
Aula 4 – Motivação no Trabalho: Teorias 
de Conteúdo
Bem-vindos à nossa jornada pelo fascinante mundo da psicologia organizacional! Nesta aula, vamos 
mergulhar em um dos pilares que sustentam o desempenho e o bem-estar no ambiente profissional: a 
motivação. Já parou para pensar por que algumas pessoas se dedicam com tanto afinco a suas tarefas, 
enquanto outras parecem desinteressadas, mesmo diante de oportunidades semelhantes? A resposta, muitas 
vezes, reside na complexa teia da motivação.

Compreender o que nos move, o que nos impulsiona a agir e a persistir, é crucial não apenas para a gestão de 
equipes, mas também para a nossa própria trajetória de carreira. Afinal, a motivação não é um interruptor que 
ligamos ou desligamos; é um processo contínuo, influenciado por uma série de fatores internos e externos. Ao 
final desta aula, você será capaz de identificar e analisar as principais teorias de conteúdo da motivação, 
aplicando seus conceitos para diagnosticar e propor soluções em cenários organizacionais reais.

Navegaremos pelas ideias de pensadores que dedicaram suas vidas a decifrar esse enigma humano, desde 
as necessidades mais básicas até os anseios mais complexos. Veremos como essas teorias, apesar de 
desenvolvidas em diferentes épocas, ainda oferecem lentes valiosas para entender os desafios 
contemporâneos do trabalho, como a prevenção ao burnout, a gestão em modelos híbridos e a promoção de 
ambientes inclusivos. Prepare-se para desvendar os segredos por trás do engajamento e da satisfação no 
trabalho.



O Que Nos Move? Desvendando o 
Conceito de Motivação

Definição Central

Motivação é a força interna que nos impulsiona a iniciar, direcionar e manter um comportamento em 
direção a um objetivo. É a energia que nos faz agir, a razão por trás de nossas escolhas e a 
persistência que demonstramos diante dos obstáculos.

Imagine-se em um dia comum, enfrentando uma tarefa desafiadora. O que faz você levantar da cama, encarar 
o trânsito (ou ligar o computador) e dedicar horas àquela atividade? Essa força interna que nos impulsiona a 
iniciar, direcionar e manter um comportamento em direção a um objetivo é o que chamamos de motivação. Ela 
é a energia que nos faz agir, a razão por trás de nossas escolhas e a persistência que demonstramos diante 
dos obstáculos.

No contexto organizacional, a motivação é a chave para o desempenho, a inovação e a satisfação dos 
colaboradores. Uma equipe motivada não apenas entrega resultados superiores, mas também contribui para 
um clima organizacional positivo, reduzindo o absenteísmo e o turnover. É como um motor que, bem ajustado 
e abastecido, faz o carro andar com eficiência e segurança, levando-o ao seu destino. Sem ele, por mais 
potente que seja o veículo, ele permanece estático.

Desempenho Superior
Equipes motivadas entregam 
resultados excepcionais e 
inovam constantemente

Clima Positivo
Ambiente organizacional 
saudável e colaborativo

Retenção de Talentos
Redução de absenteísmo e 
turnover

A motivação não é um traço de personalidade fixo, mas sim um processo dinâmico que se manifesta em um 
ciclo contínuo. Esse ciclo começa com uma necessidade ou desejo insatisfeito, que gera uma tensão ou 
desconforto. Para aliviar essa tensão, o indivíduo busca um comportamento que o leve à satisfação daquela 
necessidade, resultando em um estado de alívio ou gratificação. Contudo, a vida é feita de novas 
necessidades, e o ciclo se reinicia, impulsionando-nos constantemente.



O Ciclo da Motivação e Seus Desafios no 
Trabalho Moderno
Vamos aprofundar um pouco mais no ciclo motivacional. Ele geralmente se desdobra em etapas claras: 
primeiro, surge uma necessidade (por exemplo, reconhecimento profissional); essa necessidade gera uma 
tensão ou desconforto (sentimento de desvalorização); para aliviar essa tensão, o indivíduo adota um 
comportamento (busca por um novo projeto, conversa com o gestor); esse comportamento leva à satisfação 
da necessidade (recebe um feedback positivo, é promovido); e, finalmente, a tensão é aliviada, mas novas 
necessidades surgem, reiniciando o processo.

1
Necessidade
Surge um desejo ou carência

2
Tensão
Gera desconforto interno

3
Comportamento
Ação para satisfazer

4
Satisfação
Necessidade atendida

5
Alívio
Ciclo recomeça

No ambiente de trabalho contemporâneo, esse ciclo é constantemente desafiado. A pressão por resultados, a 
sobrecarga de informações e a dificuldade em desconectar do trabalho, especialmente em modelos híbridos 
e remotos, podem levar a um esgotamento das fontes de motivação. O que antes era um impulso para a ação 
pode se transformar em um fator de estresse e, em casos extremos, em burnout, onde a energia para iniciar o 
ciclo simplesmente se esvai.

Atenção aos Desafios Atuais

É por isso que as empresas modernas, alinhadas com as diretrizes da ISO 45003 e as discussões 
pós-pandemia sobre saúde mental, estão cada vez mais atentas à promoção do bem-estar 
corporativo. Entender as necessidades subjacentes dos colaboradores e como elas se encaixam no 
ciclo motivacional é fundamental para criar ambientes psicologicamente seguros, onde a motivação 
possa florescer de forma saudável e sustentável, em vez de ser exaurida.



A Escada das Necessidades: A Teoria de 
Maslow
Uma das teorias mais conhecidas e influentes sobre motivação é a Teoria da Hierarquia das Necessidades, 
proposta por Abraham Maslow na década de 1940. Maslow, um psicólogo humanista, acreditava que os seres 
humanos são impulsionados por um conjunto de necessidades que se organizam em uma pirâmide, onde as 
necessidades mais básicas devem ser satisfeitas antes que as de nível superior possam emergir e motivar o 
indivíduo.

"Pense em um alpinista. Ele não se preocupará em admirar a vista ou em tirar fotos no topo da montanha 
se estiver com frio extremo, fome ou sede. Suas prioridades imediatas serão encontrar abrigo, comida e 
água. Somente após garantir sua sobrevivência e segurança, ele poderá focar em outros objetivos, como a 
interação com seus companheiros de escalada ou a realização pessoal de atingir o cume."

Autorrealização
Desenvolvimento pessoal, alcançar o potencial máximo

Estima
Reconhecimento, status, autoconfiança

Sociais
Amor, amizade, pertencimento

Segurança
Estabilidade, proteção contra perigos

Fisiológicas
Fome, sede, sono, abrigo

Na base da pirâmide, temos as necessidades fisiológicas (fome, sede, sono, abrigo). Acima delas, as 
necessidades de segurança (estabilidade, proteção contra perigos). Em seguida, as necessidades sociais 
(amor, amizade, pertencimento). No quarto nível, as necessidades de estima (reconhecimento, status, 
autoconfiança). E, no topo, a necessidade de autorrealização (desenvolvimento pessoal, alcançar o potencial 
máximo). Para Maslow, uma necessidade satisfeita deixa de ser um fator motivador, e a próxima na hierarquia 
assume o papel de impulsionador.



Maslow na Prática: Aplicações e Críticas 
Contemporâneas
A Teoria de Maslow, apesar de sua simplicidade e apelo intuitivo, oferece um framework poderoso para 
entender a motivação no ambiente de trabalho. Uma empresa que garante salários justos e condições de 
trabalho seguras (fisiológicas e de segurança) cria a base para que os colaboradores possam se preocupar 
com o senso de pertencimento à equipe (sociais), o reconhecimento por seu trabalho (estima) e, finalmente, a 
oportunidade de desenvolver suas habilidades e talentos (autorrealização).

Exemplo Prático 1
Um funcionário que mal consegue pagar suas 
contas ou que se sente inseguro em seu 
emprego dificilmente estará motivado por um 
programa de desenvolvimento de liderança, que 
atende a necessidades de estima e 
autorrealização. Sua mente estará focada nas 
necessidades mais básicas.

Exemplo Prático 2
Em um contexto de trabalho híbrido, garantir que 
o colaborador tenha um ambiente adequado em 
casa (fisiológico) e ferramentas seguras para 
trabalhar (segurança da informação) é um pré-
requisito para que ele se sinta parte da equipe 
(social) e possa buscar desafios.

Críticas à Teoria

No entanto, a teoria de Maslow não está isenta de críticas. Muitos argumentam que a hierarquia não é tão 
rígida e universal quanto Maslow propôs. Pessoas podem buscar autorrealização mesmo com necessidades 
básicas insatisfeitas, ou priorizar necessidades sociais acima da segurança, dependendo de sua cultura e 
valores individuais. Além disso, em um mundo pós-pandemia, a saúde mental e o bem-estar (wellness 
corporativo) se tornaram necessidades cruciais que perpassam todos os níveis, não se encaixando 
perfeitamente em uma única camada da pirâmide.

Reflexão Importante

A hierarquia não é tão rígida quanto parece. Contextos culturais, valores individuais e circunstâncias 
específicas podem alterar a ordem de prioridades das necessidades.



Higiene e Motivação: A Teoria dos Dois 
Fatores de Herzberg
Enquanto Maslow focava em uma hierarquia de necessidades, Frederick Herzberg, na década de 1950, 
propôs uma perspectiva diferente com sua Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como Teoria 
Higiênico-Motivacional. Herzberg e sua equipe entrevistaram centenas de engenheiros e contadores, 
perguntando sobre momentos em que se sentiram excepcionalmente bem ou mal em seus trabalhos. Os 
resultados revelaram que os fatores que causavam satisfação eram distintos daqueles que causavam 
insatisfação.

"Imagine que você está em um restaurante. Se a comida estiver estragada, o serviço for péssimo e o 
ambiente sujo, você ficará insatisfeito. Mas se tudo isso estiver impecável, você não necessariamente 
ficará 'extremamente satisfeito', apenas 'não insatisfeito'. A satisfação real virá de algo a mais, como um 
prato inovador, um atendimento personalizado ou uma experiência memorável."

Fatores Higiênicos
(Extrínsecos)

São aqueles relacionados ao ambiente de trabalho. 
Sua ausência causa insatisfação, mas sua presença 
não gera satisfação.

Salário

Segurança no emprego

Condições de trabalho

Políticas da empresa

Supervisão

Relacionamento com colegas

Analogia: Como a higiene - se você não a tem, fica 
doente; se a tem, não se sente "saudável" por isso, 
apenas "não doente".

Fatores Motivacionais
(Intrínsecos)

São aqueles relacionados ao conteúdo do trabalho 
em si. Sua presença gera satisfação e motivação, 
mas sua ausência não causa insatisfação.

Realização

Reconhecimento

Responsabilidade

O trabalho em si

Crescimento

Avanço

Impacto: São os verdadeiros impulsionadores do 
engajamento e do desempenho.



Herzberg no Dia a Dia: Impacto na 
Satisfação e Insatisfação
A Teoria de Herzberg nos ensina que não basta eliminar a insatisfação para criar motivação. Uma empresa 
pode ter salários competitivos, um ambiente seguro e bons benefícios (fatores higiênicos), e ainda assim ter 
funcionários desmotivados se o trabalho em si for monótono, sem desafios ou oportunidades de crescimento. 
Por outro lado, um trabalho desafiador e com reconhecimento (fatores motivacionais) pode compensar 
pequenas deficiências nos fatores higiênicos, embora não as elimine completamente.

Cenário 1: Profissional Desmotivado
Profissional de TI que recebe um bom salário e 
tem um escritório confortável, mas passa o dia 

fazendo tarefas repetitivas e sem autonomia. Ele 
pode não estar insatisfeito a ponto de pedir 

demissão, mas também não estará motivado a 
inovar ou ir além.

Cenário 2: Profissional Motivado
Profissional que, mesmo com um salário um pouco 
menor, tem a oportunidade de liderar um projeto 
inovador, receber feedback positivo e aprender 
novas tecnologias. Esse profissional 
provavelmente estará muito mais motivado.

Aplicação em DE&I

A aplicação da teoria de Herzberg é crucial em iniciativas de Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I). Garantir 
um ambiente de trabalho livre de discriminação e com políticas justas (fatores higiênicos) é fundamental para 
evitar a insatisfação. Mas para realmente motivar e engajar talentos diversos, é preciso oferecer 
oportunidades equitativas de crescimento, reconhecimento e responsabilidade (fatores motivacionais), 
permitindo que todos se sintam valorizados e com potencial de desenvolvimento.

Característica Fatores Higiênicos (Herzberg) Necessidades 
Fisiológicas/Segurança (Maslow)

Natureza Extrínsecos ao trabalho Básicas para 
sobrevivência/estabilidade

Impacto Evitam insatisfação Impulsionam a ação até serem 
satisfeitas

Exemplo Salário, condições de trabalho Comida, moradia, segurança no 
emprego

Consequência Não motivam por si só Deixam de motivar após satisfação



Além da Pirâmide: A Teoria ERC de 
Alderfer
A Teoria ERC (Existência, Relacionamento e Crescimento) foi proposta por Clayton Alderfer na década de 
1960, como uma reformulação e simplificação da hierarquia de Maslow. Alderfer, embora reconhecendo a 
validade das necessidades humanas, argumentou que elas não seguem uma hierarquia tão rígida e que 
múltiplas necessidades podem estar ativas simultaneamente. Sua teoria é mais flexível e busca explicar a 
motivação de forma mais dinâmica.

"Pense em um artista. Ele pode estar lutando para pagar suas contas (necessidade de Existência), mas 
ainda assim se sentir profundamente motivado pela conexão com outros artistas e pelo reconhecimento de 
sua obra (Relacionamento), e, acima de tudo, pela busca incessante de aprimorar sua técnica e expressar 
sua visão única (Crescimento). Para ele, a ordem das prioridades pode não ser linear, e a frustração em 
uma área pode intensificar a busca em outra."

Existência (E)
Correspondem às 
necessidades fisiológicas e de 
segurança de Maslow. Incluem 
os requisitos materiais e 
fisiológicos básicos para a 
sobrevivência, como comida, 
água, abrigo e segurança 
física e financeira.

Relacionamento (R)
Correspondem às 
necessidades sociais e parte 
das de estima de Maslow. 
Envolvem o desejo de manter 
relações interpessoais 
significativas, de pertencer, de 
ser aceito e de ter 
reconhecimento social.

Crescimento (C)
Correspondem às 
necessidades de 
autorrealização e parte das de 
estima de Maslow. Referem-se 
ao desejo intrínseco de 
desenvolvimento pessoal, de 
aprender, de ser produtivo e 
de usar e aprimorar as 
próprias habilidades.



Flexibilidade e Regressão: A Teoria ERC 
em Contextos Dinâmicos
A grande inovação da Teoria ERC é a sua flexibilidade. Diferente de Maslow, Alderfer propôs que:

Múltiplas Necessidades Simultâneas
Um indivíduo pode buscar segurança financeira 
(Existência) enquanto também anseia por um 
projeto desafiador (Crescimento) e por uma boa 
relação com a equipe (Relacionamento).

Frustração-Regressão
Se uma necessidade de nível superior não pode 
ser satisfeita, o indivíduo pode regredir e 
intensificar seus esforços para satisfazer uma 
necessidade de nível inferior. Por exemplo, se 
um profissional não consegue oportunidades de 
crescimento (Crescimento), ele pode se focar 
mais em buscar um aumento salarial ou 
benefícios (Existência).

Relevância no Trabalho Híbrido

Essa flexibilidade é particularmente relevante no cenário de trabalho híbrido e remoto. Um 
colaborador que se sente isolado e com dificuldades de conexão com a equipe (frustração na 
necessidade de Relacionamento) pode regredir e focar excessivamente em garantir sua segurança 
no emprego ou em aspectos financeiros (Existência), perdendo o ímpeto para o desenvolvimento e a 
inovação (Crescimento). A gestão deve estar atenta a esses sinais para intervir e oferecer suporte.

Característica Teoria de Maslow (Hierarquia) Teoria ERC (Alderfer)

Estrutura Pirâmide hierárquica, 5 níveis 3 categorias de necessidades

Flexibilidade Progressão rígida Múltiplas necessidades ativas, 
frustração-regressão

Foco Satisfação de uma para a próxima Dinâmica entre as categorias

Aplicação Entender prioridades básicas Lidar com complexidade e frustração 
no trabalho



As Necessidades que Aprendemos: A 
Teoria de McClelland
David McClelland, outro importante teórico da motivação, desenvolveu sua Teoria das Necessidades 
Adquiridas (ou Teoria das Três Necessidades) na década de 1960. Diferente de Maslow e Alderfer, que 
focavam em necessidades inatas ou universais, McClelland argumentou que as necessidades que realmente 
motivam as pessoas no trabalho são aprendidas ao longo da vida, por meio de experiências culturais e 
sociais. Ele identificou três necessidades principais:

"Pense em um time de futebol. Alguns jogadores são obcecados por marcar gols e vencer partidas 
(Realização). Outros se destacam por sua capacidade de influenciar o jogo e liderar a equipe (Poder). E há 
aqueles que são o 'coração' do time, focados em manter a união e a harmonia do grupo (Afiliação). Cada 
um é motivado por um impulso diferente, moldado por suas experiências e personalidade."

Realização (nAch)
O desejo de se destacar, de 

alcançar metas desafiadoras, 
de superar obstáculos e de ter 

sucesso. Pessoas com alta 
nAch buscam feedback 

constante, preferem trabalhar 
sozinhas ou com outros de alta 
realização e gostam de assumir 

responsabilidades.

Poder (nPow)
O desejo de influenciar, 
controlar ou impactar outras 
pessoas, de ter prestígio e 
status. Existem dois tipos: poder 
pessoal (dominar os outros) e 
poder institucional (organizar e 
motivar para o bem da 
organização). Pessoas com alta 
nPow gostam de assumir 
posições de liderança e de ter 
impacto.

Afiliação (nAff)
O desejo de ter relacionamentos 
interpessoais amigáveis e 
próximos, de ser aceito e de 
evitar conflitos. Pessoas com 
alta nAff preferem trabalhar em 
equipe, buscam colaboração e 
valorizam a harmonia.



McClelland e o Perfil Profissional: 
Identificando Impulsores
A Teoria de McClelland é extremamente útil para a gestão de pessoas, pois ajuda a identificar os perfis 
motivacionais dos colaboradores e a alocar tarefas e responsabilidades de forma mais eficaz. Por exemplo, 
um profissional com alta necessidade de realização prosperará em projetos desafiadores com metas claras e 
feedback regular. Já alguém com alta necessidade de poder pode ser um excelente líder, desde que seu 
poder seja direcionado para o benefício da organização.

Cenário de Equipe

Alta nAch
Ideal para assumir a liderança de 
um projeto complexo, buscando a 
excelência

Alta nPow
Pode ser o porta-voz da equipe, 
negociando recursos e 
influenciando decisões

Alta nAff
Será o elo, garantindo a coesão e a 
comunicação interna, essencial 
para o bem-estar e a colaboração, 
especialmente em equipes 
remotas

Aplicação em DE&I

Em um contexto de Diversidade, Equidade e Inclusão (DE&I), entender as necessidades de 
McClelland é vital. Pessoas de diferentes backgrounds podem ter desenvolvido diferentes 
necessidades predominantes. Por exemplo, algumas culturas podem valorizar mais a afiliação e a 
harmonia do grupo, enquanto outras podem enfatizar a realização individual. Reconhecer e valorizar 
essas diferenças permite criar um ambiente onde todos se sintam motivados e capazes de 
contribuir com seus pontos fortes.



Integrando as Teorias de Conteúdo: Um 
Olhar Comparativo
Até agora, exploramos quatro grandes teorias de conteúdo da motivação: Maslow, Herzberg, Alderfer e 
McClelland. Embora cada uma ofereça uma lente única para entender o que nos impulsiona, elas não são 
mutuamente exclusivas. Pelo contrário, podem ser vistas como peças de um quebra-cabeça maior, 
complementando-se para fornecer uma visão mais rica e multifacetada da motivação humana no trabalho.

1

Maslow
Nos dá a base, a hierarquia fundamental das 
necessidades que sustentam a existência 
humana

2

Herzberg
Nos mostra que a ausência de problemas não é o 
mesmo que a presença de entusiasmo, 
distinguindo entre o que evita a insatisfação e o 
que realmente motiva

3

Alderfer
Flexibiliza a rigidez de Maslow, permitindo que 
múltiplas necessidades coexistam e que a 
frustração em um nível possa nos levar a buscar 
satisfação em outro

4

McClelland
Nos lembra que muitas de nossas motivações 
mais poderosas são aprendidas e moldadas por 
nossas experiências, influenciando diretamente 
nossos comportamentos e escolhas profissionais

A beleza dessas teorias reside em sua capacidade de nos fazer refletir sobre a complexidade do ser 
humano. Não existe uma fórmula mágica para motivar todos da mesma forma. O que motiva um pode não 
motivar outro, e o que motivou alguém ontem pode não motivá-lo hoje. A chave é a observação atenta, a 
escuta ativa e a capacidade de adaptar as estratégias de gestão às necessidades individuais e ao contexto 
organizacional.

Teoria Foco Principal Conceitos Chave Aplicação Prática

Maslow Hierarquia de 
necessidades 
inatas

Pirâmide (Fisiológicas, 
Segurança, Sociais, Estima, 
Autorrealização)

Entender prioridades 
básicas e progressão de 
carreira

Herzberg Dois fatores 
distintos de 
satisfação/insatis
fação

Fatores Higiênicos (evitam 
insatisfação) e 
Motivacionais (geram 
satisfação)

Desenho de cargos, 
enriquecimento do trabalho, 
ambiente

Alderfer (ERC) Necessidades 
agrupadas e 
flexíveis

Existência, Relacionamento, 
Crescimento; Frustração-
Regressão

Gestão de equipes em 
ambientes dinâmicos, 
flexibilidade

McClelland Necessidades 
aprendidas e 
dominantes

Realização, Poder, Afiliação Seleção, desenvolvimento 
de líderes, alocação de 
tarefas



Desafios Atuais na Gestão da Motivação: 
Tendências 2025
As teorias de conteúdo, embora clássicas, ganham novas camadas de complexidade quando aplicadas aos 
desafios contemporâneos do mundo do trabalho. Em 2025, a gestão da motivação precisa considerar 
tendências como a saúde mental e o bem-estar, o trabalho híbrido e remoto, e a diversidade, equidade e 
inclusão (DE&I) como elementos centrais. Ignorar esses fatores é comprometer a eficácia de qualquer 
estratégia motivacional.

Saúde Mental e Bem-Estar
A saúde mental e o bem-estar (Wellness 
Corporativo) não são mais apenas "benefícios 
extras", mas necessidades fundamentais que se 
conectam diretamente com as necessidades de 
segurança (Maslow), os fatores higiênicos 
(Herzberg) e as necessidades de existência e 
relacionamento (Alderfer). Um ambiente 
psicologicamente seguro, com suporte para 
gestão do estresse e prevenção ao burnout, é um 
pré-requisito para que os colaboradores possam 
sequer pensar em autorrealização ou 
crescimento. A ISO 45003, que trata da gestão 
da saúde e segurança psicológica no trabalho, 
reflete essa prioridade global.

Trabalho Híbrido e Remoto
O trabalho híbrido e remoto trouxe à tona 
desafios psicossociais significativos. A 
necessidade de relacionamento (Alderfer, 
Maslow, McClelland) pode ser comprometida pela 
distância, exigindo novas estratégias de 
engajamento e coesão de equipe. A autonomia, 
um fator motivacional (Herzberg) e uma 
necessidade de crescimento (Alderfer), pode ser 
ampliada, mas a falta de reconhecimento ou a 
dificuldade de avaliação de desempenho à 
distância podem minar a motivação. Lideranças 
precisam ser treinadas para gerenciar equipes 
dispersas, mantendo a conexão e o senso de 
propósito.



Construindo Ambientes Motivadores: 
Estratégias e Boas Práticas
Diante dos desafios e das lentes teóricas que exploramos, como podemos, na prática, construir ambientes 
que realmente motivem as pessoas? A resposta está em uma abordagem multifacetada que integra as lições 
das teorias de conteúdo com as tendências atuais. Não se trata de uma única solução, mas de um conjunto de 
estratégias que se complementam.

Garantir a Base
É fundamental garantir que as necessidades 
básicas e os fatores higiênicos estejam 
atendidos. Isso significa oferecer salários justos, 
benefícios adequados, um ambiente de trabalho 
seguro e políticas claras. Sem essa base, 
qualquer tentativa de motivar com fatores 
intrínsecos será como construir um castelo de 
areia sem uma fundação sólida.

Focar nos Motivadores
É preciso focar nos fatores motivacionais e nas 
necessidades de níveis superiores. Isso envolve 
criar oportunidades de crescimento e 
desenvolvimento, oferecer reconhecimento 
genuíno, delegar responsabilidades significativas 
e proporcionar um trabalho desafiador e com 
propósito.

Gestão Empática
A gestão deve ser empática e flexível, 
reconhecendo que as necessidades individuais 
variam. Em um contexto de trabalho híbrido, isso 
pode significar investir em tecnologias de 
colaboração, promover encontros presenciais 
estratégicos e oferecer suporte à saúde mental.

Promover DE&I
Na frente de DE&I, significa criar uma cultura de 
inclusão onde todos se sintam pertencentes 
(necessidade de afiliação), valorizados e com 
oportunidades equitativas de ascensão 
(necessidade de estima e crescimento), 
independentemente de suas características. A 
motivação é um investimento contínuo, não um 
custo.



Consolidação e Próximos Passos
Chegamos ao fim de nossa exploração pelas teorias de conteúdo da motivação. Vimos que a motivação é um 
processo complexo e dinâmico, impulsionado por necessidades e desejos que se manifestam de diferentes 
formas. Desde a hierarquia de Maslow, passando pelos dois fatores de Herzberg, a flexibilidade da Teoria ERC 
de Alderfer, até as necessidades aprendidas de McClelland, cada teoria nos oferece ferramentas valiosas 
para entender o comportamento humano no trabalho.

Em Prática

Para aplicar esses conhecimentos, comece observando as necessidades de sua equipe. Estão as 
necessidades básicas atendidas? O que realmente gera satisfação e engajamento? Há 
oportunidades de crescimento e reconhecimento? Lembre-se que a motivação é um diálogo 
contínuo, e a escuta ativa é sua melhor ferramenta.

Autoavaliação

Qual das teorias de motivação apresentadas propõe que os fatores que causam satisfação no trabalho são 
distintos daqueles que causam insatisfação?

1.

a) Teoria da Hierarquia das Necessidades (Maslow)

b) Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

c) Teoria ERC (Alderfer)

d) Teoria das Necessidades Adquiridas (McClelland)

De acordo com a Teoria ERC de Alderfer, qual das seguintes afirmações é verdadeira?2.

a) As necessidades devem ser satisfeitas em uma ordem hierárquica rígida.

b) A frustração em uma necessidade de nível superior pode levar à intensificação de uma necessidade 
de nível inferior.

c) Existem apenas dois tipos de fatores que afetam a motivação: higiênicos e motivacionais.

d) As necessidades de realização, poder e afiliação são inatas e universais.

Um colaborador que busca constantemente desafios, feedback sobre seu desempenho e a superação de 
metas provavelmente possui uma alta necessidade de:

3.

a) Afiliação, segundo McClelland.

b) Poder, segundo McClelland.

c) Realização, segundo McClelland.

d) Estima, segundo Maslow.

Em um contexto de trabalho híbrido, a preocupação com a saúde mental e a prevenção ao burnout se 
alinha principalmente com qual tipo de necessidade, considerando as teorias de Maslow e Herzberg?

4.

a) Necessidades de autorrealização (Maslow) e fatores motivacionais (Herzberg).

b) Necessidades fisiológicas (Maslow) e fatores motivacionais (Herzberg).

c) Necessidades de segurança (Maslow) e fatores higiênicos (Herzberg).

d) Necessidades sociais (Maslow) e fatores motivacionais (Herzberg).

Discorra sobre como as informações atualizadas e tendências como Saúde Mental e Bem-Estar no 
Trabalho e Trabalho Híbrido e Remoto podem ser integradas e compreendidas através das lentes das 
Teorias de Conteúdo da Motivação (Maslow, Herzberg, Alderfer e McClelland).

5.

Gabarito
1. b | 2. b | 3. c | 4. c

Próxima Aula

Na Próxima Aula (Aula 5 – Motivação no Trabalho: Teorias de Processo), aprofundaremos ainda mais, 
explorando como a motivação se desenvolve e é influenciada por processos cognitivos, como expectativas, 
equidade e definição de metas.

Recursos Adicionais

Livro: "Comportamento Organizacional" de Stephen P. Robbins e Timothy A. Judge – Para aprofundar nas 
bases teóricas.

Artigo: "The Motivation to Work" de Frederick Herzberg – Leitura original da teoria dos dois fatores.

Relatório: Pesquisas recentes sobre bem-estar no trabalho da Gallup ou Great Place to Work – Para dados 
e tendências atuais.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 
2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


