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MOTIVAGAO COMO FATOR DE SUCESSO

PARA A GESTAO DE CARREIRA: O PAPEL

DO ADMINISTRADOR NA MELHORIA DAS
RELACOES DE TRABALHO

MOTIVATION AS A SUCCESS FACTOR FOR CAREER
MANAGEMENT: THE ADMINISTRATOR’S ROLE IN THE
IMPROVEMENT OF LABOR RELATIONS

MOTIVACION COMO FACTOR DE EXITO PARA LA GESTION DE
CARRERA: EL PAPEL DEL ADMINISTRADOR EN LA MEJORA DE
LAS RELACIONES DE TRABAJO

RESUMO

O presente trabalho teve por objetivo levantar hipéteses acerca
do papel do administrador de empresas, no que tange a gestao
de recursos humanos quanto aos aspectos motivacionais em um
contexto organizacional, tendo como base um estudo conceitual
sobre as teorias ja fundamentadas. Trata-se de uma pesquisa
exploratéria, sendo delineada por uma abordagem qualitativa
acerca da motivagdo dos docentes em uma Instituicdo de
Ensino Técnico. Foi utilizado o instrumento de questionario para
a captacao da percepgao dos profissionais e posteriormente
realizado analises das respostas, a fim de, levantar hipoteses
relacionadas com as compreensdes sobre a motivagcao dos
docentes sobre as agoes realizadas pela instituicdo de ensino.
Quanto a seus resultados, observam-se que a maior parte
dos docentes que recebem, ou que ja receberam algum tipo
de treinamento possuem um maior grau de motivagdo, assim
como, os docentes que formulam seus planos de aulas, e que
trabalham desenvolvendo material didatico institucional. Porém
cabe a gestao desenvolver ac¢des internas que estimulem as
aspiracgdes de seus colaboradores com melhorias perceptiveis
quanto ao fator motivagao.

Palavras-chave: Motivacao; Relagdes de Trabalho; Gestao de
Pessoas.

ABSTRACT

The present work had the objective of raising hypotheses
about the role of the business administrator, regarding the
management of human resources as to the motivational aspects
in an organizational context, based on a conceptual study on
the theories already grounded. This is an exploratory research,
being delineated by a qualitative approach and outlined on the
motivation of teachers in a Technical Educational Institution. We
used the questionnaire instrument for capturing the perceptions
of professionals and later performed analysis of the responses in
order to raise hypotheses related to insights into the motivation
of teachers on the actions taken by the school. As for the
results, it is observed that most of the teachers who receive or
have received some kind of training have a higher degree of
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motivation, as well as teachers who formulate their lesson plans, and work developing courseware
institutional. But it is up to management to develop internal actions that encourage the aspirations of

its employees with noticeable improvements as the motivation factor.

Keywords: Motivation; People Management; Labor Relations.

RESUMEN

El presente trabajo tuvo por objetivo levantar hipétesis acerca del papel del administrador de
empresas, en lo que se refiere a la gestion de recursos humanos en cuanto a los aspectos motivacio-
nales en un contexto organizacional, teniendo como base un estudio conceptual sobre las teorias ya
fundamentadas. Se trata de una investigacion exploratoria, siendo delineada por un abordaje cuali-
tativo acerca de la motivacion de los docentes en una Institucién de Ensefianza Técnica. Se utilizé el
instrumento de cuestionario para la captacion de la percepcion de los profesionales y posteriormente
realizado analisis de las respuestas, a fin de, plantear hipétesis relacionadas con las comprensiones
sobre la motivacion de los docentes sobre las acciones realizadas por la institucion de ensefianza.
En cuanto a sus resultados, se observa que la mayor parte de los docentes que reciben, o que ya re-
cibieron algun tipo de entrenamiento poseen un mayor grado de motivacién, asi como, los docentes
que formulan sus planes de clases, y que trabajan desarrollando material didactico institucional. Pero
cabe la gestion desarrollar acciones internas que estimulen las aspiraciones de sus colaboradores

con mejoras perceptibles en cuanto al factor motivacion.

Palabras clave: Motivacién; Relaciones de trabajo; Gestion de personas.

1 INTRODUGAO

A area de Recursos Humanos possui diversas atribuicdes dentro de uma organizagéo. Gran-
des corporagbes subdividem seus setores em diversos departamentos, a fim de, aperfeicoarem sua
atuacao. Torna-se impossivel descrever sobre Recursos Humanos (R.H.) sem mencionar a evolugéo

da prépria administragdo enquanto ciéncia aplicada.

Atualmente a “Era da Informacgéo” trouxe consigo uma gama de conceitos, incluindo a admi-
nistragdo em um campo de observagdes sistematicas, observando principios de ética nos negdcios,

responsabilidade social e ambiental, sustentabilidade, produtividade e motivagdo. Tendo esse em

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 2| Ano 2018 | mai./ago. | p. 213



MOTIVAGAO COMO FATOR DE SUCESSO PARA A GESTAO DE CARREIRA: O PAPEL DO ADMINISTRADOR NA MELHORIA DAS RELAGOES DE TRABALHO

exposto, a Gestao de Recursos Humanos deve buscar interatividade e comunicagao, com o objetivo

de reter talentos, compartilhar experiéncias e buscar motivacao continua.

Diante disso, qual o papel do administrador moderno? Qual seriam as decisbes a tomar em
relacdo a administragao (gestao) para que o desempenho do fator humano seja cada vez mais pro-
dutivo com retornos a organizacdo? Como melhorar as relagdes com os profissionais? Para tanto,
0 presente artigo possui como objetivo criar hipoteses acerca da motivagado no ambito de trabalho.
Como esta motivacao pode ser percebida pelos profissionais e como ser formulada de forma correta
pela gestéo, ou seja, buscar caminhos e alternativas que possam contribuir para que o administrador

consiga o melhor rendimento de seus profissionais.

Como uma breve descricdo dos procedimentos metodoldgicos, trata-se de uma pesquisa de
cunho exploratdria, a fim de, explorar hipéteses acerca do fator motivagdo em um ambiente acadé-
mico, com a pesquisa sendo realizada em uma instituicdo de ensino técnico com a participagédo do

seu corpo docente frente a obtengao das respostas.

Esse artigo esta estruturado sob a seguinte 6tica, acompanhado da introdugéo que Ihe segue
na primeira parte. Posteriormente apresenta a sua fundamentagao tedrica com conceitos referentes
as relacdes humanas e gestao de pessoas. O terceiro topico aborda os procedimentos metodolégi-
cos utilizados para a coleta de dados e posteriormente andlise. Por fim, apresenta suas considera-

¢oes finais com a construcao de hipoteses formuladas diante das observagoes e analise dos dados.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

O referencial tedrico deste trabalho buscou trazer um breve relato da teoria do Desenvolvimen-
to Organizacional dando inicio a area de Recursos Humanos, sendo apresentada nos estudos de
Ulrich (1998), Milkovich e Boudreau (2000) e Chiavenato (2009; 2012). Também estdo expostas as
contribuicoes tedricas de Bergamini (1997), Araujo e Garcia (2009), e Fiorelli (2013), quando relacio-

nados ao fator motivagdo no contexto da gestdo de pessoas.

2.1 Teoria do Desenvolvimento Organizacional e a Administracao de Recursos

Humanos

O movimento caracterizado como Desenvolvimento Organizacional — DO surgiu na década
de 1960 a partir da teoria comportamental, estando relacionado ao contexto das empreesas € ao seu
desenvolvimento. As principais ideias dessa corrente teorica podem ser conceituadas quanto a sua

cultura organizacional, clima organizacional, mudanca e desenvolvimento.
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Chiavenato (2012), nomeia de cultura organizacional o conjunto de habitos, crencas, valores
e tradigbes, interacdes e relacionamentos sociais tipicos de cada organizagdo. Considerando que
cada organizagao tem sua propria cultura, em cada uma delas, as normas informais e nao escritas

direcionam as ac¢des para a realizagcédo dos objetivos organizacionais.

Por clima organizacional, Chiavenato (2012) define como sendo o meio interno ou a atmos-
fera psicoldgica caracteristica de cada organizacdo, podendo ser saudavel ou doentia, quente ou
fria, satisfatoria ou insatisfatéria, dependendo de como os participantes de sentem em relacao a
organizacao. O conceito de clima envolve fatores tais como tipo de organizacao, tecnologia utilizada,
metas operacionais, regulamentos internos, além de fatores sociais como comportamento e atitudes
sendo encorajadas pela organizacao, estando relacionado diretamente a escola de administragédo de

recursos humanos.

Dessa forma, para melhor compreender a Escola Humanista e suas principais teorias, torna-
-se necessario de entender a evolucéo da area de Recursos Humanos. A Administragao de Recursos
Humanos — ARH tem evoluido com o passar do tempo, gracas a evolugao da prépria administragao

enquanto ciéncia humana aplicada.

Conforme Milkovich e Boudreau (2000), entende-se como ARH uma série de decisdes inte-
gradas que formam as relagdes de trabalho, visando a capacidade da organizagéo e de seus empre-
gados em atingir seus objetivos. Pode-se notar com esta afirmacao que a ARH so6 pode ser efetiva-
mente eficaz se contribuir para o desenvolvimento tanto dos profissionais, quanto da organizacdo em
Si.

Para Chiavenato (2009), administrar € tdo somente fazer com que as coisas sejam feitas da
melhor maneira possivel, utilizando-se de recursos e competéncias disponiveis a fim de atingir os
objetivos da empresa. Nesta concepgao, conclui-se que tais recursos podem ser os humanos e ma-
teriais, os quais a empresa tem ao seu dispor. Desta forma, a area de RH tem como miss&o conhecer
os talentos que a empresa detém, motivando-os e investindo neles para que consiga desempenhar

suas atividades no mercado com maior vantagem competitiva, comeg¢ando assim, pelas pessoas.

Muito se tem falado nas ultimas décadas sobre sua importancia da ARH e seu papel es-
tratégico dentro das organizacbes ja que € por tras desta area que as empresas identificam seus
talentos em potencial, sendo este o seu principal diferencial no mercado. No passado, influenciados
pelas teorias classicas e neoclassicas, os administradores davam muito mais énfase ao processo
para a realizagao das tarefas, aos valores organizacionais e a organiza¢ao em si, deixando de lado,
ou considerando as pessoas como parte do maquinario da empresa, por assim dizer. Chiavenato
(2009) destaca que os executivos sabem que além de competitividade, as pessoas impulsionam as

organizacdes dotando-a de inteligéncia, talento e proporcionam experiéncias de aprendizado, de fato
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atuando como diferencial. Elas fazem o negdcio acontecer, mesmo em face de sua complexidade e
diferengas, pois sdo dotadas de personalidade, origens diversas, experiéncias, desejos, potenciais,

talentos etc.

E bem certo que, ainda haja dificuldade mutua nas relagdes entre empresas e profissionais,
dado ao carater conflituoso desta interacdo. Desse modo, a area de Psicologia contribui positivamen-
te para questdes que envolvem assuntos ligados as pessoas em seu ambiente de trabalho, dando
aos administradores uma visdo mais ampla sobre como melhorar esta relagao, inclusive entre estes

individuos e equipamentos e sistemas (FIORELLI, 2013).

A ARH deve ampliar sua visdo a fim de garantir as organizagdes a continuidade e susten-
tabilidade dos negdcios, entendendo a relacdo custo versus beneficio por profissional. Em outras
palavras, a ARH deve pensar e agir estrategicamente (ULRICH, 1998), entendendo as diferencas

relcionadas ao custos de pessoal e investimentos em pessoas.

2.1.1 Objetivos da Administracao de Recursos Humanos

Ha de se considerar que os conceitos abrangidos pela area de ARH recaem basicamente so-
bre as pessoas, suas necessidades, limitagbes e capacidades. Chiavenato (2009) enfatiza que as
organizacdes sao representadas por pessoas e as pessoas participam delas com fins de atingir seus
objetivos e suas missdes. Em contrapartida, as pessoas também possuem seus interesses particu-

lares e precisam das organizagdes para que estes acontegam.

A gestdo de pessoas moderna vai regular e criar diretrizes organizacionais, para que nao
ocorram excessos contra os profissionais, cumpra-se seu papel legal perante as pessoas que lhes
prestem servigcos, bem como é o departamento que busca melhorias em prol delas, tanto na implan-
tacao de beneficios quanto de programas de bonificagao ou plano de carreira e até mesmo progra-
mas motivacionais. Ha de se chegar a um ponto de equilibrio entre os objetivos da organizacéo e o

que levam as pessoas a colaborar com ela (CHIAVENATO, 2009).

A ARH deve atuar em conjunto com as diversas areas que compde a organiza¢gdo. Com a com
a alta diregdo molda a cultura da empresa e melhora sua forma de gestdo. Junto a area comercial,
€ apta a rever os métodos de exigéncia no atingimento de metas, estabelecendo os limites para tal.
Com a area financeira e contabil, pode fazer os estudos cabiveis a analise de custos de pessoal
bem como na reducao deles, quando em vias de reestruturacdo da empresa. Com base no conteudo
exposto, cabe ao administrador o dever formular estratégias, a fim de, motivar os profissionais que
compde o quadro de colaboradores da organizagao, fazendo com que as agbes desempenhdas no

contexto empresarial se transformem em comportamento (FIORELLI, 2013).
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De acordo com Ulrich (1998) a gestao de pessoas devera adaptar-se aos novos cenarios que

estdo sendo criados a fim de possibilitar as empresas maior efetividade nas relagdes de trabalho,

além de garantir maior competitividade as organizagdes. O Quadro 1 apresenta antigos mitos que

norteiam a area de Recursos Humanos em um contexto empresarial.

Quadro 1: Antigos Mitos e Novas Realidades do RH

Antigos Mitos

Novas Realidades

As pessoas ingressam na area de
RH por gostarem de pessoas

Os departamentos de RH nao se destinam a fornecer terapia empresarial
ou a ser retiros sociais ou de saude e felicidade. Os profissionais de RH
devem criar as praticas que tornem os funcionarios mais competitivos, e
nao mais satisfeitos.

Qualquer um pode ser da area

As atividades de RH baseiam-se em teoria e pesquisa. Os profissionais
de RH precisam dominar tanto a teoria quanto a pratica.

O RH lida com o lado maleavel de
uma empresa, e, portanto, ndo é
responsavel

O impacto das praticas de RH sobre os resultados empresariais podem e
devem ser mensurados. Os profissionais de RH precisam aprender como
traduzir seu trabalho em desempenho financeiro.

O RH se concentra em custos,
que precisam ser controlados.

As praticas de RH precisam criar valor pelo incremento do capital intelec-
tual da empresa. Os profissionais de RH precisam adicionar valor e ndao
reduzir custos.

A missdo do RH deve ser a de
policia politica e patrulha da
saude e felicidade.

Nao cabe a funcéo de RH obediéncia, e sim aos gerentes. As praticas
de RH nao existem para fazer os funcionarios felizes, mas para ajuda-los
a se envolverem. Os profissionais de RH devem ajudar os gerentes a
envolver os funcionarios e a administrar politicas.

O RH esta cheio de modismos

As praticas de RH evoluiram com o tempo. Os profissionais de RH pre-
cisam encarar seu trabalho corrente como parte de uma cadeia evolutiva
e explica-lo com menor jargdo e mais autoridade.

O RH é ocupado por pessoas
simpaticas

As vezes, as praticas de RH devem forgar debates vigorosos. Os profis-
sionais de RH devem ser provocadores e desafiadores e, ao mesmo tem-
po, encorajadores.

RH é funcao de RH

O trabalho de RH é tao importante aos gerentes de linha quanto o séo as
finangas, a estratégia e outros dominios empresariais. Os profissionais
de RH devem se unir aos gerentes no desbravamento de questdes de
RH.

Fonte: Ulrich (1998, p. 35).

Sob a optica de Ulrich (1998), o papel da ARH nao é meramente o de promover felicidade

individual aos profissionais de uma organizagao. A preocupag¢ao da ARH pode ser compreendida em
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conduzir as pessoas na direcdo em que irdo levar a empresa a alcangar seus objetivos, entre outras

formas, promovendo a motivagédo e o engajamento das pessoas.

2.1.2 Motivagao como fator de sucesso

Araujo e Garcia (2009) destacam que motivagao pode ser interpretada como uma energia psi-
coldgica ou tensao que pde em movimento o organismo humano. Ja Fiorelli (2013) traga um paralelo
entre a atitude e o comportamento. Bergamini (1997) ja aponta o estudo da motivacado como algo
complexo, ja que para cada pessoa que realiza uma determinada atividade, ha um significado intrin-
seco, ou seja, cada individuo possui caracteristicas proprias e tem em si tragcos de personalidade,
predisposicdes emocionais e atitudes diferentes, nao realizando as mesmas coisas pelas mesmas

razbes que os outros.

Nesse contexto, o fator motivagdo de acordo com Robbins e Sobral (2010), torna-se o pro-
cesso responsavel pela intensidade, pela diregcao e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para alcancar determinada meta. Isto é, a intensidade por si s6 ndo se torna fator determinante para
se levar a resultados favoraveis de desempenho profissional a menos que canalizada numa diregao
favoravel a organizagcao. Além disso, leva-se em consideragdo quanto tempo uma pessoa consegue

manter seu esforgo para atingir este objetivo.

De acordo com Minicucci (1995) a motivagado vem da agdo de mover. O individuo age em dire-
¢ao a algo para responder algumas questdes intrinsecas, a saber: por que vocé escolheu aquilo para
si? ou por que preferiu aquele local? ou mesmo por que continua no local fazendo a mesma coisa
depois de tanto tempo? Estas e outras questdes ajudam a entender as dire¢cdes que os individuos
tomam. Também estao envolvidos na dindmica de motivagao a analise de fatores externos e internos

dos individuos tais como a personalidade, experiéncias vividas, anseios, receios, sonhos, etc.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa foi delineada sob uma perspectiva exploratéria com abordagem qualitativa, a fim
de levantar possiveis hipéteses acerca das motivagdes dos docentes de uma instituicado de ensino
técnico. Para Pereira (2010) as pesquisas de cunho exploratérias podem proporcionar um maior
nivel de compreensao sobre o objeto de estudo. Sob as perspectivas de Gil (2010) a pesquisa ex-
ploratdria traz uma maior familiaridade sobre o tema estudado, esclarecendo conceitos preliminares
com o apoio de levantamentos bibliograficos. Quanto a abordagem qualitativa fica caracterizada em
apresentar dados dos quais ndo podem ser quantificados estatisticamente, mas que requerem de
tratamento e interpretacéo (TRIVINOS, 1987).

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 2| Ano 2018 | mai./ago. | p. 218



Esdras da Silva Costa, Andressa de Castro Moura

A pesquisa foi realizada com o uso da técnica de questionario estruturado, aplicado a 16 do-
centes de uma instituicdo de ensino técnico. Dessa forma, o questionario pode ser definido como
uma importante técnica de pesquisa. Seu uso garante o anonimato dos respondentes e nao expde
os pesquisados as influencias externas de opinides. O uso da técnica de questionario possui compre-
ender varios objetivos, dentre eles: opinides, sentimentos, interesses, expectativas etc. (GIL, 1989).
A Figura 1 apresenta o modelo tedrico de pesquisa, com sua organizagdo metodoldgica e suas res-

pectivas fases.

Figura 1: Modelo Teérico de Pesquisa

Pesquisa bibliografica: Teorias da administragéo

Foco da pesquisa: Docentes de uma instituigdo de Ensino Técnico

Coleta de dados: Primaria (instrumento de questionario)

4

Analise dos Resultados

4

Consideragoes finais

Fonte: Elaborado pelos autores (2016).

O modelo tedrico de pesquisa apresentado foi formulado tendo como base o levantamento
de bibliografias referentes aos aspectos de teorias administrativas com sua fundamentagao sendo
norteada a partir das correntes tedricas de Desenvolvimento Organizacional e da Administragéo de
Recursos Humanos. O foco da pesquisa foi destinado ao corpo docente de uma instituicdo de ensino
técnico por meio de uma coleta de dados primarios (instrumento de questionario) sendo aplicado a
um total de 16 docentes. Posteriormente foram feitas as analises dos resultados e por fim apresen-

tadas as consideracoes finais.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

De acordo com os resultados da pesquisa realizada entre os docentes da instituicao em ques-
tao, obtiveram-se algumas informacdes relevantes que podem nortear a analise desse trabalho.
Primeiramente foi questionado em que cursos os profissionais ministram aulas. O resultado foi o
seguinte: 25% ministram aula no curso de Enfermagem, 18,75% no curso de Administragao, 18,75%
no curso de Radiologia Médica, 12,5% ministram aulas tanto no curso de Administragdo quanto no
de Recursos Humanos, 12,5% ministram aulas no curso de Seguranga do Trabalho, 6,25% ministram
aulas tanto no curso de Administracao quanto no curso de Seguranga do Trabalho. Por fim, apenas

6,25% ministram aulas no curso de Recursos Humanos.

Posteriormente a pesquisa procurou saber qual o grau de instrugdo do corpo docente, che-
gando ao resultado de 94% dos professores com pds-graduagéo (entre lato-sensu e MBA). Dos
pos-graduados, diversos foram os cursos de formacao indicados. Dentre as especialidades docéncia
do ensino superior e logistica apresentaram 13,33% das respostas obtidas, os cursos de Finangas,
Gestao Empresarial, Gestao Escolar, Radioterapia, U.T.| e Gestdo de Enfermagem tiveram 6,67%

(praticamente uma especialidade para cada profissional pesquisado).

Quanto a visao dos profissionais acerca da instituicdo ofertar algum tipo de treinamento para
os docentes os dados estao expostos em: para 62% dos respondentes a instituicdo nao oferece ne-
nhum treinamento e para os 38% restantes, a instituicdo oferece alguns cursos. Os que responderam
sim para esta questao, sendo dois profissionais do curso de Enfermagem (50% dos que ministram
este curso), indicaram que ha o treinamento de Seguranga do Paciente, ja os outros dois docentes do
curso de Enfermagem, um informa que ha treinamento a distancia (online) e o outro nao especificou
que curso se trata. Um professor do curso de Seguranga do Trabalho indica o curso de Capacitagao
de Docente e um dos professores do curso de Radiologia também respondeu sim para a questao,

porém nao informou o tipo de treinamento.

Quando questionados sobre as oportunidades de crescimento na instituicdo, houve um resul-
tado simétrico, de 50% para sim e 50% para ndo. Logo, os professores estéo divididos neste quesito,
com a metade deles acreditando que a instituicdo oferece oportunidades de crescimento e a outra

nao tendo a mesma visao.

Também foi questionado se os docentes consideram ter autonomia para a formulacao de suas
aulas, planos de aulas e material didatico. Observou-se que poderiam marcar mais de uma opc¢ao
caso julgassem necessario, dessa forma, 13% dos entrevistados indicaram que tem autonomia para
formular seus planos de aula e aulas. Ja para 87% dos docentes que responderam a questao, indica-

ram ter autonomia para formular seus planos de aula e as aulas em si, mas também observaram que
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a instituicdo ja possui material didatico préprio e existe a possibilidade de reformulacdo do material
por parte do corpo docente. As demais alternativas ndo foram marcadas, ou seja, nenhum dos do-
centes julga ndo ter autonomia para formular suas aulas nem reformular o material didatico oferecido

pela instituicéo.

Por fim, foi questionado acerca do grau de motivacao desses docentes, onde deveriam indicar
se consideram muito motivados, motivados, pouco motivados ou desmotivados. Entre os respon-
dentes, 25% consideram-se muito motivado, 44% considera-se motivado e 31% optaram pela opgao

desmotivados.

Foram feitas analises separadas relacionando fatores como autonomia, oportunidades de cres-
cimento, oferecimento de cursos pela instituicao e por fim em quais cursos os docentes apresentam
maior ou menor grau de motivagao. Tentando entender quais seriam os fatores mais importantes a
serem trabalhados pela gestao de pessoas, pode-se fazer analises especificas de investimento em
areas que carecem de maior cuidado. Dessa forma, oferecendo a esses profissionais, dentro das
condigbes da instituicao, um grau maior de satisfagao para que a organizagao consiga se fortalecer
no mercado com uma equipe de docentes motivada e melhor treinada, estimulada no rumo de me-

Ihorias continuas para a organizagao.

No que tange aos treinamentos oferecidos pela instituicdo a maior parte dos docentes que
responderam que a escola oferece aos seus profissionais treinamento sdo docentes que ministram
aula nos cursos de Enfermagem e Radiologia (83%). Os 17% s&o representados pelo docente do
curso de Seguranga do Trabalho. O Grafico 1 apresenta o grau de motivagéo e sua relagdo com o

oferecimento de cursos e treinamentos para os docentes da instituicao.

Grafico 1: Grau de motivagao x Oferecimento de treinamentos pela instituicdao

Grau de motivagio x Oferecimento de treinamentos pela instituigdo

=

20%% 1

10%% 1

0%% -
Muito Mot vado Pouco
d Sim 33% 5084 1756
| MNEo 20% 40%% 40%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016).
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Dos seis docentes que indicaram que ha cursos oferecidos pela instituicdo (representados
pela cor verde), 33% se consideram muito motivados, 50% estdo motivados e 17% estdo pouco
motivados. Ja dos que responderam nao a questao (em azul), 20% dos docentes considera-se muito
motivado, 40% considera-se motivado e 40% consideram-se pouco motivado. Nota-se que para os
que sao elegiveis aos treinamentos oferecidos pela instituicdo o grau de motivagao € maior e os de
pouca motivacao estdo em menor indice ao passo que 0s que nao recebem treinamento mostram
percentuais abaixo de motivagdo e muito maiores nos que se consideram pouco motivados em rela-

¢ao aos que recebem treinamento.

Algo que pode ser importante na compreenséo dos dados extraidos € o fator autonomia. No
caso dos docentes de uma instituicao de ensino a autonomia pode ser um fator de sucesso, tanto
no grau de motivagado quanto na qualidade das aulas ministradas, uma vez que, os materiais didati-
cos possam limitar o conteudo que deveria ser transmitido pelo professor. Sendo assim, o Grafico 2
apresenta o grau de motivagao entre os docentes que formulam as proprias aulas e os que além de
formular as proprias aulas, ainda possuem autonomia para reformular o material didatico ofertado

pela instituicdo.

Grafico 2: Grau de motivagao em relagdo a autonomia do docente

Grau de motivacgdo em relagdo a autonomia do docente
100%
0% . - . - -
Muito Motivado Motivado Pouce Meotivado Desmotivado

M Sim, formulo meus planos de aula e minhas 50% 50%

proprias aulas
B Sim, formulo meus planos de aula e minhas 21% 0% 259%

priprias aulas; a instituicdo ja possui material

didatico proprio porém existe a possibilidade de

re i mulacdo de material por parte do docente

Fonte: Elaborado pelos autores (2016).
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Entre os dois docentes que indicaram formular suas proprias aulas e planos de aulas um
considerou-se muito motivado, o outro pouco motivado. Ja no caso dos docentes que formulam suas
préprias aulas e trabalham com o material didatico da instituicdo, tendo autonomia para reformular
se julgarem necessario, trés docentes (21%) se consideram muito motivados, sete docentes (50%)

julgam estar motivados e quatro docentes (29%) se sentem pouco motivados.

Outra analise acerca do grau de motivagao foi realizada em relagao as oportunidades de cres-
cimento observada pelos docentes da instituicdo. Sendo os resultados os seguintes, 50% estao
muito motivados com possibilidades de crescimento, 37,5% estdo motivados com possibilidades
de crescimento e 12,5% estao pouco motivados, apesar de observar na instituicao possibilidade de
crescimento futuro. Ja para os docentes que nao observam oportunidades de crescimento futuro na
instituicao, nenhum se mostrou motivado. Quanto ao nivel de motivagdo por curso ministrado, os

dados sao apresentados de acordo com o Grafico 3.

Grafico 3: Grau de motivagao entre os docentes por curso ministrado

Grau de motivagdo entre os docentes por curso ministrado

- . | Administracis
Radiclogia Enfermagem | Administracio AdminEtragao & Seguranca R.H. Segurancs do
eRH. Trabalho
do Trabalho
|I Muite 2 1 1
|l Maotivado 1 2 2 1 1
||:| Pouco 1 2 1 1

Fonte: Elaborado pelos autores (2016)
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Analisando os dados extraidos, pode-se notar que nos cursos na area da saude (Enfermagem
e Radiologia Médica) somados, os niveis maiores de motivagéo estdo mais concentrados, com 3
docentes muito motivados, apenas 1 docente do curso de administragao indicou estar muito motiva-
dos. Entre os que se sentem motivados, também ha um bom resultado nos cursos voltados a area
da saude, sendo 1 docente do curso de Radiologia Médica e 2 do curso de Enfermagem. Também
na categoria dos que se encontram motivados ha 2 docentes que ministram aula tanto no curso de
Administragcdo quanto no de Recursos Humanos e 1 docente que ministra aula no curso de Admi-
nistragdo e Seguranga do Trabalho, além de 1 docente que ministra aulas exclusivamente no curso
de Segurancga do Trabalho. Entre os pouco motivados, 1 representa o curso de Enfermagem, 2 de
Administragdo, 1 de Recursos Humanos e 1 docente da Seguranca do Trabalho. Percebe-se o in-
dice de pouca motivagao entre os docentes de cursos das ciéncias humanas (Administracdo, RH e

Seguranga do Trabalho).

5 CONSIDERAGOES FINAIS

As consideracgdes finais desse estudo podem contribuir para a formulacdo de hipoteses acer-
ca do fator motivagdo em um ambito de trabalho, sendo aqui representado por uma instituicido de
ensino técnico quanto aos fatores de motivagao de seu corpo docente e as futuras agdes da gestao
acerca de introduzir melhorias relacionadas aos resultados da presente pesquisa. De acordo com
as analises pdde-se comprovar que a maior parte dos docentes que recebem ou que ja receberam
algum tipo de treinamento s&o profissionais das areas da saude (Enfermagem e Radiologia Médica).
Os docentes dos outros cursos (Administracdo, Recursos Humanos e Seguranga do Trabalho) nao
indicaram haver treinamentos especificos para as suas areas de atuacdo. Esse fator devera ser
abordado pela gestdo de pessoas, a fim de, aumentar os indices de satisfagao no trabalho, além de

uma provavel retencao de talentos.

Nota-se que entre os que optam por utilizar-se do material didatico oferecido pela instituicao,
podendo inclusive reformular se necessario, apresentam numeros pouco mais dispersos do que no
caso dos que apenas formulam as proprias aulas e planos de aulas. Dos docentes que assinala-
ram essas duas alternativas, 21% consideram-se muito motivados, 50% encontram-se motivados
e 29% pouco motivados. No que diz respeito as oportunidades de crescimento, pode-se observar
uma tendéncia de maior motivacdo nos docentes que observam este fator dentro da instituicdo. Para
50% dos que observam possibilidade de crescimento se encontram muito motivados, enquanto que
37,5% deles estdo motivados e apenas 12,5% estdo pouco motivados. Em relagdo ao fator cresci-
mento profissional dentro da instituicdo, a gestdo de pessoas deve atentar-se ndo s6 as questdes

salariais e fazer um estudo mais detalhado, a fim de, detectar quais as expectativas de carreira
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desses profissionais. A implantagdo de um plano de cargos e salarios bem estruturado pode ser um
caminho para aumentar os niveis de motivacdo e engajamento dos docentes que atualmente estao

abaixo do esperado.

Bergamini (1997) apresenta que cada pessoa traz dentro de si mesma seus préprios potenciais
motivacionais, sendo estas as suas necessidades, pulsdes e desejos. A forma como estes anseios
serao atendidos € que determina maiores ou menores niveis de satisfacdo. Dessa forma, as empre-
sas podem criar oportunidades para que as motivacdes de seus profissionais aparecam, e dessa

forma, que consiga extrair os melhores resultados.

Algumas limitacbes dessa pesquisa podem ser expostas como: ndo abordar politicas sala-
riais dentro da instituicdo, e também, ndo se entrou no mérito de quais treinamentos seriam mais
adequados para os docentes dos cursos voltados a Administragdo, Recursos Humanos e Seguranga
do Trabalho, lembrando-se que nenhum profissional apontou receber treinamento pela instituicao,

onde ha caracterizado uma maior incidéncia de menor grau de motivagéo.

O fator motivacéo requer de constantes avaliagbes acerca de suas praticas motivacionais. O
presente artigo evidenciou as necessidades de motivacao frente ao corpo docente de uma instituicao
de ensino técnico, fatores como aspiracdes futuras, liberdade na forma de condugao de seus traba-
Ihos e treinamentos podem ser observados como pouco promissores diante do grau de motivagao.
Dessa forma, a gestao de pessoas deve buscar novas alternativas de motivagao para com seus co-
laboradores, a fim de, proporcionar uma busca continua de qualidade por parte de seu corpo docente

e incentivar suas aspiracdes profissionais.
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