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“O que nos motiva a trabalhar não é o dinheiro em si, mas a satisfação pessoal de 

alcançar algo de valor.” 

    (Kenneth Blanchard) 
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como reconhecimento, ambiente de trabalho e oportunidades de crescimento. A 

pesquisa foi fundamentada nas teorias de Herzberg, Maslow, Vroom e Deci & 

Ryan, que ajudaram a identificar tanto fatores motivacionais quanto 

desmotivacionais que impactam a produtividade e qualidade dos serviços 

prestados. Através de uma entrevista com o diretor da Prefeitura e a aplicação de 

um questionário a 30 colaboradores de diferentes setores operacionais, foi 

possível evidenciar que, apesar de boas práticas de motivação, como o 

reconhecimento e a promoção de eventos, ainda existem áreas críticas, como a 

falta de comunicação interna, benefícios inadequados e poucas oportunidades de 

crescimento aos colaboradores dos setores operacionais da Prefeitura do 

Campus. O estudo sugere ações para melhorar a satisfação dos colaboradores e 

consequentemente o desempenho organizacional. 

 

Palavra-chave: Motivação no trabalho; Desempenho organizacional; Teoria dos 

Dois Fatores; Reconhecimento; Comunicação interna e Desenvolvimento 

profissional. 
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ABSTRACT 
 

This study investigated the influence of motivational factors on the 

performance of employees at the PUC-Rio Campus Maintenance Department, with 

an emphasis on aspects such as recognition, work environment, and growth 

opportunities. The research was based on the theories of Herzberg, Maslow, 

Vroom, and Deci & Ryan, which helped identify both motivational and 

demotivational factors that impact productivity and the quality of services provided. 

Through an interview with the department director and a questionnaire 

administered to 30 employees from different operational sectors, it was found that, 

despite good motivational practices—such as recognition and the promotion of 

events—critical areas still remain. These include a lack of internal communication, 

inadequate benefits, and limited opportunities for advancement among employees 

in the department's operational sectors. The study suggests actions to improve 

employee satisfaction and, consequently, organizational performance. 

 

Keywords: Work motivation, Organizational performance, Two-Factor Theory, 

Recognition, Internal communication and Professional development,  
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1  Introdução  
 

 

Nesta parte do trabalho, são apresentados o tema da pesquisa e o problema 

que será analisado. 

Assim, irei apresentar o problema que suscitou a proposta da investigação, 

sua contextualização e respectivos objetivos de pesquisa. 

Na sequência, são indicadas a relevância e justificativa com a devida 

problematização do estudo, a delimitação e focalização. 

Por fim, para facilitar o entendimento, este trabalho possui como objeto de 

estudo: os colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio e pretende 

investigar como os fatores motivacionais influenciam o desempenho e o 

desenvolvimento organizacional dos colaboradores na instituição. 
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1.1. Contextualização 

A motivação é fundamental no funcionamento das organizações em todo o 

mundo. Em um ambiente dinâmico e competitivo que vemos a nossa volta, onde 

as demandas e expectativas estão em constante evolução, a capacidade de 

manter os colaboradores motivados e engajados tornou-se uma prioridade 

estratégica para as organizações modernas. A motivação, entendida como o 

conjunto de forças que impulsionam os indivíduos a agir de determinadas 

maneiras, influencia bastante no desempenho e sucesso organizacional. 

 

 Entender a motivação é importante para os líderes e gestores, porque está 

intrinsicamente ligada à eficiência, produtividade e bem-estar dos colaboradores. 

Com os colaboradores motivados, automaticamente existire a tendência de um 

maior nível de comprometimento em suas tarefas, sempre buscando soluções 

mais criativas para o cumprimento dos desafios diários que vão surgir em serviços 

mais complexos, onde contribuirão de forma significativa para o crescimento e os 

objetivos organizacionais.  

 

Por outro lado, a falta de motivação pode representar uma baixa 

produtividade, absenteísmo, rotatividade dos colaboradores e até mesmo um 

impacto negativo na organização, refletindo com isso, uma imagem desfavorável 

na cultura e imagem da empresa. 

 

No contexto organizacional, a motivação influencia bastante no 

desempenho dos colaboradores de qualquer organização, seja ela pública ou 

privada.  No ambiente acadêmico, como o Campus da Puc-Rio, a motivação dos 

colaboradores da Prefeitura do Campus desempenha um papel importante não 

apenas na eficiência dos serviços prestados, mas também na qualidade de vida 

no ambiente universitário, na satisfação dos usuários, e na reputação da 

universidade como um todo. Diante disso, é fundamental compreender como os 

fatores motivacionais contribuem para o desempenho dos colaboradores do 

Campus da Puc-Rio. 

 

A relação entre motivação e desempenho organizacional tem sido estudada 

muito tempo no campo da administração. Autores como Frederick Herzberg, com 

sua Teoria dos Dois Fatores, e Abraham Maslow, com sua Hierarquia das 
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Necessidades, destacam a importância dos fatores motivacionais, como 

reconhecimento, crescimento profissional e realização pessoal, na promoção da 

satisfação e produtividade dos colaboradores (Herzberg,1959; Maslow, 1943). 

 

Os serviços de manutenção que são desenvolvidos no campus da 

universidade pela Prefeitura do Campus da Puc-Rio têm um propósito primordial 

no ambiente universitário, pois através das atividades que são desempenhadas é 

que podemos ter uma organização de excelência e de qualidade. Serviços 

eficientes e de qualidade não apenas facilitam as atividades acadêmicas e 

administrativas, mas também contribuem para um ambiente mais agradável e 

funcional para toda a comunidade universitária.  

 

A satisfação da comunidade acadêmica com os serviços prestados pela 

Prefeitura do Campus da Puc-Rio é importante para a reputação da universidade. 

Colaboradores motivados tendem a oferecer um atendimento mais eficiente e 

cortês, resultando em uma experiência mais positiva para estudantes, professores 

e demais membros da instituição. Isso, por sua vez, contribui para fortalecer a 

reputação da universidade e atrair novos alunos e profissionais à organização. 

 

Assim, a pergunta central de pesquisa deste estudo é: como os fatores 

motivacionais influenciam o desempenho dos colaboradores da Prefeitura do 

Campus da PUC-Rio, considerando elementos como ambiente, reconhecimento 

e oportunidade de crescimento?  

 

    1.2 Objetivo do Estudo  

 

O objetivo deste estudo é analisar a influência dos fatores motivacionais no 

desempenho dos colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio, com foco 

em aspectos como ambiente, oportunidade de crescimento e reconhecimento. A 

pesquisa pretende identificar quais motivadores são mais relevantes e como eles 

impactam a performance dos colaboradores. 

 

 

1.2.1 Objetivos intermediários 

 

Para alcançar o objetivo final proposto, o presente estudo prevê como 

objetivos intermediários a serem alcançados: identificar os principais fatores que 
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influenciam a motivação e desmotivação dos trabalhadores da Prefeitura do 

Campus PUC-Rio, incluindo aspectos como o reconhecimento profissional, 

ambiente de trabalho, oportunidade, cesta básica, comunicação e transporte 

direto da empresa para o trabalho. 

 

Investigar o papel dos fatores contextuais, como: estilo de liderança, 

comunicação interna, políticas de recursos humanos, reconhecimento e 

segurança no emprego, na influência da motivação dos colaboradores sobre o 

desempenho organizacional. 

 

1.2. Problematização 

 

A complexidade deste trabalho reside na necessidade de compreender os 

fatores que influenciam a motivação dos colaboradores da Prefeitura do Campus 

da PUC-Rio e como esses elementos se relacionam diretamente com o 

desempenho organizacional. 

 

Esta pesquisa se justifica pela importância de identificar e revelar áreas 

específicas onde os colaboradores se sentem desmotivados ou até mesmo 

insatisfeitos. Com essas informações, a gestão poderá direcionar seus esforços 

para melhorar esses aspectos, o que torna o estudo especialmente relevante para 

os gestores e líderes da Prefeitura do Campus. 

 

Para os gestores, os dados gerados por este estudo fornecem insights 

valiosos sobre a motivação e satisfação dos colaboradores, permitindo a 

identificação de pontos críticos e a formulação de estratégias mais eficazes de 

gestão de pessoas. Isso contribui para o aumento da produtividade, eficiência e 

qualidade dos serviços prestados. 

 

Para os colaboradores, o estudo reforça que suas opiniões e sentimentos 

são reconhecidos e valorizados. Isso pode gerar maior engajamento, satisfação e 

motivação, fortalecendo o vínculo com a organização e promovendo um ambiente 

de trabalho mais saudável, colaborativo e produtivo. 

 

Além disso, os benefícios se estendem à comunidade acadêmica da PUC-

Rio, uma vez que colaboradores motivados tendem a oferecer melhor atendimento 
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e serviços. Isso resulta em uma experiência mais positiva para alunos, professores 

e demais membros da instituição. 

 

Por fim, este estudo contribui para o fortalecimento da imagem institucional 

da Prefeitura do Campus, demonstrando que a organização valoriza o bem-estar 

de seus profissionais e investe na melhoria contínua de seu ambiente de trabalho. 

 

Portanto, a pesquisa é relevante porque orienta ações estratégicas voltadas 

à gestão de pessoas, melhora o clima organizacional e fortalece o relacionamento 

entre a Prefeitura do Campus, seus colaboradores e a comunidade universitária. 

Realizá-la neste momento é crucial para garantir a eficiência operacional e o bem-

estar coletivo dentro da PUC-Rio.  

 

1.3.  Foco  

O presente estudo tem como foco a análise da estratégia de reconhecimento 

profissional como mecanismo de valorização do desempenho dos colaboradores 

da Prefeitura do Campus da PUC-Rio. A pesquisa investiga como diferentes 

formas de reconhecimento, como feedback, incentivos materiais e oportunidades 

de desenvolvimento, impactam a motivação e a produtividade desses 

profissionais. 

Considerando que os colaboradores exercem funções essenciais para o 

funcionamento e a manutenção da infraestrutura universitária, compreender os 

efeitos do reconhecimento sobre seu desempenho contribui para a criação de um 

ambiente de trabalho mais engajado e eficiente. O estudo se concentra, 

especialmente, nos serviços de manutenção executados por equipes técnicas 

organizadas em dez oficinas, cujas atividades impactam diretamente a rotina 

acadêmica da instituição. 

Ao delimitar esse foco, pretende-se evidenciar a relevância do 

reconhecimento no contexto organizacional, sobretudo como estratégia para 

impulsionar o desempenho e o desenvolvimento profissional dos colaboradores 

da instituição. 
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2  Referencial teórico  
 

Este capítulo apresenta os principais conceitos e teorias sobre motivação no 

ambiente organizacional, suas implicações para o desempenho e a satisfação dos 

colaboradores, bem como práticas de gestão que contribuem para o engajamento 

e a produtividade no trabalho. A análise teórica fundamenta-se em autores 

clássicos e contemporâneos, com ênfase nos modelos de Maslow, Herzberg, 

Vroom, entre outros. 

 

2.1. Motivação no Ambiente Organizacional 

A motivação no ambiente organizacional é essencial para o desempenho 

individual e coletivo, impactando diretamente a produtividade, a inovação e o 

alcance de metas organizacionais. Ela impulsiona os colaboradores a superarem 

desafios e a se engajarem de maneira mais profunda com os objetivos da empresa 

(Maslow, 1943). 

 

Gestores que compreendem os fatores motivacionais podem criar 

ambientes de trabalho mais saudáveis, harmoniosos e eficientes. A liderança 

também exerce papel central nesse processo, oferecendo direção clara, 

reconhecimento, oportunidades de crescimento e um propósito compartilhado que 

estimula a motivação intrínseca (Bass, 1985). 

 

Além da liderança, o uso de estratégias práticas como recompensas, 

programas de reconhecimento, feedbacks construtivos e um ambiente 

organizacional equilibrado contribuem para a manutenção da motivação no dia a 

dia (Herzberg, 1959; Lawler, 1973). 

 

Investir na motivação não é apenas uma forma de melhorar o desempenho 

organizacional, mas também uma maneira de promover bem-estar, satisfação e 

desenvolvimento pessoal entre os colaboradores (Deci & Ryan, 1985; Locke & 

Latham, 1990). 

 

2.1.1 Definição de Motivação 

Motivação é um conjunto de forças internas e externas que levam um 

indivíduo a iniciar, direcionar e sustentar comportamentos em direção a objetivos. 

Robbins e Judge (2013) definem motivação como a disposição de exercer altos 
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níveis de esforço para alcançar metas, desde que esse esforço satisfaça alguma 

necessidade individual. 

 

2.1.2 Teorias da motivação 

● Teoria da Hierarquia das Necessidades – Maslow (1943) 

Aponta que o comportamento humano é movido pela satisfação de 

necessidades organizadas em uma pirâmide hierárquica: fisiológicas, segurança, 

sociais, estima e autorrealização. Cada nível precisa ser parcialmente satisfeito 

antes que o próximo se torne relevante. 

 

● Teoria dos Dois Fatores – Herzberg (1959) 

Distingue entre fatores higiênicos (que evitam a insatisfação, como salário e 

condições de trabalho) e fatores motivacionais (que geram satisfação, como 

reconhecimento, responsabilidade e crescimento pessoal). 

 

● Teoria da Expectativa – Vroom (1964) 

Afirma que a motivação depende da expectativa de que o esforço levará ao 

bom desempenho, que esse desempenho será recompensado, e que a 

recompensa tem valor para o indivíduo. 

 

● Teoria da Definição de Metas – Locke & Latham (1990) 

Defende que metas específicas, desafiadoras e bem definidas aumentam a 

motivação e o desempenho. O comprometimento com os objetivos é essencial 

para que os resultados sejam alcançados com eficácia. 

 

● Teoria da Autodeterminação – Ryan & Deci (2000) 

Diferencia a motivação intrínseca (movida pelo prazer e interesse pessoal) 

da extrínseca (movida por recompensas ou pressões externas). Destaca a 

importância das necessidades de autonomia, competência e pertencimento. 

 

● Teoria da Atribuição – Weiner (1985) 

Explica que a motivação é afetada pela maneira como os indivíduos 

interpretam os resultados de suas ações. Atribuições internas (esforço, habilidade) 

tendem a fortalecer a motivação, enquanto externas (azar, dificuldade do 

ambiente) podem enfraquecê-la. 
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● Teoria da Autoeficácia – Bandura (1977) 

Foca na crença que o indivíduo tem sobre sua capacidade de realizar ações 

para atingir um objetivo. Quanto maior a autoeficácia, maior o esforço e a 

persistência diante de desafios. 

 

 

2.2.     Desempenho Organizacional 

           

A relação entre motivação e desempenho organizacional é especialmente 

relevante no contexto da Prefeitura do Campus da PUC-Rio, onde a atuação 

eficiente dos colaboradores é fundamental para o bom funcionamento da 

universidade. A literatura evidencia que a motivação dos colaboradores impacta 

diretamente a produtividade e a qualidade dos serviços prestados (Deci e Ryan, 

1985). Quando os colaboradores estão motivados, seja por reconhecimento, 

propósito ou condições de trabalho adequadas, há um aumento significativo no 

engajamento e na responsabilidade nas tarefas, o que resulta em um desempenho 

mais elevado (Locke e Latham, 1990). 

 

 

2.2.1.  Engajamento da Equipe no Trabalho 

 

O engajamento da equipe no trabalho é um componente essencial para o 

bom desempenho organizacional, sendo fortemente influenciado pela satisfação 

dos colaboradores em relação ao ambiente, às tarefas e às condições de trabalho. 

De acordo com Locke (1976), a satisfação no trabalho é um estado emocional 

positivo resultante da avaliação das experiências profissionais, influenciada por 

fatores como reconhecimento, relacionamento interpessoal, condições físicas e 

oportunidades de desenvolvimento (Herzberg, 1959). 

 

Essa satisfação gera um estado de maior envolvimento emocional e 

cognitivo com as atividades profissionais, contribuindo diretamente para o 

engajamento da equipe. Schaufeli e Bakker (2004) definem o engajamento como 

um estado psicológico positivo caracterizado por vigor, dedicação e absorção. 

Equipes engajadas demonstram alto nível de energia, entusiasmo e imersão em 
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suas atividades, o que favorece a superação de obstáculos, o comprometimento 

com metas organizacionais e o alcance de melhores resultados. 

 

O engajamento da equipe não apenas aumenta a produtividade, mas 

também fortalece a coesão entre os membros, promove um ambiente colaborativo 

e reduz índices de rotatividade, absenteísmo e conflitos. Quanto maior o 

sentimento de realização e propósito nas tarefas executadas, mais os 

colaboradores se sentem parte do processo organizacional, o que alimenta um 

ciclo positivo de desempenho, motivação e resultados sustentáveis. 

 

Para fomentar esse engajamento coletivo, é fundamental que a organização 

promova ações voltadas ao bem-estar da equipe, como feedbacks contínuos, 

reconhecimento de conquistas, equilíbrio entre vida profissional e pessoal, e 

oportunidades de crescimento profissional. A liderança, nesse contexto, exerce 

um papel central ao criar um ambiente de confiança, apoio mútuo e valorização 

do esforço individual e coletivo (Bass, 1985). 

 

Assim, o engajamento da equipe no trabalho deve ser compreendido como 

um reflexo direto da satisfação e da motivação interna dos colaboradores, sendo 

um fator determinante para a construção de uma cultura organizacional positiva e 

de alto desempenho. 

 

     2.2.2 Práticas de Gestão para Aumentar a Motivação  

 

       Segundo Armstrong (2014), os programas de reconhecimento e recompensas 

eficazes são aqueles que alinham objetivos individuais com objetivos 

organizacionais, reforçando comportamentos desejáveis e promovendo a 

satisfação e o engajamento dos colaboradores. Isso pode incluir recompensas 

financeiras, como bônus e aumentos salariais, bem como recompensas não 

financeiras, como elogios públicos, prêmios e oportunidades de desenvolvimento 

de carreira (Lawler, 1973). Recompensas personalizadas, que consideram as 

preferências individuais dos colaboradores, também são particularmente eficazes, 

pois mostram um reconhecimento genuíno do valor e das contribuições dos 

colaboradores. 
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           Oportunidades de desenvolvimento de carreira são uma prática de gestão 

fundamental para aumentar a motivação dos colaboradores. Isso pode envolver 

programas de treinamento e desenvolvimento contínuo, mentorias, coaching, e 

planos de carreira bem definidos que permitem aos colaboradores ver um caminho 

claro para seu crescimento profissional dentro da organização (Herzberg, 1959). 

 

          Investir no desenvolvimento de habilidades dos colaboradores não apenas 

aumenta sua competência e confiança, mas também demonstra que a 

organização valoriza seu progresso e está comprometida com seu futuro, o que 

pode ser altamente motivador. 

 

         Um ambiente de trabalho positivo é essencial para a motivação dos 

colaboradores, por envolver tantos aspectos físicos — como um espaço 

confortável e bem projetado — quanto aspectos psicossociais, como uma cultura 

organizacional de apoio e inclusão, conforme proposto por Maslow (1943) em sua 

hierarquia das necessidades humanas. 

          Práticas como a promoção do equilíbrio entre vida pessoal e profissional, 

políticas de flexibilidade no trabalho, e iniciativas de bem-estar no local de trabalho 

podem contribuir significativamente para um ambiente positivo. Quando os 

colaboradores se sentem respeitados, valorizados e bem cuidados, sua motivação 

e satisfação aumentam. 

 

  Uma comunicação aberta e transparente é crucial para manter a motivação 

dos colaboradores. Isso inclui fornecer feedback regular e construtivo, ouvir as 

preocupações e sugestões dos colaboradores, e manter todos informados sobre 

as decisões e direções da organização (Deci e Ryan, 1985). 

 

            Um feedback bem estruturado pode ajudar os colaboradores a 

entenderem seus pontos fortes e áreas de melhoria, e a se sentirem mais 

conectados com a missão e os objetivos da organização. Além disso, reconhecer 

e valorizar as contribuições dos colaboradores através de feedback positivo pode 

aumentar ainda mais sua motivação (Deci e Ryan, 1985). 

 

            Empoderar os colaboradores dando-lhes autonomia e envolvimento nas 

decisões que afetam seu trabalho pode aumentar significativamente sua 

motivação. Quando os colaboradores têm a oportunidade de contribuir com ideias 

e participar na resolução de problemas, eles se sentem mais valorizados e 



11 
 

comprometidos com os resultados (Hackman e Oldham, 1980). Isso pode ser 

implementado através de práticas como equipes autogerenciadas, grupos de 

melhoria contínua e programas de sugestão. 

 

            A participação ativa dos colaboradores não apenas melhora a motivação, 

mas também pode levar a soluções mais criativas e eficazes para os desafios 

organizacionais. Implementar essas práticas de gestão pode resultar em um 

ambiente de trabalho mais motivado, onde os colaboradores se sentem 

valorizados, reconhecidos e comprometidos com seus objetivos e com os da 

organização. Ao alinhar as necessidades e expectativas dos colaboradores com 

os objetivos organizacionais, as organizações podem criar uma força de trabalho 

mais engajada e produtiva, promovendo um ciclo positivo de desempenho e 

satisfação. 

 

2.2.3 Processo Contínuo da Motivação 

           O processo contínuo da motivação no ambiente organizacional pode ser 

entendido através de diversas teorias motivacionais que destacam a importância 

de compreendermos as necessidades individuais dos colaboradores. Cada 

indivíduo possui motivações únicas, influenciadas por fatores como 

reconhecimento, realização pessoal, segurança financeira e desenvolvimento 

profissional. A teoria das necessidades de Maslow sugere que as pessoas são 

motivadas pela satisfação de necessidades hierarquicamente organizadas, 

enquanto a teoria da expectativa de Vroom enfatiza a relação entre esforço, 

desempenho e recompensa, destacando a importância de estímulos adequados 

para manter os colaboradores engajados e focados em seus objetivos (Maslow, 

1943; Vroom, 1964). 

 

O reconhecimento pelo trabalho bem feito é um componente essencial da 

motivação contínua. Os gestores podem aplicar a teoria da equidade de Adams, 

que argumenta que as pessoas são motivadas quando percebem que são tratadas 

de forma justa em relação aos outros (Adams, 1963). Reconhecer e recompensar 

os esforços dos colaboradores de forma justa e consistente, através de elogios 

públicos, programas de recompensa e incentivos financeiros, fortalece o senso de 

realização e consequentemente de pertencimento dos colaboradores. 
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A satisfação dos colaboradores, um indicador crucial de seu bem-estar e 

engajamento, está ligada à teoria dos dois fatores de Herzberg, que distingue 

entre fatores motivacionais como: reconhecimento e crescimento, e fatores 

higiênicos como: condições de trabalho e salário (Herzberg, 1959). Colaboradores 

satisfeitos tendem a ser mais engajados, dedicados e comprometidos com os 

objetivos da organização, refletindo um ambiente de trabalho positivo e produtivo. 

 

O comportamento dos colaboradores, influenciado por seu estado de 

motivação e pelo ambiente de trabalho, pode ser compreendido através da teoria 

da autodeterminação de Deci e Ryan, que sugere que a motivação é impulsionada 

pela necessidade de autonomia, competência e relacionamento (Deci e Ryan, 

1985). Promover um ambiente que sustente comportamentos positivos, alinhados 

com os objetivos organizacionais, é essencial para cultivar um equilíbrio interno 

saudável entre as necessidades individuais dos colaboradores e os valores da 

empresa. 

 

2.2.4 Os 6 Ciclos Motivacionais de Chiavenato 

 

        CHIAVENATO. I. Comportamento organizacional: 

a dinâmica do sucesso das organizações. 

 

          O processo motivacional pode ser entendido como um ciclo dinâmico, que 

se inicia em um estado de equilíbrio interno e evolui conforme surgem estímulos, 

necessidades e ações orientadas à satisfação de desejos ou carências 

específicas. A seguir, descreve-se esse ciclo em suas principais etapas: 

 

https://amzn.to/2To9bKw
https://amzn.to/2To9bKw
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1. Equilíbrio Interno 

 

            O ciclo motivacional tem início em um estado de equilíbrio interno, 

caracterizado pela ausência de impulsos motivacionais imediatos. Nesse estágio, 

as necessidades do indivíduo encontram-se temporariamente satisfeitas, gerando 

uma sensação de estabilidade e tranquilidade. 

 

Exemplo: uma pessoa cujas necessidades básicas estão atendidas e que, 

portanto, não busca ativamente novos objetivos ou realizações. 

 

2. Estímulo ou Incentivo 

  

              Esse equilíbrio é interrompido quando ocorre a influência de um estímulo 

interno ou externo, que desperta no indivíduo a percepção de uma nova 

necessidade. Esse estímulo atua como um gatilho para o surgimento de um 

impulso motivacional, levando a uma quebra do estado anterior de estabilidade. 

Exemplo: a percepção de que é necessário alcançar reconhecimento no ambiente 

de trabalho ou buscar novos desafios profissionais. 

 

3. Necessidade 

 

           As necessidades representam carências percebidas ou desejos 

emergentes que geram uma tensão psicológica. Elas constituem a base do 

impulso motivacional, orientando o comportamento em direção à sua satisfação. 

 

Exemplo: o desejo de melhorar a situação financeira ou de obter valorização por 

um trabalho bem executado. 

 

4. Tensão 

 

          A tensão é o estado de desconforto gerado pela não satisfação de uma 

necessidade. Essa sensação interna de insatisfação funciona como uma força 

propulsora, motivando o indivíduo a agir para restabelecer o equilíbrio. 

 

Exemplo: a frustração diante da falta de reconhecimento no ambiente profissional 

ou da não concretização de metas pessoais. 
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5. Comportamento ou Ação 

 

Em resposta à tensão gerada, o indivíduo realiza um comportamento dirigido a 

metas, isto é, uma ação intencional cujo objetivo é reduzir a tensão e satisfazer a 

necessidade emergente. 

 

Exemplo: um colaborador que decide se empenhar mais, buscar qualificação 

profissional ou comunicar-se com seus superiores para obter reconhecimento. 

 

 

6. Satisfação ou Frustração 

 

          O ciclo se encerra com a resolução ou não da necessidade. Caso o 

comportamento seja bem-sucedido, ocorre a satisfação, restaurando o equilíbrio 

interno. Caso contrário, o insucesso gera frustração, o que pode intensificar a 

tensão ou gerar novas necessidades, reiniciando o ciclo motivacional. 

Exemplo: se o colaborador é reconhecido, experimenta satisfação e retorna ao 

estado de equilíbrio. Caso contrário, sente-se frustrado, e a motivação para novas 

ações pode emergir. 
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3  Métodos e procedimentos de coleta e de análise de 
dados do estudo 

 

Este capítulo será dividido em cinco seções que buscam informar, 

primeiramente, a etapa de coleta de dados e suas fontes de informação. 

 

Em seguida, serão apresentados os procedimentos e instrumentos 

utilizados para a coleta de dados e as formas escolhidas para tratar e analisar 

esses dados. E por fim, as limitações impostas pelo método realizado nesse 

estudo. 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

3.1. Etapas de coleta de dados  

O estudo foi conduzido em duas etapas distintas de coleta de dados no 

campo, integrando abordagens descritiva e qualitativa, com o objetivo de 

compreender a influência dos fatores motivacionais no desempenho dos 

colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio. 

 

A primeira etapa envolveu a realização de uma entrevista semiestruturada 

com o gestor da Prefeitura do Campus da PUC-Rio sr. Paulo Gustavo, conduzida 

via WhatsApp. O objetivo da entrevista foi recolher dados, através das 

informações passadas pelo gestor, buscando compreender como a motivação dos 

colaboradores é percebida e estimulada pela gestão. Essa estratégia de obter as 

informações, proporcionou uma visão mais abrangente e consistente dos fatores 

motivacionais que influenciam o desempenho dos colaboradores no ambiente de 

trabalho institucional da universidade. 

 

E a segunda etapa caracterizou-se como uma pesquisa descritiva, com a 

aplicação de um questionário criado no Google Forms, estruturado aos 

colaboradores de diversos setores da Prefeitura do Campus, como: obra, pintura, 

carpintaria, serralheria, refrigeração, elétrica, elevadores, jardinagem, bombeiro 

hidráulico e serviços gerais. O questionário continha afirmações relacionadas a 

fatores motivacionais e desmotivacionais, avaliadas por escala de Likert de cinco 

pontos, permitindo identificar percepções sobre reconhecimento, segurança, 

valorização e benefícios. A amostra contou com aproximadamente 30 

colaboradores da Prefeitura do Campus 



16 
 

 

 

3.2.  Fontes de informação selecionadas para coleta de 
dados no estudo 

 

O universo da pesquisa foi composto pelos colaboradores da Prefeitura do 

Campus da PUC-Rio que atuam nos diversos setores operacionais de 

manutenção da universidade. A amostra foi definida com base no acesso facilitado 

pela minha condição de colaborador da Prefeitura, abrangendo colaboradores dos 

diversos setores de manutenção da universidade que fazem parte da Prefeitura 

do Campus da PUC -Rio. Os participantes foram selecionados, considerando a 

disponibilidade e interesse de cada um em participar da pesquisa. 

 

 

3.3.  Procedimentos e instrumentos de coleta de dados 
utilizados no estudo 

A coleta de dados foi realizada por meio de dois principais instrumentos: o 

questionário estruturado e a entrevista semiestruturada. Ambos foram elaborados 

com base nos objetivos da pesquisa e fundamentados em teorias sobre motivação 

no trabalho. 

 

Na primeira etapa, foi realizada uma entrevista com o diretor da Prefeitura 

via aplicativo WhatsApp, de forma assíncrona. As perguntas foram enviadas 

previamente, permitindo ao entrevistado tempo para refletir e responder com 

maior profundidade as perguntas. O roteiro da entrevista foi construído com base 

em perguntas sobre como a motivação dos colaboradores é trabalhada pelo 

gestor, buscando explorar sua perspectiva sobre temas como:  reconhecimento, 

valorização, práticas de gestão e percepção da motivação dos colaboradores. 

 

Na segunda etapa, foi aplicado um questionário estruturado, composto por 

perguntas fechadas e escalas de avaliação. O instrumento contemplou dados 

sociodemográficos, como o tempo de empresa, e incluiu uma série de afirmações 

relacionadas a fatores motivacionais como: valorização, reconhecimento, 

segurança, oportunidades de crescimento e desmotivacionais como: falta de 

reconhecimento, de transporte, de feedback e de benefícios como cesta básica. 

As respostas foram avaliadas por meio de uma escala de Likert de cinco pontos, 
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variando de "discordo totalmente" a "concordo totalmente". O questionário foi 

enviado por WhatsApp a cada três colaboradores dos seus respectivos setores, 

sempre acompanhado de uma explicação sobre os objetivos do estudo e garantias 

de sigilo e anonimato. 

 

A utilização combinada do questionário e da entrevista com o diretor da 

Prefeitura do Campus, teve como propósito assegurar a triangulação 

metodológica, ampliando a profundidade da análise e a confiabilidade dos dados. 

Houve alinhamento entre os objetivos da pesquisa e os métodos empregados, 

garantindo o rigor necessário à investigação. 

 

 

3.4. Formas de tratamento e análise dos dados coletados 
para o estudo 

 

Os dados coletados foram tratados e analisados conforme a sua natureza 

quantitativa e qualitativa e teve como objetivo obter uma compreensão mais 

abrangente do fenômeno investigado. 

 

Na primeira etapa, as respostas da entrevista com o diretor da Prefeitura do 

Campus foram submetidas à análise de conteúdo, conforme a metodologia 

proposta por Bardin (2011). As respostas foram lidas de forma cuidadosa, e em 

seguida, categorizadas tematicamente com base em informações definidas como: 

valorização, reconhecimento, comunicação e gestão de pessoas. Trechos 

importante foram destacados e analisados para captar sentidos, identificar 

convergências e divergências com os dados quantitativos, revelando respostas 

definitivas diante da perspectiva da liderança. 

 

Na segunda etapa, os dados quantitativos obtidos por meio do questionário, 

foram tabulados e organizados com o auxílio do Google Sheets (Planilhas Google) 

e o Looker Studio (Plataforma de Gráficos e Análise de Dados do Google). Foram 

calculadas frequências relativas, medidas de tendência central e principalmente 

médias que estão indicadas nos gráficos de barras, a partir das respostas nas 

escalas de Likert. Esses dados permitiram identificar padrões de percepção sobre 

fatores motivacionais e desmotivacionais entre os diferentes setores e categorias 

dos colaboradores da Prefeitura do Campus. Também foram realizadas 
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comparações entre grupos, como tempo de empresa e área de atuação, a fim de 

verificar possíveis correlações e tendências específicas. 

 

A combinação da análise estatística com a análise qualitativa por meio da 

análise de conteúdo, possibilitou uma melhor avaliação das respostas, 

contribuindo para uma interpretação consistente e aprofundada dos resultados 

obtidos no estudo. 

 

 

3.5. Limitações do Estudo  

 

Na primeira etapa, a realização da entrevista via WhatsApp, com o diretor, 

embora tenha proporcionado praticidade e acessibilidade a informações 

importantes sobre motivação, pode ter limitado a espontaneidade e a 

profundidade das respostas, uma vez que não houve aquela interação presencial.  

 

Na segunda etapa, uma possível limitação foi o viés das respostas por parte 

dos colaboradores, que podem ter respondido de forma suspeita por receio de 

agradar à gestão. Mas para minimizar esse efeito, foram garantidos o anonimato 

dos colaboradores e a confidencialidade dos seus dados, além das orientações 

claras que foi passada a cada um sobre o caráter exclusivo e acadêmico da 

pesquisa.   

 

. 
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4  Apresentação e análise dos resultados 
 

As análises dos resultados alcançados neste capítulo, foram organizados 

em três seções a partir dos dados obtidos através da entrevista com o gestor da 

Prefeitura do Campus da PUC-Rio e do questionário aplicado aos seus 

colaboradores. Em cada seção, são apresentados e discutidos os principais 

achados da pesquisa. 

A primeira seção procura apresentar os resultados qualitativos obtidos por 

meio da entrevista com o diretor da Prefeitura do Campus da PUC-Rio. As 

informações foram interpretadas por meio das principais teorias da motivação de 

acordo com as mencionadas no capitulo 2.   

 

A segunda seção detalha o perfil dos participantes da pesquisa. Por fim, a 

terceira seção aborda os resultados obtidos a partir do questionário estruturado, 

aplicado aos trinta colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC -Rio. 

 

A seguir, apresenta-se a resposta do entrevistado, bem como uma breve 

análise dos principais pontos abordados, considerando a literatura estudada no 

capítulo 2 do referencial teórico. 

 

 

4.1.  Perfil do Entrevistado 

Para compreender melhor as estratégias de motivação adotadas pela 

liderança no ambiente organizacional estudado, foi realizada uma entrevista com 

o diretor do departamento da Prefeitura do Campus da Puc-Rio, que ocupa o cargo 

há pelo menos 3 anos. 

 

O objetivo da entrevista foi identificar as práticas utilizadas pelo gestor para 

promover o engajamento e a motivação dos seus colaboradores. Uma das 

perguntas centrais utilizadas na entrevista foi: "Como você trabalha a motivação 

dos seus colaboradores?" 
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4.1.1. Ambiente Saudável e Respeito Mútuo  

O diretor destacou a importância de um ambiente de trabalho seguro, limpo 

e acolhedor, atendendo à necessidade de segurança física e emocional dos 

colaboradores, conforme proposto por Maslow (1943). Além disso, a promoção do 

respeito mútuo e da valorização dos colaboradores contribui para a satisfação das 

necessidades de pertencimento e afiliação, essenciais para o bem-estar no 

ambiente de trabalho. 

 

4.1.2. Celebração de conquistas coletivas 

A realização de churrascos para celebrar conquistas coletivas entre os 

colaboradores, especialmente após períodos de trabalho intenso, representa uma 

forma de reconhecer e valorizar o esforço coletivo. Essa prática fortalece os laços 

sociais entre a equipe, promovendo um sentimento de pertencimento e afiliações 

positivas, o que contribui para a motivação dos colaboradores. Além disso, a 

recompensa por esforço coletivo serve como um incentivo, alinhado à Teoria das 

Expectativas de Vroom (1995), que sugere que as recompensas proporcionais ao 

desempenho aumentam o engajamento. 

 

4.1.3. Reconhecimento por metas alcançadas 

A prática de reconhecer e elogiar os colaboradores por metas alcançadas 

está diretamente relacionada à valorização do esforço e ao crescimento 

profissional. Esses fatores motivacionais contribuem para a satisfação no trabalho 

e o aumento do comprometimento com as metas da instituição, fortalecendo a 

dedicação e o desempenho dos colaboradores. 

 

4.1.4. Integração por meio de eventos sociais 

A promoção de almoços com os aniversariantes do mês serve como uma 

oportunidade para fortalecer a convivência e a coesão social entre os membros 

da equipe, criando um ambiente de afirmação e pertencimento. Tais ações 

promovem um sentimento de bem-estar coletivo e incentivam a integração, o que 

contribui para o engajamento e a satisfação no trabalho. 
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4.1.5. Oportunidades de mobilidade interna 

A possibilidade de os colaboradores se candidatarem a vagas em outros 

setores ou departamentos da instituição serve como um estímulo ao crescimento 

profissional e à autossatisfação. Esta oportunidade de mobilidade interna promove 

um ambiente onde os colaboradores se sentem reconhecidos e têm a chance de 

se desenvolver, contribuindo para a autonomia e realização pessoal dentro da 

organização. 

 

4.1.6. Incentivo ao desenvolvimento pessoal e profissional 

O incentivo para que os colaboradores se qualifiquem e aprimorem suas 

habilidades está vinculado à autorrealização e ao desenvolvimento contínuo. Ao 

oferecer oportunidades para o crescimento pessoal e profissional, a instituição 

demonstra comprometimento com o desenvolvimento de seus colaboradores, 

aumentando o senso de propósito e a satisfação no trabalho. 

 

4.2.  Descrição da amostra / do perfil dos entrevistados 

Nesta seção será apresentado o perfil dos trinta colaboradores que 

responderam ao questionário de motivação no trabalho. Todos os participantes da 

pesquisa integram a Prefeitura do Campus da PUC -Rio e desempenham funções 

operacionais essenciais para o bom funcionamento da universidade. Eles estão 

distribuídos em dez setores distintos como: Obras, Bombeiro Hidráulico, Elétrica, 

Refrigeração, Elevadores, Carpintaria, Serviços Gerais, Pintura, Jardinagem e 

Serralheria. A amostra foi composta por três representantes de cada setor.  

 

A seguir, são apresentados três gráficos: o primeira mostra a distribuição 

dos colaboradores de acordo com o tempo de empresa; o segundo apresenta a 

média dos fatores motivacionais; e o terceiro a média dos fatores 

desmotivacionais. Esses gráficos procuram facilitar a compreensão e a 

interpretação das análises realizadas. 
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                               Fonte: O autor 

 

4.2.1. Descrição e análise dos resultados 

Diante das análises dos resultados obtidos, quanto ao tempo de serviço dos 

colaboradores na instituição, percebe-se no primeiro gráfico uma alta 

predominância dos participantes que possuem mais de 10 anos de casa, girando 

em torno de (47.6%) com mais tempo de empresa, (28,6%) se mostrou estar entre 

6 a 9 anos, (19%) com menos de 3 anos e apenas (4,8%) entre 3 e 5 anos. Essa 

distribuição dá para analisar maior participação de profissionais experientes na 

organização, embora haja representatividade também de recém-contratados.  

 

A distribuição por setores, por sua vez, demonstra variabilidade de perfil 

funcional, mas sem concentração exagerada em uma única área – cada setor 

contribuiu igualmente com 3 respondentes. Os dados demográficos serviram de 

base para analisar em seguida os fatores motivacionais e desmotivacionais. 
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4.2.2. Fatores Motivacionais 

 

                                                         Fonte: autor 

 

A análise dos fatores motivacionais, com base nas respostas ao questionário 

aplicado aos colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio, revelou médias 

variadas entre os indicadores analisados: reconhecimento, ambiente de trabalho 

e oportunidades de crescimento. 

 

O reconhecimento foi o fator com média mais alta, atingindo o valor 3 na 

escala Likert. Isso demonstra que os colaboradores percebem que seus esforços 

e contribuições são valorizados pela instituição. Essa percepção tem impacto 

direto na motivação, conforme descrito na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg 

(1959), onde o reconhecimento é classificado como um fator motivacional 

essencial para promover a satisfação e o desempenho no trabalho. 

 

O ambiente de trabalho obteve média intermediária (2), sinalizando que, 

embora não haja rejeição generalizada, existe espaço para melhorias. Elementos 

como respeito entre colegas, condições físicas adequadas e segurança no 

exercício das funções podem não estar plenamente consolidados em todos os 

setores. Essa avaliação está alinhada à Teoria da Hierarquia das Necessidades 

de Maslow (1943), na qual aspectos como segurança, pertencimento e bem-estar 

no ambiente são considerados fundamentais para o engajamento. 

 

Já o fator oportunidades de crescimento foi o que apresentou média mais 

baixa (1), indicando forte percepção de limitação quanto à possibilidade de 

mobilidade interna e desenvolvimento profissional. Isso é preocupante, pois afeta 
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diretamente a motivação intrínseca, conforme a Teoria da Autodeterminação de 

Deci & Ryan (1985), que destaca a importância da autonomia, da competência e 

da progressão contínua para a motivação sustentável. Além disso, vai de encontro 

à Teoria da Expectativa de Vroom (1964), que afirma que o colaborador só se 

engaja verdadeiramente se acreditar que seu esforço pode levar ao crescimento 

e à recompensa. 

 

Ao observar os dados por setor, percebe-se que setores como Carpintaria, 

Jardinagem e Obra foram os que mais associaram reconhecimento a motivação, 

indicando que práticas pontuais de valorização, como elogios, eventos coletivos e 

convivência com a liderança, estão surtindo efeito positivo. No entanto, os 

mesmos setores também apontaram baixas médias quanto às oportunidades de 

ascensão profissional, revelando uma contradição entre valorização simbólica e 

perspectiva de desenvolvimento concreto. 

 

Esse cenário reforça a importância de equilibrar o reconhecimento simbólico 

com a criação de políticas reais de mobilidade e qualificação interna. Sem esse 

equilíbrio, há risco de gerar frustração futura nos colaboradores que, embora se 

sintam valorizados hoje, não enxergam perspectiva de progresso na instituição. 

 

 

4.2.3. Fatores Desmotivacionais 

              

 

                                         Fonte: autor 

 

Os resultados apresentados no gráfico dos fatores desmotivacionais 

revelam elementos críticos que afetam negativamente o engajamento dos 

colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio. Entre os principais fatores 
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estão a ausência de benefícios como cesta básica e as falhas na comunicação 

interna e no feedback institucional, os quais obtiveram médias elevadas, próximas 

de 3 em vários setores, como Obra, Serralheria, Pintura, Jardinagem e 

Carpintaria. 

 

Esses dados indicam que há percepção de carência de elementos básicos 

de suporte organizacional, especialmente em setores operacionais que 

desempenham funções essenciais para o funcionamento do campus. Conforme a 

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959), esses aspectos se enquadram como 

fatores higiênicos – elementos que, quando ausentes, geram insatisfação, mas 

que sua presença não garante, por si só, a motivação. 

 

Além disso, a falta de comunicação clara e retorno da liderança contribui 

para um ambiente de incerteza, o que pode gerar desengajamento, sentimento de 

invisibilidade e baixa valorização. Isso se conecta à Teoria da Autodeterminação 

(Deci & Ryan, 1985), pois compromete a percepção de pertencimento e 

autonomia, aspectos fundamentais da motivação intrínseca. 

 

Outro ponto relevante é que a ausência de benefícios como a cesta básica, 

tradicionalmente valorizada por colaboradores de menor renda, reflete uma 

fragilidade na política de valorização extrínseca, contrariando práticas 

recomendadas pela Teoria da Expectativa de Vroom (1964). Nesta teoria, a 

percepção de esforço sem a devida recompensa tende a reduzir o empenho dos 

trabalhadores. 

 

Ao segmentar os dados por setor, nota-se que os setores de Obra e 

Serralheria apresentaram as médias mais elevadas nos indicadores negativos, 

sugerindo uma urgência na revisão das políticas de comunicação e benefícios 

direcionadas a essas áreas. Já setores como Refrigeração e Elétrica 

demonstraram médias um pouco mais equilibradas, o que pode indicar 

percepções distintas dependendo da liderança imediata ou das condições 

específicas de trabalho. 
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5  Conclusões  
 

Este estudo buscou compreender como os fatores motivacionais impactam 

o desempenho dos colaboradores da Prefeitura do Campus da PUC-Rio. Com 

base na aplicação de questionários e em entrevista com a liderança da instituição, 

foi possível constatar que elementos como reconhecimento profissional, ambiente 

de trabalho adequado e oportunidades de crescimento são altamente valorizados 

e têm influência direta sobre o comprometimento e a produtividade dos 

trabalhadores. 

A análise dos dados revelou que a motivação extrínseca, representada por 

aspectos como estabilidade no emprego e remuneração, ainda tem peso 

relevante, mas que a motivação intrínseca, ligada à realização pessoal e ao 

reconhecimento, é um diferencial no desempenho percebido pelos próprios 

colaboradores. 

O estudo contribui para uma reflexão mais ampla sobre a importância da 

valorização humana no ambiente de trabalho, especialmente em contextos 

operacionais, nos quais nem sempre há investimento em estratégias de motivação 

e desenvolvimento pessoal. 

 

5.1.  Sugestões e recomendações  

 

Implementar programas de capacitação e valorização interna, voltados ao 

desenvolvimento contínuo dos profissionais, especialmente nas áreas 

operacionais. 

 

Estabelecer canais formais de reconhecimento e feedback por desempenho, 

como quadros de destaque, bônus simbólicos ou menções em reuniões internas. 

 

Ampliar a escuta ativa por meio de pesquisas periódicas de clima 

organizacional, a fim de captar percepções dos trabalhadores e responder a suas 

necessidades. 

 

Comparar os dados obtidos com realidades de outras instituições 

semelhantes, para verificar se os fatores motivacionais observados são universais 

ou específicos ao contexto da PUC-Rio. 
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7.  Anexos 
 

7.1     Entrevista com o gestor da Prefeitura 

De forma resumida, seguem as respostas a entrevista que procurou 

identificar como era trabalhada a motivação nos funcionários da Prefeitura. 

* criando um ambiente saudável e de respeito mútuo  

* elogiando os funcionários com as metas alcançadas  

* promovendo almoços com os aniversariantes do mês para aproximar as 

equipes 

* celebrando as conquistas coletivas obtidas nas férias com o churrasco 

coletivo no início do semestre  

* oferecendo vaga de oportunidade em outros departamentos  

* motivando o funcionário a estudar para crescimento pessoal e profissional 
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7.2   Questionário de motivação para os funcionários 

Este questionário visa identificar a percepção dos colaboradores sobre os 

fatores motivacionais que influenciam seu desempenho no ambiente de trabalho. 

As perguntas estão organizadas por categorias temáticas e devem ser 

respondidas com base na escala de Likert abaixo: 

Escala de Respostas: 

1 – Discordo totalmente 

2 – Discordo parcialmente 

3 – Neutro / Não sei responder 

4 – Concordo parcialmente 

5 – Concordo totalmente 

 

1. Reconhecimento (Herzberg, Maslow, Adams) 

• - Sinto que meu trabalho é reconhecido pela liderança. 

• - Recebo elogios ou feedbacks positivos quando desempenho bem minhas 

funções. 

• - O reconhecimento pelo trabalho realizado me motiva a produzir mais. 

 

2. Oportunidades de crescimento (Maslow, Vroom) 

• - Tenho oportunidades de desenvolver novas habilidades no ambiente de 

trabalho. 

• - Existe possibilidade de crescimento ou promoção dentro da instituição. 

• - Sinto que posso crescer profissionalmente aqui, se me dedicar. 

 

3. Relações interpessoais e ambiente (Maslow, Deci & Ryan) 

• - O ambiente de trabalho é respeitoso e colaborativo. 

• - Tenho uma boa relação com meus colegas de setor. 

• - Sinto-me seguro(a) e confortável para exercer minhas funções. 

 

4. Autonomia e engajamento (Deci & Ryan, Vroom) 

• - Tenho autonomia para tomar decisões relacionadas às minhas tarefas. 

• - As metas estabelecidas são claras e alcançáveis. 

• - Sinto-me envolvido(a) com os objetivos da equipe e da instituição. 

 

5. Remuneração e condições de trabalho (Herzberg, Adams) 
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• - A remuneração recebida está de acordo com as responsabilidades que 

exerço. 

• - Tenho acesso aos recursos e materiais necessários para desempenhar 

meu trabalho. 

• - Os benefícios e incentivos oferecidos contribuem para minha motivação. 

 

6. Avaliação geral 

• - Sinto-me motivado(a) a dar o melhor de mim no trabalho. 

• - Os fatores do ambiente de trabalho impactam diretamente no meu 

desempenho. 

• - Estou satisfeito(a) com as condições gerais oferecidas pela Prefeitura do 

Campus. 

 

Observação: O questionário foi aplicado de forma anônima e voluntária, 

respeitando os princípios éticos da pesquisa com seres humanos. 


