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RESUMO

O presente artigo constitui-se de um estudo descritivo e exploratorio, tendo por objetivo
identificar o que pode motivar ou desmotivar o colaborador no seus exercicios diarios, a partir
de pesquisa bibliométrica e do mapeamento das publicacdes acerca da problematica proposta.
A anélise dos 58 artigos sobre Motivacdo no trabalho publicados e encontrados em busca
realizada na base de dados do site SPELL (Scientific Periodicals Electronic Library), levou
este estudo aos seguintes resultados: empate nos estudos com método quantitativo e qualitativo;
obteve-se 6 autores com 2 publicacbes; a Universidade Federal da Paraiba (UFP) e a
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) séo as IES de destaque na producdo cientifica
pesquisa; Conclui-se que, em que pese o0 estudo da motivacao no trabalho se mostre recente, e
que ja existem diversas publicagbes na area e um vasto campo de estudo, 0 que revela a
importancia e preocupacao das organizagdes em estimular a motivacao.
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1. INTRODUCAO

O crescimento das organizacdes e o0 alto grau de competitividade na atualidade, fazem
com que os administradores busquem cada vez mais 0 aperfeicoamento dos sistemas
organizacionais. Tais fatores influenciaram o0s gestores a desenvolverem elementos de
sustentagdo das organizacOes, considerados os pilares organizacionais que Ssdo 0s
colaboradores.

A motivacdo é uma matéria de extrema importancia na relagdo entre o homem e seu
trabalho. Alguns estudos assinalam que a motivacao € interna, mas que o ambiente externo, ou
seja, a organizacdo tem ampla influéncia sobre o grau motivacional de seus empregados, as
pessoas sdo distintas psicologicamente, cada pessoa tem ambicOes e interesses diferentes
(SILVA, et al. 2015).

Tendo em vista 0 melhoramento de resultados dos colaboradores, vé-se que é necessario
fazé-los e manté-los motivados. Durante as Gltimas décadas, o servigo publico no Brasil tem
passado por modificagdes, procurando tornar-se mais agil e dindmico, abaixando custos e
aumentando os padrdes de qualidade dos servigos oferecidos, aproximando-se, em alguns
aspectos, do modo de gestdo cometido em empresas do setor privado (MAGALHAES, et al.,
2006). Neste panorama de mudangas é necessario que os empregados da esfera publica sintam-
se motivados para realizar suas atividades, conseguindo, assim, a qualidade almejada e
necessaria no servico prestado a sociedade.

Segundo dados estatisticos retirados do site do Estaddo, a falta de motivag&o no trabalho
atingiu a marca de 31% no ano de 2011. Em pesquisa realizada com 261 mil funcionarios,
mostrou-se que destes 31% faz apenas o suficiente para continuar empregado.
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espertar nelas o desejo de
iniciarem as atividad : ) mo, € um desafio constante.
E necessario crer plenamente que to s as pessoas sdo adaptaveis e receptivas & mudanca
bastando, para tanto, que lhes seja mostrada a forma mais correta de descobrirem suas
qualidades e os seus talentos naturais (CRUZ, 2005).

Também se deve considerar que existem diferencas entre o trabalho remunerado e o
trabalho voluntario, no que tange a motivacdo. Os voluntarios ndo sao motivados nem admitidos
com base em salérios, e, dessa forma, motivagdes ndo materiais séo, a principio, as principais
diferencas entre trabalhadores pagos e voluntarios (CAVALCANTE, et al. 2015).

Em relagéo ao trabalho em si, possui por objetivo analisar os estudos que estdo sendo
aplicados acerca da motivacdo no trabalho, para isto, foi realizado um mapeamento
bibliométrico utilizando-se de informacdes obtidos na base de dados Spell.

Pode-se dividir este trabalho em 5 partes, as quais comp&em o presente estudo realizado:
o referencial tedrico sera composto pela motivacao no trabalho, comportamento organizacional,
teorias motivacionais e estudos recentes. Em seguida sera apresentado o método utilizado para
0 desenvolvimento deste estudo, posteriormente, sera exposto a descricdo e andlises dos
resultados. E finalizando, as consideraces finais que envolvem o tema.

Dando sequéncia, estar-se-4 contextualizando sobre as influéncias do assunto em
relacdo ao tema discutido, iniciando com o tema comportamental.

2. COMPORTAMENTO ORGANIZACONAL

O comportamento Organizacional (CO) procura entender como a ac¢do do individuo
prevalece na atuacdes realizadas junto as unidades de trabalho, e suas competéncias propdem
auxiliar na identificacdo das acBes que contribuem para a otimizacdo do desenvolvimento
(CALDAS; RONCATO, 2012).

Outra visao sobre comportamento humano, diz que ele recebe diferentes influéncias e
pode impactar nos resultados organizacionais. Knapk (2008), destaca que existem duas
variaveis que influenciam no comportamento dos individuos, as intrinsecas, como sua
percepcdo, valores pessoais, motivacdo e personalidade, e as extrinsecas, como as politicas,
diretrizes, método de execucdo de tarefas, gratificacbes e penalidades, aléem do nivel de
confianca que a empresa tem para com 0s empregados.

O Comportamento Organizacional privilegia um olhar micro sobre os fendmenos
organizacionais, tendo o individuo como a sua menor unidade de andlise, e preocupa-se com a
compreensdo do comportamento humano dentro das organizagdes (NORTHCRAFT; NEALE,
1990).

Contribuindo com estas afirmagdes, Cruz (2005), diz que o principal aliado para um
grupo desempenhar suas funcdes e alcancar seus objetivos individuais e os da organizacao, é 0
clima organizacional favoravel. Para o autor, atualmente € vital para qualquer organizacao que
quer obter sucesso e se manter em alta no mercado, investir na obtencdo desse clima
organizacional harmonioso. Conquistar a satisfacdo dos clientes é antes de mais nada,
conquistar pessoas que cuidem bem deles. Uma organizacéo criativa propicia um bom ambiente
de trabalho e é mais valorizada pelos seus funcionarios e clientes. Com isso, consequentemente
tera mais sucesso, além de ter grandes possibilidades em reter seus talentos, muitos destes
desenvolvidos e capacitados pela propria organizacao.

Em 1984, Staw definiu o CO como o campo multidisciplinar que examina o
comportamento individual dentro das organizagdes, alem da estrutura e do comportamento das
préprias organizacdes (NORTHCRAFT; NEALE, 1990).




No ano de 1971 0 P ’ m dos primeiros esquemas
conceituais para 0 COggpm qya 1|1 SgR uipes ou grupos de trabalho,
departamentos ou outros pequenos St ZacCi a organizacdo como um todo
(CALDAS; RONCATO, 2012).

O comportamento portanto, & sempre um resultado do ambiente no qual o individuo esta
inserido, sendo necessario por isso, que exista um trabalho que possa manter o ambiente em
condicdes de auxiliar e ndo atrapalhar o desempenho do colaborador. Analisando estes fatos, é
necessario entender o que satisfaz e motiva os individuos, para isso, iremos discutir alguns

pensamentos de estudiosos e, em seguida compreender suas teorias.

3. MOTIVACAO ORGANIZACIONAL NO TRABALHO

A motivacao € definida como uma inclinacdo para a agao que tem origem em um motivo.
Um motivador nada mais é do que um motivo, uma necessidade. Satisfacao € o atendimento de
uma necessidade ou sua eliminagao (CRUZ, 2005 apud GELLERMAN, 1976).

Para Rodrigues, et al. (2014), a motivacgdo dos funcionarios se mostrou influenciada de
forma direta e significativa pela valéncia da misséo institucional, pela instrumentalidade ligada
as recompensas e pela auto eficacia no alcance das metas.

Por outro lado, para Lira e Silva (2015), “ser intrinsecamente motivado ndo significa
necessariamente que as motivagdes extrinsecas ndo sejam importantes, comprovado neste
estudo. Assim sendo, serd um erro concluir que as motivagdes e recompensas extrinsecas nao
preenchem algum tipo de papel nos comportamentos prosseguidos pelos funcionarios pablicos.

Corroborando, Silva, et al. (2015), destaca que o lider deve continuar procurando formas
para motivar seus empregados, sempre lembrando que as pessoas reagem de formas diferentes
a estimulos, pois nem tudo que motiva um, podera motivar o outro.

Segundo estudos de Santos, et al. (2016), as organizagdes estdo atentas a fatores que
contribuem para melhorar a produtividade de seus empregados, nesse sentido, detectou-se que
as companhias estdo valorizando cada vez mais o comprometimento dos envolvidos com a sua
produtividade. E, sdo essas pessoas comprometidas que vém sendo convocadas para fazer parte
das solucOes e decisGes das empresas, além de serem essas mesmas pessoas as beneficiarias
pelos investimentos organizacionais de qualificagdo.

Torna-se de extrema importancia destacar que a motivacgdo é aquilo que movimenta a
natureza humana na busca de algum objetivo e a energia necessaria para praticar qualquer agéo.
Dessa forma, as atividades e obrigagdes nos mais variados setores da vida precisam desse
impulso para serem realizadas. Para entender as principais linhas de pensamento iremos agora
conferir algumas das mais importantes teorias motivacionais.

3.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Dada a sua importancia no cotidiano das pessoas, a motivacdo tem sido objeto de estudo
de diversas areas. Um dos resultados mais efetivos dessas pesquisas foram as teorias
motivacionais. Elas comegaram a ser desenvolvidas na segunda metade do século XX, e ainda
hoje recebem complementag6es. Muitos estudiosos classificaram essas teorias como estudo da
“Satisfacdo”, pois visam medir o indice de motivagdo das pessoas, baseadas em suas
necessidades e aspiracdes (TAKAHASHI, et al, 2015).

As teorias motivacionais objetivam identificar e analisar os fatores que estimulam o
comportamento das pessoas. No geral, a base para elaboragdo dessas hipdteses sao as teorias
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pessoal (TAKAHASHI, et al, 2015).

principais do comportamento humano: ganho material, reconhecimento social e realizagdo

& considerada

A teoria de Maslow, também conhecida como teoria das necessidades, €
como a mée de todas as teorias. Criada em 1943, pelo psicologo Abraham Maslow, define as
necessidades das pessoas em cinco niveis hierarquicos colocados em piramide. Na base estéo
as necessidades fisioldgicas, no segundo nivel estdo as necessidades de seguranca, no terceiro
as necessidades sociais, em quarto as necessidades de estima e no topo da pirdmide esta a

necessidade de auto realizagédo (SILVA; et al, 2015).

Figura 1: Piramide das Necessidades de Maslow.
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Fonte: Adaptado de Karsaklian, 2000.

Na década de 60, Clayton Alderfer contribuiu ainda mais as percepgdes sobre
motivacdo. A teoria ERC ou ERG do inglés Existence, Relatedness e Grow, é um conceito
criado em revisdo da teoria de Maslow, sendo que 0s cinco niveis foram condensados em trés,
resultando elas: Existéncia, Relacdo e Crescimento. A principal mudanca desta teoria para a de
Maslow consiste na independéncia dos niveis hierarquicos entre si, ndo havendo ligacdo de

realizacdo de um nivel com outro (FERREIRA, 2016).

Figura 2: Piramide de Clayton Alderfer
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Fonte: Adaptado de Karsaklian, 2000.




os em dois tipos de individuos, um MO Preguicoso e 0 outro como um
colaborador exemplar. O colaborador X € preguicoso e possui aversdo ao trabalho, e isso,
segundo McGregor caracteriza a “Hipotese da mediocridade das massas”. Ja para o colaborador

Y, “O trabalho é tdo natural como o lazer, se as condigoes forem favoraveis” (SILVA; et al,
2015).

Figura: Teoria X e Y de Douglas McGregor
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Fonte: Adaptado de Karsaklian, 2000.

Jé& a teoria da equidade criada por J. Stacy Adams entre os anos de 1961-1963, tem como
principal enfoque a justica na organizacao. Esta teoria defende a ideia de que o individuo tem
percepcdo de discrepancias relacionadas aos seus esforgos em relagcdo a compensacao recebida
na organizagao. De acordo com Adams, se o colaborador entender que esta recebendo menos
que outro ou até insuficiente do que estd desempenhando, cria-se uma visao de desigualdade,
que consequentemente ocasionard desmotivacdo (FERREIRA, 2016).

Figura 4: llustracdo da igualdade criado por J. Stacy Adams
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Fonte: Adaptado de Karsaklian, 2000.

Ainda auxiliando o planejamento das organizacdes, o psicélogo Victor Vroom, criou a
teoria das expectativas, que visa explicar as motivagdes humanas no ano de 1964. Para VVroom
a motivacdo é determinada pelo objetivo de cada pessoa e suas expectativas para atingi-la.
Vroom vé que a forgca da motivacao (M), corresponde a importancia dada a ele (V), adicionado
a probabilidade de atingir aquele objetivo (E): M=V.E. Com isso, é importante lembrar que a



0 determinado objetivo

(FERREIRA, 2016). s% = *& -\

A teoria dos doi s foi- desenvolvidz por Frederick Herzberg para
identificar as causas que poderiam estar provocando satisfacdo ou insatisfacdo nos
colaboradores. Apds ter efetuado as entrevistas, dividiu os fatores em dois tipos, os que
agradavam (motivacionais) e os que desagradavam (higiénicos) (SILVA; et al, 2015).

Ao contrario de Maslow, que buscava entender as necessidades nos variados campos da
vida, Herzberg tentou identificar as necessidades nas organizacoes especificamente. Para ele os
fatores higiénicos sdo aqueles que evitam que as pessoas fiqguem desmotivadas, ou seja, sua
esséncia desmotiva, mas a presenca ndo é elemento motivador. Esses fatores também sao
chamados com extrinsecos ou ambientais. Ja os fatores motivacionais, produzem motivacéo,
enquanto sua falta ndo cria satisfagdo. S&o conhecidos como fatores intrinsecos. (SILVA; et al,
2015).

Figura 5: Fatores motivacionais de Herzberg.
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Fonte: Adaptado de Karsaklian, 2000.

A teoria de motivagdo para a realizacdo, de John Atkinson e David McClelland,
criada em 1953, apoia a ideia de que as agdes sdo impulsionadas pela motivagdo para atender
ou exceder um determinado padrdo de exceléncia percebida pelo individuo ou pela sociedade
como um todo, quando considerados do ponto de vista macro. A necessidade de atingir ou
cumprir um determinado padrédo de exceléncia é vista como sendo derivada dos primeiros anos
de vida de uma crianga como o resultado da forma como os pais esperam ou recompensam a
acdo independente de seus filhos. Assim, a motivacao para a realiza¢cdo como uma caracteristica
de personalidade ndo é necessariamente a mesma em cada pessoa (SILVA; et al, 2015).

Muitas teorias motivacionais foram elaboradas para analisar as necessidades internas
que influenciam o comportamento humano. Elas sdo utilizadas por diversas areas como
ferramentas para compreender, prever e influenciar as atitudes das pessoas. 1sso ndo é diferente
na gestdo empresarial, que utiliza-se desses estudos para atrair talentos, estimular a alta
produtividade e garantir a satisfacdo dos atuais colaboradores com o objetivo de reté-los.

Estas teorias ainda sdo estudadas atualmente por diversos empresarios, para que suas
conclusbes possam melhorar o desempenho de seus colaboradores, como iremos ver no
decorrer do artigo.

3.2 ESTUDOS RECENTES
Recentemente muitos artigos foram elaborados com foco na administracdo dos recursos

humanos, todos eles, buscando o melhoramento dos resultados das organiza¢des em paralelo
ao desenvolvimento dos colaboradores.
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Lira e Silva (2015), realizaram uma pesquisa qualitativa e utilizaram como medidor a
escala “The Work Preference Inventory”. O questionario foi aplicando de forma online na
plataforma LimeSurvey, que posteriormente foi analisado com auxilio do Excel, e d o Software
SPSS. Neste estudo concluiram que “ser intrinsecamente motivado ndo significa
necessariamente que as motivagles extrinsecas ndo sejam importantes”, o que até se veio a
comprovar neste estudo. Assim sendo, serd um erro concluir que as motivacdes e recompensas
extrinsecas ndo preenchem algum tipo de papel nos comportamentos prosseguidos pelos
funcionarios publicos.

Silva, et al. (2015), desenvolveram um estudo dividido em 3 etapas. Inicialmente
selecionaram do portfélio de organiza¢6es nacionais e internacionais, empresas que buscam o
desenvolvimento do campo de negécios sociais no Brasil. Deste grupo, escolheram trés
negocios sociais que apresentavam método de mensuracdo de desempenho socioambiental
implementado. Finalmente foram analisados dados dos negdcios sociais disponibilizados nas
paginas na internet, matérias de jornal e artigos cientificos, a fim de verificar quais casos se
enquadravam na definicdo de negdcio social adotada para a execucdo desta pesquisa. Neste
estudo foi possivel concluir que o lider deve continuar procurando formas para motivar seus
empregados, sempre lembrando que as pessoas reagem de formas diferentes a estimulos, pois
nem tudo que motiva um, poderd motivar o outro.

O estudo de Santos, et al. (2016), desenvolvido através da analise de dados
quantitativos, por meio da estatistica descritiva simples, utilizou o software SPSS para a
tabulacdo das informacdes. Todavia a pesquisa contou com a anélise qualitativa, que por sua
vez foi feita por meio da anélise de contetido e das dimensdes de cada estudo de caso, apara
averiguar se as organizacOes estdo atentas a fatores que contribuem para melhorar a
produtividade de seus empregados. Foi possivel detectar que as companhias estdo valorizando
cada vez mais o comprometimento dos envolvidos com a sua produtividade. Ao Interpretar os
resultados, chegou-se a conclusdo que sdo pessoas comprometidas que vém sendo convocadas
para fazer parte das solucdes e decisdes das empresas, que sdo as mesmas pessoas beneficiadas
por investimentos organizacionais em qualificacao.

Importante também contextualizar o processo metodolégico que o artigo esta composto,
e para tanto seguem tais informacdes.

4. METODOLOGIA

Esta pesquisa estd baseada em uma abordagem qualitativa, sendo que analisa
informacdes subjetivas, por meio da interpretacdo com subsidio da andlise de conteudo.
Segundo Silva e Menezes (2001), a pesquisa qualitativa analisa que ha uma relagdo dindmica
entre 0 mundo real e o sujeito, ou seja, &€ uma pesquisa ndo-estruturada e exploratdria baseada
em pequenas amostras.

Em relacdo aos objetivos, o estudo caracteriza-se pelo modo descritivo, que conforme
Gil (2008), as pesquisas descritivas possuem como objetivo a descri¢do das caracteristicas de
uma populacao, fenbmeno ou de uma experiéncia.

O presente artigo, é de carater exploratério, ja que segundo Gil (2008), ela depende
também de uma pesquisa bibliografica, pois mesmo que existem poucas referéncias sobre o
assunto pesquisado, nenhuma pesquisa hoje comeca do zero.



A fim de atingi f i bif e dados SPELL (Scientific
Periodicals Electroni ra Se feyere Qe siderou-se para a pesquisa a
busca pelo termo m 30 NC ‘ i ea dos trabalhos, achando 191
resultados. Depois, foi feito o filtro dos anos 2009 até 2016, resultando em 84 resultados do
tema pesquisado.

Na etapa do mapeamento, uma vez organizados, os 84 artigos selecionados foram
submetidos a um diagndstico detalhado, que no seu decorrer mostrou que alguns artigos nédo se
agregavam cientificamente ao tema. Problema este, que se pode atribuir ao filtro da palavra
motivacao no trabalho estar no resumo dos artigos, fazendo-se uma nova selecdo, resultado
assim em 58 artigos analisados. Ao longo do procedimento de leitura e interpretagéo dos artigos,
foram identificados alguns focos importantes de analise. Esses focos serviram de base para a
elaboracdo de uma tabela via software Excel, padronizada, para apreciacdo de contetido
individual de cada artigo. A tabela uniformizada apreciou os seguintes temas: publicacdo por
autor e género (1), quantidade de IES (2), publicacdo por periodico (3), publicacdo por ano (4),
construto e modelo (5) e método (6). Ficaram considerados todos os artigos que se encontravam
completos.

Concluindo, a anéalise dos dados foi desenvolvida por meio do método de analise de
contetdo, que conforme o autor Bardin (2004), é um conjunto de técnicas de analise das
comunicacdes, visando obter indicadores que permitam a geracdo de conhecimentos relativos
as condicdes de producdo dessas mensagens. Apds a apresentacdo dos aspectos metodoldgicos
gue nortearam o desenvolvimento desta pesquisa, foi realizada a andlise bibliométrica sobre
publicacdes identificadas na coletas de dados, cujos resultados séo apresentados a seguir.

5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste tépico serdo discutidos os principais resultados encontrados a partir do
desenvolvimento da pesquisa bibliométrica. A tabela 1, mostra uma sintese dos principais
autores e suas publicacgdes.

Tabela 1:Quantidade de publicacdes por autor.

QUAN. DE PUBLICACOES
Carlos Eduardo Cavalcante 2 1,30%
Anderson Luiz Rezende Mol 2 1,30%
Glaucia Maria Vasconcelos Vale 2 1,30%
Victor Silva Corréa 2 1,30%
2
2

Gilnei Luiz de Moura 1,30%

Washington José de Souza 1,30%
Marlene Catarina de Oliveira Lopes Melo 2 1,30%
Outros (1) 140 90,90%
TOTAL 154 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Visualizando a tabela 1, percebemos que os autores Carlos E. Cavalcante, Anderson L.
R. Mél, Glaucia M. V. Vale, Victor S. Corréa, Gilnei L. Moura, Washington J. Souza, Marlene
C. O. L. Melo, escreveram duas vezes e 0s outros 140 autores escreveram somente uma vez,
gerando um total de 154 autores analisados. Nenhum autor obteve destaque neste especifico
periodo, que abrange 0s anos 2009 a 2016.

Em soma, ainda foram verificados os curriculos dos principais autores na plataforma
Lattes. Constatou-se que todos possuem graduagdo em administracdo, e que os autores Carlos
E. Cavalcante, Washington J. Souza e Marlene C. O. L. Melo trabalham na area de recursos

8
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Sobre o0s géneros constatou-se que 74 pesquisadores sdao mulheres, gerando um
percentual de 50,34%, e 73 pesquisadores sdo homens, resultando em um percentual de 49,66%
do total.

A sequir, a tabela 2 mostra quais as Instituicbes de Ensino Superior (IES) mais foram
citadas sendo as de atuagédo dos autores.

Tabela 2: Quantidade de publicagdes por IES.
IES QUANT. DE PUBLICAQC)ES %

Universidade Federal da Paraiba 5 6,33%
Universidade Federal de Santa Maria 5 6,33%
Universidade de Sdo Paulo 4 5,06%
Universidade Federal do Rio Grande do Norte 3 3,80%
Faculdade Novos Horizontes 3 3,80%
Fundac&o Instituto de Administragdo 2 2,53%
Pontificia Universidade Cat6lica de Minas Gerais 2 2,53%
Demais IES (2) 7 17,72%
Demais IES (1) 41 51,90%
TOTAL 79 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Analisando as Institui¢Oes de ensino que publicaram, vé-se que a Universidade Federal
da Paraiba e a Universidade Federal de Santa Maria foram as que mais tiveram autores
publicando no assunto discutido ao longo do artigo com 5 artigos. Além delas também é notério
citar a Universidade de S&o Paulo, a Universidade Federal do Rio Grande do Norte com 4
publicagdes e a Faculdade Novos Horizontes com 3 postagens.

Fazendo uma ligacdo entre os principais autores com as principais Instituices de
Ensino, temos o Carlos E. Cavalcante trabalhando na Universidade Federal da Paraiba, Gilnei
L. Moura trabalhando na Universidade Federal de Santa Maria, Washington J. Souza e
Anderson L. R. Mdl trabalhando na Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Marlene C.
O. L. Melo trabalhando na Faculdade Novos Horizontes e Glaucia M. V. Vale e Victor S. Corréa
trabalhando na Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais.

Na terceira tabela estdo expostos os principais periddicos utilizados pelos atores para
publicar seus trabalhos.

Tabela 3: Quantidade de publicacdes por periddico.

NOME DOS PERIODICOS QUANT. DE PUBLICACOES

RECAPE - Revista de Carreiras de Pessoas 4 7,14%
RAM - Revista de Administracdo Mackenzie 4 7,14%
RAUSP - Revista de Administracdo da 3 5,37%
Universidade de Sao Paulo

Demais (2) 11 39,28%
Demais (1) 23 41,07%
TOTAL 56 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os principais periddicos vistos nas pesquisas sdo a Revista de Carreiras de
Pessoas(RECAPE) e a Revista de Administracdo Mackenzie(RAM) com 4 Publicacdes cada.
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\Nla Revista de Admir / nzZith dNYACa >avalcante, Washington
Souza e Anderson L. Ry MAH oS Oy publicaram. Ja na Revista de
Administracdo da Universidade de Paulo publicara aucia M. V. Vale e Victor S.
Corréa.

A RECAPE ¢ o periddico da PUC-SP que é uma das IES que mais publicaram. Ja a
RAM ¢ o periddico utilizado pela Universidade Presbiteriana Mackenzie, no entanto esta ndo
faz parte da instituicGes que mais publicaram. A RAUSP é o periddico da Universidade de Séo
Paulo, a terceira que mais publicou.

No grafico abaixo estdo expostos 0s anos e o numero de publicacdes do referido ano.

Grafico 4: Quantidade de publicagdes por ano.
Quantidade de publicaces

16
14
12

10

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

[ee]

»

N

N

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O grafico acima mostra 0 nimero de publica¢cdes sobre motivacao nos Gltimos oito anos,
lembrando sempre que estes dados sdo referentes a base de dados Spell, de onde os artigos
foram retirados para posterior analise.

Averiguando os dados, nota-se que nos Gltimos quatro anos houve um aumento no
numero de publicacgdes, sendo que no periodo de 2009 a 2012 foram publicados 19 artigos, ja
no periodo de 2013 a 2016 foram publicados 39 artigos, ou seja, um aumento de 102,63%.

Nos anos de 2015 ocorreu a publicacdo dos principais autores Carlos E. Cavalcante,
Anderson L. R. Mdl e Washington J. Souza. J& um ano antes, em 2014, haviam publicado
Glaucia M. V. Vale e Victor S. Corréa. Gilnei L. Moura publicou em 2013 e 2016, e Marlene
C. O. L. Melo publicou em 2014 e 2016.

Também podemos considerar que os administradores estdo abrindo seu olhar para o
aspecto motivacdo, ja que no mundo globalizado que vivemos pede-se cada vez mais
desempenho das empresas por conta de seus clientes, e numa via de mao dupla, a empresa
precisa que os colaboradores tenham mais rendimento. E este rendimento, com toda convicgéo,
tem relacdo com a motivacao dos empregados.

Na tabela a seguir, estdo representados os construtos mais utilizados.
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CONSTRUTOS | QUANTIDADE

Motivacdo 18,36%
Satisfagdo 7 4,43%
Comportamento 5 3,16%
Gestdo de Pessoas 4 2,53%
Outros 113 71,52%
TOTAL 158 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os artigos analisados neste estudo, permitem identificar os construtos mais utilizados,
que de acordo com o0 assunto, sdo de fundamental importancia para o desenvolvimento das
andlises. Destacam-se 0s quatro construtos: Motivacao, Satisfacdo, Comportamento e Gestao
de pessoas, que estdo presente em 28,48% do total de construtos.

Bergamini (1990), enfatiza que se conseguissemos entender e prever como 0S
individuos sdo motivados, seria possivel influencia-los. Tal compreensdo poderia certamente
levar a obtencdo de grande poder, uma vez que seria possivel fazer um individuo aplicar mais
do seu esforco e talento a servi¢o do seu empregador.

De acordo com Herzberg (1966), os fatores motivacionais sdo aqueles que, quando
presentes, proporcionam alto nivel de satisfacdo. Essa satisfagdo no trabalho é resultado do
contetdo ou atividades desafiadoras e estimulantes. S&o esses fatores que produzem algum
efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto €,
acima dos niveis normais.

Bergamini (1997), destaca ainda que o carater motivacional abrange, todos os aspectos
por meio do qual o comportamento das pessoas pode ser ativado.

E por fim Bergue (2014, p. 66), diz que a gestdo de pessoas no setor publico é complexa,
tanto quanto seu desenvolvimento. A visdo funcional da gestdo de pessoas com formato
departamental ndo condiz com a realidade atual na qual ha demandas crescentes em
complexidade, qualidade e quantidade.

Na sequéncia, a tabela 6 mostra os resultados dos principais autores de modelos
utilizados pelos pesquisadores na elaboracédo de seus artigos.

Tabela 6: Autor do modelo utilizado na pesquisa.

AUTORES DE MODELO QUANTIDADE
Cavalcante et al. (2012) 2 3,45%
Limongi-Franca (2004) 2 3,45%
Demais(1) 54 93,10%
TOTAL 58 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Frente a esses resultados, identifica-se que os autores Cavalcante et al. (2012) e
Limongi-Franca (2004), foram os mais utilizados nos 58 artigos analisados, tornando a analise
dos resultados nem um pouco padrdo, ja que também houve grande variacdo nos tipos de
modelos.

Importante frisar que o modelo Cavalcante et al. (2012), foi criado por alguns dos
principais autores que sdo: Carlos E. Cavalcante, Anderson L. R. M6l e Washington J. Souza.

Por fim, a tabela 7 traz as principais abordagens de pesquisa utilizadas pelos
pesquisadores.
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Tabela 7: Abordagens dg'
ABORDAGEM

Quantitativa 34,48%
Qualitativa 20 34,48%
Revisdo Teorica 12 20,69%
Quali-Quanti 6 10,35%
TOTAL 58 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Diante dos resultados obtidos, percebeu-se um equilibrio entre as abordagens
quantitativa e qualitativa, resultando num empate de 20 vezes cada, seguido pelo tipo de
abordagem revisdo tedrica, a qual ndo tem nenhuma intencdo de aplicar pesquisas, que obteve
12 utilizagbes. Por fim aparece a abordagem quali-quanti, de delineamento exploratério e
descritivo, com 6 utilizagdes.

Analisando os dados metodoldgicos, pode-se concluir muitos aspectos relevantes ao
tema, que serdo detalhados a seguir.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O intuito do referido trabalho é conhecer o tema motivacéao no trabalho, e para isso fez-
se uma pesquisa que trouxesse algumas respostas. A analise foi realizada com artigos retirados
da base de dados SPELL, que mostraram varios dados que embasam o presente artigo.

A partir dos resultados encontrados, fica evidenciado que as pesquisas realizadas pelos
pesquisadores acerca do tema vem crescendo no passar dos anos, e também IES que tem linhas
de pesquisa neste ambito. Com isso, percebe-se que o tema ainda possui muitas deficiéncias
que ainda nédo estdo solucionadas, fazendo com que os pesquisadores almejem preenche-los
e/ou conclui-los.

Os anos de 2013 e 2015 destacam-se pelo nimero expressivo de publica¢des, sendo que
séo 10 e 15 publicagdes respectivamente. Isso mostra que ocorreu um aumento na busca pelo
tema nos Ultimos anos, colaborando com a tese que ha uma maior preocupacdo na area
recentemente. Isto se da pela necessidade de se manter no mercado pelo alto nivel de
competitividade que existe no mesmo atualmente, e esta realidade tende a aumentar no passar
dos anos, com 0 aumento do conhecimento tedrico por parte dos gestores.

Diante disso, este artigo busca entender a importancia e necessidade de conservar 0s
empregados motivados, aumentando deste modo a produtividade da organizagéo, analisando o0s
estudos e teorias que possam cooperar para o crescimento dos funcionarios e da organizacéo,
constatando assim a relagéo entre produtividade e a motivacéo dos colaboradores.

Entre os principais delimitadores desta pesquisa encontra-se na base de dados SPELL,
gue mesmo trazendo muitos artigos importantes, também mostrou muitos artigos irrelevantes
ao tema. Este problema é devido aos filtros utilizados na pesquisa, sendo que a palavra
motivagdo no trabalho foi pesquisada no titulo e no resumo de algumas publicacGes.

Outra questdo negativa neste processo de avaliacdo dos artigos retirados da base de
dados Spell, diz respeito com os instrumentos de coletas de dados, que foram encontrados em
apenas um artigo analisado do total de 58. No entanto, isto ndo é levado em consideracdo no
processo de avaliagdo da qualidade e relevancia dos estudos.

Em relacdo a trabalhos futuros, os pesquisadores argumentam que é necessario abrir
sempre mais 0 nimero da amostra de pesquisa e também levar em consideragdo as
peculiaridades de cada regido. Obteve-se um grande numero de artigos com poucos
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