6,43

Fonte: Elaborada pela autora

E possivel notar que os professores julgam todariisitos como importantes, visto
que a maioria das medias se encontra entre satee S forem colocadas, numa ordem
decrescente de importancia, as respostas ficarrdenadas da seguinte forma, de acordo
com as meédias alcancadas em cada item:

Tabela — 02 Ordem de classificacdo dos atributos

CL;)?S?EIRC@AI\DCEAO FATORES - HIGIENICOS/ MOTIVACIONAIS MEDIAS
4 Aprimorar seu conhecimento 6,86
9 Proporcionar satisfacéo pessoal 6,75
8 Trabalhar com um bom clima organizacional 6,72
7 Enfrentar desafios 6,44
10 Dar e receber feedbacks 6,43
6 Ter seu desempenho reconhecido 6,42
3 Trabalhar em equipe 6,31
2 Ser bem remunerado financeiramente 6,09
5 Expandir sua rede de contatos 6,04
1 Participar das decisGes estratégicas da instituicdo 5,51

Fonte: Elaborada pela autora

Com essa classificacdo, segundo a teoria de Herzpede-se observar a partir da
ordenacgdo dos itens pelo grau de importancia, qumedias mais altas estdo nos fatores
considerados como motivacionais e depois comecpaseeer os fatores higiénicos que
impedem a insatisfacdo, mas ndo geram um compartanmeotivado. Para Herzberg os
fatores intrinsecos como: auto-estima, progressognhecimento e realizagdo, sugerem
vinculos com a satisfacdo. Portanto, pode-se ofxseatravés das médias do grau de
importancia que para os professores os fatoreimsetros sdo muito importantes para a sua
satisfacéo.

A tabela 03 mostra as médias das notas atribuielas professores aos diferentes itens
mensuradores da concordancia deles em relacddséag@ com as politicas de pessoas
adotadas nas instituicdes de que fazem parte.a#aegaria de um a sete, sendo:

1 = Discordo totalmente
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e 2 = Discordo em grande parte
* 3= Discordo em menor parte
* 4 =Indiferente

* 5= Concordo em menor parte
* 6 = Concordo em grande parte

e 7 = Concordo totalmente

A tabela 03 mostra as médias de acordo com o geasatisfacdo obtido através das
respostas dos professores.

Tabela - 03 Média dos atributos de satisfacao

ITENS ATRIBUTOS DE SATISFAGAO MEDIAS
1 Participacdo na toma da de decisédo 4,04
2 Comunicacéo transparente e eficaz 5,03
3 Incentivo a participagdo em congressos e encontros 4,87
4 Valorizacdo da capacitacéo pela Instituicdo 5,49
5 Satisfacao proporcionada pelo trabalho 6,51
6 Politica salarial definida 5,48
7 Possibilidade de crescimento profissional 5,27
8 Salario compativel com trabalho desempenhado 4,90
9 Valorizacdo de atividades em equipes 5,37
10 Beneficios oferecidos 2,97
11 Politica de capacitacéo 4,13
12 Reconhecimento do trabalho 5,80
13 Motivacdo a permanéncia na Instituicdo 6,47

Fonte: Elaborada pela autora

A tabela 03 mostra que a média de satisfacdo difegsores em relacdo as politicas
praticadas pelas instituicdes ficou entre quatseis para a maioria dos itens. Esse resultado
evidencia que as médias de importancia ficaramadas medias de satisfacdo, sinalizando
as instituicdes que existe upapentre o que é esperado e 0 que tem sido pratpEadeas no
gue concerne as politicas de pessoas.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Observou-se com este estudo a importancia de paxesais eficientes na gestdo de
pessoas, assim como a necessidade de maior eneatai dos individuos diante de cenarios
com tantas mudancas e pressdes. Para se obterppocoetimento dos colaboradores néo
bastam discursos, mas se faz necessario o atentdiagesuas expectativas e necessidades de
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desenvolvimento, realizacdo e reconhecimento. Qoommetimento organizacional constitui
uma condigdo para que as organziagcfes possamvahtagem competitiva sustentavel.

A partir da observacdo dos resultados da pesqeigapssivel tracar o perfil dos
professores pesquisados e este estudo certameareceofentendimento dos fatores que
motivam os professores na realizacédo de suasadies] gerando conhecimento a respeito das
necessidades dos professores.

O estudo sobre a motivacéo e o seu entendimedtfpoilitar ao gestor criar politicas
que venham a fomentar a produtividade e a satisfdQé funcionarios. Pode-se notar que o
trabalhador motivado se compromete mais com a @agdn, gerando, dessa forma melhores
desempenhos.

Na analise dos resultados sobre o grau de immiatélada pelo professor aos itens
gue foram formulados a partir da teoria de Herzb@egores higiénicos, que impedem a
insatisfacdo, mas ndo geram motivacao e os fatnodisacionais, que produzem satisfacéo
no trabalhador, motivando-os para o exercicio @& siividades), é possivel notar que os
professores julgam todos os itens importantesp tagtrelacionados aos aspectos higiénicos
quanto aos aspectos motivacionais. Esses resulta@ios corroborar as afirmacgbes de
Maslow, a medida em que a cada necessidade atqrakda-se para a prOxima que se torna
dominante. Repete-se o processo até individuoiatntppo da piramide constituido pelas
necessidades sociais, as relacionadas com a estimato-realizacao.

Os individuos possuem necessidades pessoais assque precisam de satisfagéo,
caso os administradores ndo respondam a essassidades, o resultado pode ser um
desempenho a quem do esperado.

Diante desses resultados, € sugerido que aslig88s busquem alternativas a fim de
atender as expectativas dos professores. O estodtrara importancia de se construirem
modelos e processos de trabalho que levem em evagéb as expectativas e necessidades
dos individuos. E atualmente diante de cenarios temtas mudancas se torna cada vez mais
necessario o conhecimento do perfil dos colaboesdohs forcas motivacionais afetam a
maneira pela quais as pessoas percebem seu tralgh® tanto, faz-se necessario
desenvolver uma energia nas pessoas que seja dapaalizar objetivos, e, além disso,
adequar as estruturas organizacionais as expedatesmotivacdo dos colaboradores.
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