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RESUMO

O presente estudo informa sobre a teoria comportamental, revela novas direcdes e
um novo enfoque dentro da teoria administrativa, vem expressar as ciéncias do
comportamento, o estudo da motivacdo, as necessidades, interesses e sentimentos
das pessoas que trabalham nas organizacbes. S&o apresentadas teorias da
motivacdo segundo Maslow, com a preocupac¢éo com as necessidades das pessoas,
surgem hierarquicamente a medida necessidades, fisiolégicas, sociais, seguranca,
auto-estima e auto-realizagdo. S&o teorias fundamentadas na motivagdo nas
diferentes necessidades humanas. Também teoria de Hezberg dos dois fatores:
higiénicos e motivacionais e a teoria de McGregor a teoria x representa o controle
existente sobre os recursos humanos da empresa. A Teoria y deve liberar potenciais
rumo ao auto-desenvolvimento. Também a motivagcdo que & um dos principais
pontos que melhora a auto-estima dos funcionarios, impulsionando os empregados a
desempenharem suas habilidades com motivacdo. Os administradores precisam
saber as atitudes do seu empregado, saber lidar com eles, e utilizar fatores
motivacionais em cada caso. E incentivando a organizacdo a realizar trabalho em
equipe para melhorar a produtividade. Foi estudado outras fontes de trabalho
monografico sobre a motivacdo para observar como esta na realidade a motivacao

empresarial.

Palavras-chave: Motivacédo, teoria comportamental, necessidades humanas.
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1 INTRODUCAO

No mercado de trabalho, nem sempre um profissional consegue
atuar exatamente na area que deseja. Isso pode ocorrer por fatores
relacionados ao numero de vagas disponiveis no mercado, porque o
perfil da pessoa ndo combina com as pré-definicbes da organizacéao ou,
ainda, porque sua area de formacao é diferente daquela em que o
individuo realmente gostaria de atuar. Embora essas barreiras possam
frustrar o profissional, nem sempre é real motivo da sua aparente falta

de motivacgao.

Em termos de comportamento, a motivacdo pode ser
conceituada como o esforco e tenacidade exercidos pela pessoa
para fazer algo ou alcancar algo. A motivacdo é um dos
inameros fatores que contribuem para o bom desempenho no
trabalho. (CHIAVENATO, 1994, p. 153)

A motivacdo é baseada em emocdes, especificamente, pela busca
por experiéncias emocionais positivas e por evitar as negativas, onde
positivo e negativo sdo definidos pelo estado individual do cérebro, e
Nao por normas sociais: uma pessoa pode ser direcionada até a auto-
mutilacdo ou a violéncia caso o seu cérebro esteja condicionado a criar
uma reacdo positiva a essas acoes.

Em seu primeiro Capitulo, o presente trabalho aborda as
conceituacdes relacionadas a teoria comportamental da administracao,
seguido do Capitulo IlI, pelas teorias motivacionais mais amplamente
conhecidas e aceitas universalmente na academia, quais sejam: fatores
motivacionais de Maslow, Hersberg e Teoria X e Y de MacGregor. No
capitulo Ill, estara falando sobre a motivacao e seus impactos na
organizacao. A luz de pesquisas bibliograficas em revistas e TCC’s da
FACER, os quais abordam fatores motivacionais e sua influéncia nas
empresas, fardo parte dos capitulos 1V. Correlacionar teorias
motivacionais e resultados na gestdo empresarial serdo objetos da
analise presente na discussado e analise de resultados, seguidos pelas
conclus6es como ultimo topico. Finalizando, considerando os objetivos

propostos e as consideracbes finais sobre o tema, s&o sugeridas



10

futuras pesquisas para aprofundar a aplicacao efetivas de tais estudos

na vida empresarial.
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2 DEFINICAO DO PROBLEMA

Nos dias atuais nao basta apenas ter bons produtos e
servicos nas empresas ou organizacfes, € preciso dispor de um quadro
de profissionais bem motivados para prestarem atendimento de boa
gualidade.

No entanto, percebe-se a partir de estudos diversos sobre o
tema que ainda sdo poucas efetivas as acdes que visam ampliar a
presencas de fatores motivacionais na gestdo empresarial, ficando os
colaboradores e seus objetivos pessoais e profissionais quase sempre
relegados a um segundo plano. Portanto, o que poderia ser feito para
mudar a atual realidade em relacdo a teorias motivacionais e a efetivacao
de sua aplicacdo pratica? Quais o0s resultados efetivos podem ser
utilizados para afiancar sua aplicacdo em beneficio do sucesso

organizacional?
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3 OBJETIVOS DA PESQUISA

3.1 Objetivo Geral

Estudar as correlagcbes entre teoria e préatica dos fatores

motivacionais nas organizacfes empresariais

3.2 Objetivos Especificos

» Levantar fatores positivos apontados, a partir de pesquisas,
gque afiancem a efetividade da aplicacdo das teorias
motivacionais;

» Correlacionar aspectos tedricos e praticos da motivagcdo com o
sucesso das organizacdes empresariais;

» Apontar caminhos possiveis para ampliar a cultura

motivacional nas organizacdes e seus beneficios.
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4 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

Com a crescente globalizac&o, torna-se indispenséavel para
toda empresa procurar sempre fazer o melhor em prol do cliente,
oferecendo-lhes produtos, servicos e atendimento de 6tima qualidade.
A juncédo destes trés itens garante para qualquer empresa “vida longa e
prosperidade”, o que nao é facil, pois, a maioria fecha as portas antes
mesmo de completar cinco anos de sua fundacéo.

As organizacbes precisam se qualificar para conseguir
bagagem para competir no mercado onde estd sempre acontecendo
varias inovacdes, neste mundo tecnoldégico a empresa que nao se
prepara mediante tantas mudanc¢as, ndo conseguira ficar no mercado
por muito tempo.

Percebe-se que as organizacfes muitas vezes nado utilizam
fatores que melhorem a motivacdo dos empregados, podendo entéao
oferecer beneficios que deixam os funcionarios satisfeitos em trabalhar
na empresa onde estdo. Quando as pessoas estdo satisfeitas com as
condicdbes apresentadas, elas desenvolvem suas atividades e um
atendimento com qualidade. Sendo assim, melhorando o trabalho em

equipe, transformando todo processo em maior produtividade.
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5 METODOLOGIA

5.1 Pesquisa exploratoria

O presente estudo foi realizado através de pesquisas
exploratérias que conforme Gil (1999, p. 43), sédo desenvolvidas com o
objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de
determinado fato. Este tipo de pesquisa € realizado especialmente
guando o tema escolhido é pouco explorado e torna-se dificil sobre ele

formular hipOteses precisas e operacionalizaveis.

Existem diversas espécies de pesquisa cientifica. Quando um
problema é pouco conhecido, ou seja, quando as hipéteses
ainda ndo foram claramente definidas, estamos diante de uma
pesquisa exploratéria. Seu objetivo, pois, consiste numa
caracterizacao inicial do problema, de sua classificacdo e de
sua reta definicdo. Constitui, pois, o primeiro estagio de toda
pesquisa cientifica; ndo tem por objetivo resolver de imediato
um problema, mas tdo-somente apanhé-lo, caracteriza-lo.
(RUIZ, 2002, p. 50).

Segundo Samara e Barros (2002), os estudos exploratorios, tém o
objetivo de buscar a informacédo, a flexibilidade e a criatividade, obter
contato, situacdes a serem pesquisadas ou uma melhor maneira de
alcancar o conhecimento do objeto em estudo, determinar a situacao de
mercado a partir da obtencdo de informa¢Bes da concorréncia,
produtos, evolucdo e tendéncias de segmento especifico que deseja

atuar.

5.2 Dados fornecidos por fontes de papel

5.2.1 Pesquisa bibliografica

Segundo Gil (1999, p. 65), a pesquisa bibliografica é

desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido

principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos
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os estudos haja algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Parte
dos estudos exploratérios podem ser definidos como pesquisa
bibliografica, assim como certo numero de pesquisas desenvolvidas a

partir da técnica de analise de conteudo.

Bibliografia € o conjunto das producdes escritas para
esclarecer as fontes, para divulga-las, para analisa-las, para
refuta-las ou para estabelecé-las; é toda a literatura
originaria de determinada fonte ou a respeito de determinado
assunto.(RUIZ, 2002, p. 58).

5.2.2 Pesquisa documental

De acordo com Gil (1999, p. 67), a pesquisa documental
assemelha-se muito a pesquisa bibliografica. A Unica diferenca entre
ambas esta na natureza das fontes. Enquanto a pesquisa bibliografica
se utiliza fundamentalmente das contribuicbes dos diversos autores
sobre determinado assunto, a pesquisa documental vale-se de
materiais que nado recebem ainda um tratamento analitico, ou que ainda

podem ser reelaborados de acordo com os objetivos da pesquisa.
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6 COLETA DOS DADOS

6.1 Analise de documentacéo

Segundo Ruiz (2002, p. 67), documentacdo, em pesquisa

7

bibliografica, é o acervo de textos decisivos para esclarecimento ou
demonstracao do problema escolhido como tema pelo pesquisador.

A analise documental consiste em uma série de operacdes
que visa estudar e analisar um ou varios documentos para
descobrir as circunstancias sociais e econbmicas com as
guais podem estar relacionados. O método mais conhecido
de analise documental é o método historico que consiste em
estudar os documentos visando investigar os fatos sociais e
suas relagcbes com o tempo sécio-cultural-cronolégico.
(RICHARDSON, 1999, p. 230).
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A pesquisa qualitativa €é apropriada para a avaliacao
formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de um
programa, ou plano, ou mesmo quando é o caso da
proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de selecionar
as metas de um programa e construir uma intervencdo, mas
ndo é adequada para avaliar resultados de programas ou
planos. (ROESCH, 1999, p. 155).

Segundo Samara e Barros (2002), as pesquisas qualitativas séo

desenvolvidas a partir de entrevistas individuais ou discussfes em

grupo, e sua anal
permite identificar
escolhida.

ise verticalizada em estabelecer dados de estudos

pontos comuns e distintivos presentes na amostra

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a
tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais apresentadas pelos
entrevistados, em lugar da producdo de medidas
quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.
(RICHARDSON, 1999, p. 90).
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8 TABULACAO E ANALISE

Conforme Gil (1999), tabulacdo é o processo de agrupar e contar
0S casos que estdo nas varias categorias de analise. Pode haver
tabulacdo simples e cruzada. A tabulacdo do primeiro tipo, que também
€ denominado marginal, consiste na simples contagem das frequéncias
das categorias de cada conjunto. A tabulacdo cruzada, por sua vez,
consiste na contagem das frequéncias que ocorrem juntamente em dois
ou mais conjuntos de categorias por exemplo: tabulacdo dos casos
referentes as categorias de renda e de escolaridade.

A anédlise propicia a identificacdo de problematica existente.
Os dados poderdo ser cruzadas a fim de possibilitar a
identificacdo de pontos criticos, problemas, descobertas etc.
algumas vezes, envolve o uso de estatisticas. Os resultados
podem ser comparados com outros projetos ou situacdes. Em

alguns casos, cabe analisar os resultados a luz de modelos
tedricos sobre o tema. (ROESCH, 1999, p. 187).

De acordo com Samara e Barros (2002, p. 102), tabulacdo € a
padronizacdo e codificacdo das respostas de uma pesquisa. Pela
maneira ordenada de dispor os resultados numéricos para que a leitura
e a analise sejam facilitadas. A analise de dados é a descricdo do

guadro de tabulacao referente aos valores relevantes.
8.1 Tabulacdo Manual de Dados

Segundo Gil (1999, 171), o processo mais elementar de tabulacédo
€ o manual. Consiste no uso de lapis e papel. Toda vez que aparece
determinado valor, este é registrado com um traco (ou outro sinal
gualquer). Para evitar erros, costuma-se distribuir os tracos de maneira

a formar um quadrado com o quinto traco em transversal.
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CAPITULO |

1 TEORIA COMPORTAMENTAL DA ADMINISTRACAO

1.1 Consideracg®8es Iniciais a Teoria Comportamental

A Teoria comportamental da Administracdo surgiu em 1947 nos
EUA, dentro de uma fundamentacdo amplamente democratica. Baseia-
se em novas proposi¢cdes sobre a motivacdo humana. Comportamento
da Administracdo surge com uma redefinicdo total de conceitos
administrativos, ampliando seu conteudo e natureza, fundamenta-se no

comportamento individual das pessoas e estudo da motivacéo.

Segundo Maximiano (2004), para quem aplica perspectiva
comportamental, o importante em uma organizacdo € o sistema social.
Os sistemas sociais sao formados por pessoas e suas necessidades,
sentimentos e atitudes, bem como seu comportamento como membros
de grupos. O sistema social tem tanta ou mais influéncia sobre o
desenvolvimento da organizacdo do que seu sistema técnico, formado
por maquinas, equipamentos, meétodos de trabalho, tecnologia,

estrutura organizacional, normas e procedimentos.

A Teoria Comportamental (ou Teoria Behaviorista) da
Administracdo trouxe uma nova dire¢cdo e um novo enfoque
dentro da teoria administrativa: a abordagem das ciéncias do
comportamento (behavioral sciences approach), o abandono
das posi¢cdes normativas e prescritivas das teorias anteriores
(Teoria Cléssica, Teoria das Relag6es Humanas e Teoria da
Burocracia) e a adocdo de posi¢cbes explicativas e
descritivas. A énfase permanece nas pessoas, mas dentro do
contexto organizacional mais amplo. (CHIAVENATO, 2000, p.
391).

A Teoria Comportamental é importante para apontar novas
opcobes, estudando o comportamento dos seres humanos, saber como
cada pessoa relaciona-se umas com as outras, saber o que elas

gostam e pretende alcancar satisfazer as suas necessidades.
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De acordo com Chiavenato (1987) para explicar o comportamento
organizacional, a Teoria Comportamental se fundamenta no
comportamento individual das pessoas. Para poder expressar como as
pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo da motivacéao
humana. Entdo, um dos temas fundamentais da Teoria Comportamental
da Administracdo é a motivacdo humana, campo no qual a teoria

administrativa recebeu volumosa contribuicao.

As necessidades, interesses e sentimentos das pessoas que
trabalham nas organizacdes ficam em plano secundario, ou
sequer estdo entre as cogitacbes de quem adota
exclusivamente o enfoque técnico. Entretanto, € improvavel
que alguém adote um enfoque exclusivamente técnico. Desde
o inicio da moderna sociedade industrial, ficou claro que a
produtividade e o desempenho das organiza¢cbes dependem
também do comportamento das pessoas, e nao apenas da
eficiéncia dos sistemas técnicos. (MAXIMIANO, 2004, p. 232).

Muitas vezes nas organiza¢cdes nado consideram o0s sentimentos
dos funcionarios deixando desmotivados, ndo oferecendo oportunidade
para se expressar aquilo que esta dentro de si. A empresa precisa
adotar técnicas para melhorar as relagcbes humanas, ou seja, maneira
para diminuir as caréncias de realizar as suas necessidades.

Segundo Chiavenato (1987) dentro da teoria das relacles
humanas, diagnosticamos que o homem é considerado um animal
complexo dotado de necessidades complexas e diferenciadas. Essas
necessidades orientam e dinamizam o comportamento humano em
direcdo a certos objetivos pessoais. Assim que uma necessidade é
satisfeita, logo surge outra em seu lugar, dentro de um processo
continuo, que nédo tem fim, desde o nascimento até a morte das

pessoas.

O comportamento organizacional € o assunto do qual se
ocupam diferentes ciéncias do comportamento. Muitas delas
sdo campos do conhecimento que vém evoluindo hia muito
tempo. Suas raizes estdo nas concepc¢bes pioneiras dos
filbsofos gregos, que se ocuparam de assuntos tao
fundamentais como as diferencas individuais, o conceito de
ética, a qualidade como atributo humano, a tragédia, o
conceito de felicidade e muitos outros. Hoje, essas questdes
cldssicas transformaram-se nos estudos sistematicos sobre
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personalidade, cultura organizacional, conflito, motivacdo e
outros. (MAXIMIANO, 2004, p. 239).
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CAPITULO 11

2 TEORIAS DA MOTIVACAO SEGUNDO MASLOW,
HERZBERG E McGREGOR

2.1 Hierarquia de Necessidades de Maslow

Conforme Chiavenato (1987) Maslow foi um psicélogo de grande
destaque por causa de seu estudo relacionado as necessidades
humanas. Segundo ele, o homem ¢é motivado segundo suas
necessidades que se manifestam em graus de importancia onde as
fisioldogicas sdo as necessidades iniciais e as de realizacao pessoal
sdo as necessidades finais.

Segundo Chiavenato (1994) as necessidades humanas estao

dispostas em uma hierarquia, a saber:

N

N\

Figura 1 Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: Chiavenato 1994

e As necessidades fisiolégicas que se encontram como base para
a piramide, segundo Maslow, representam as necessidades
relacionadas ao organismo como alimentagcdo, sono, sexo,

adgua, excrecdo e outros.
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e As preocupacdes com as necessidades surgem
hierarquicamente a medida que vado sendo supridas as
necessidades fisioldgicas. Sdo representadas por necessidades
de seguranca e estabilidade, como protecdo contra a violéncia,
protecdo para saude, recursos financeiros e outros.

e As necessidades sociais surgem ap0s as nhecessidades de
seguranca serem supridas. Sao necessidades sociais:
amizades, socializacdo, aceitacdo em novos grupos, intimidade
sexual e outros.

e As necessidades de status e estima ocorrem depois que as
necessidades sociais sdo supridas, sdo necessidades de status
e estima a autoconfianca, reconhecimento, conquista, respeito
dos outros, confianga.

e As necessidades de auto-realizacdo que se encontram no topo
da piramide hierarquica € a moralidade, criatividade,
espontaneidade, auto-desenvolvimento, prestigio.

Para (Chiavenato, 1994), o ser humano busca sempre melhorias
para sua vida. Dessa forma, quando uma necessidade € suprida
aparece outra em seu lugar, tais necessidades sédo representadas na
piramide hierarquica. Quando as necessidades humanas n&o séo
supridas sobrevém sentimentos de frustracdo, agressividade,
nervosismo, insdnia, desinteresse, passividade, baixo auto-estima,
pessimismo, resisténcia a novidades, inseguranca e outros. Tais
sentimentos negativos podem ser recompensados por outros tipos de
realizacdes.

Afirma (Chiavenato, 1987), Maslow foi revolucionario, porque o
seu principal foco foi positivo sobre a saude mental em vez de
comportamento que foi considerado anormal ou desviantes. Sua teoria
foi, entdo, mais aplicaveis e utilizaveis pelo publico em geral. Maslow é
hoje reconhecido como o pai da psicologia humanista e de uma gestao
moderna

Conforme (Chiavenato, 2000), em empresa moderna, Maslow em
sua teoria afirma que: ainda € uma consideracdo importante para 0s

gestores gque desejam motivar Empregados. Quando uma pessoa nao



24

tem necessidades humanas bésicas de sobrevivéncia, e renda
insuficiente para obté-las, a pessoa sera o unico foco para sobreviver.
Isto ira desvalorizar os seus centrar-se nas tarefas do seu trabalho.
Como empregador, gerentes, portanto, deve perceber que vendedores
terdo de ser capazes de atender os requisitos basicos, no ambito das
suas func¢des diarias. Isso inclui ter tempo para comer, descansar, e
uma vida salario suficiente para obter seu préprio alojamento.

Segundo Chiavenato (2000), enquanto Maslow fundamenta sua
teoria da motivagcdo nas diferentes necessidades humanas, Herzberg

alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo.

2.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg foi o autor da "Teoria dos Dois Fatores" que
aborda a situacdo de motivacdo e satisfacdo das pessoas. Nesta teoria
Herzberg afirmava que: A satisfacdo no cargo é funcdo do conteudo ou
atividades desafiadoras e estimulantes do cargo, sdo os chamados
"fatores motivadores”; A insatisfacdo no cargo € funcdo do ambiente,
da supervisdo, dos <colegas e do contexto geral do cargo,
enriguecimento do cargo (ampliar as responsabilidades) s&o os

chamados "fatores higiénicos".

Para Herzberg, a motivacdo das pessoas depende de dois
fatores:

2.2.1 Fatores higiénicos

Segundo Chiavenato (1994), estes fatores sdo aqueles que
referem-se as condi¢cdes que rodeiam o funcionério enquanto trabalha,
englobando as condi¢cdes fisicas e ambientais de trabalho, o saléario, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo
recebido, o clima de relagbes entre a direcdo e os funcionarios, os

regulamentos internos, as oportunidades existentes etc. Correspondem
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a perspectiva ambiental. Constituem os fatores tradicionalmente
utilizados pelas organizacbes para se obter motivacdo dos
funcionarios. Herzberg, contudo, considera esses Fatores Higiénicos
muito limitados na sua capacidade de influenciar poderosamente o
comportamento dos empregados. Este, escolheu a expressédo "higiene"
exatamente para refletir o seu carater preventivo e profilatico e para
mostrar que se destinam simplesmente a evitar fontes de insatisfacdo
do meio ambiente ou ameacas potenciais ao seu equilibrio. Quando
esses fatores sdo 6timos, simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez
gue sua influéncia sobre o comportamento, ndo consegue elevar
substancial e duradouramente a satisfacdo. Porém, quando séao

precarios, provocam insatisfacao.

Segundo Chiavenato (1994, p. 71)

quando esses fatores higiénicos sdo 6timos, simplesmente
evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o
comportamento ndo consegue elevar substancial e
duradouramente a satisfacdo. Porém, quando sdo precarios,
provocam insatisfacdo. Por isso, sdo chamados fatores
insatisfacientes. Incluem:

e CondicBes de trabalho e conforto;

Politicas da organizacdo e administracao;

RelagbBes com o supervisor;

Competéncia técnica do supervisor;

Salarios;

Seguranga no cargo; e

Relagbes com colegas.

2.2.2 Fatores motivacionais

A motivacdo envolve fatores que produzem situacdo de
satisfacdo, Chiavenato (2000), estes fatores sdo aqueles que se
referem ao conteudo do cargo, as tarefas e aos deveres relacionados
com o cargo em si. Sdo os Fatores Motivacionais que produzem algum
efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade em
niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais. O termo
motivagdo, para Herzberg, envolve sentimentos de realizacdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados por meio

do exercicio das tarefas e atividades que oferecem um suficiente
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desafio e significado para o trabalhador. Quando os Fatores
Motivacionais sdo 6timos, elevam substancialmente a satisfacao;

guando sdo precarios, provocam auséncia de satisfacéo.

Segundo Chiavenato (1987, p. 128),

em outros termos, a teoria dos dois fatores de Herzberg afirma que:

1) A satisfacdo no cargo é a funcdo do conteldo ou atividades desafiadoras e
estimulantes do cargo que a pessoa desempenha: sdo os Fatores Motivacionais ou
satisfacientes;

2) A insatisfacdo no cargo é fun¢do do contexto, isto é, do ambiente, do trabalho,
do saléario, dos beneficios recebidos, da supervisdo, dos colegas e do contexto
geral que envolve o cargo ocupado: sdo os Fatores Higiénicos ou insatisfacientes.

2.3 Teoria X e Y de McGregor

Segundo Chiavenato (1994), McGregor, na década de 50, apresenta
duas teorias, teorias X e Y, abordagens que refletem fenémenos
histéricos, culturais, econémicos, tecnologicos e sociais, ainda usados
em varias organizacdes. E evidente a presenca destas possibilidades

total ou parcialmente nas organizacdes.

Douglas McGregor, um dos mais influentes behavioristas na
teoria das organizacdes, preocupou-se em distinguir duas
concepcdes opostas de administracdo, baseadas em certas
pressuposi¢cdes acerca da natureza humana. Para ele,
existem duas concep¢des sobre a natureza humana: a
tradicional (a qual denominou Teoria X) e a moderna (a qual
denominou Teoria Y). (CHIAVENATO, 1994, p. 108).

De acordo com Chiavenato (1987), A teoria X representa o controle
existente sobre os recursos humanos da empresa. Segundo esta teoria,
o ser humano, em geral, ndo gosta de trabalhar ou pretende trabalhar o
minimo possivel, como tal, a grande parte dos trabalhadores tém que
ser coagidos, vigiados e ameacados com castigos a fim de alcancar os
objetivos da empresa. Os empregados evitam responsabilidades,
preferem ordens formais sempre que possivel, exibem pouca ambicéo e
pdem a seguranca acima de todos os fatores associados ao trabalho.
A Teoria Y apresenta que quando o local de trabalho for agradavel o

individuo tem mais realizacdo em suas atividades, Chiavenato (2000), a
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teoria Y evidencia o fato de que o desenvolvimento dos recursos
humanos € muito mais otimizado e pode ser melhor aproveitado.
Conforme esta teoria, quando num ambiente favoravel, o trabalho pode
ser algo natural e que suscita prazer. O individuo, movido pela auto-
orientacdo e pelo auto-controle, coloca-se ao servico dos objetivos
previstos dentro da empresa. Neste ambiente, um funcionario, quando
aliciado com uma recompensa, empenha-se mais na realizacdo da sua
tarefa. A seu tempo, o funcionéario deixa de estar apenas sob ordens e
comecga a procurar responsabilidades. N&do se deve confundir esta
teoria com liberdade excessiva ou falta de controle, é apenas uma
forma diferente de administrar os recursos humanos dentro do

ambiente organizacional e muitas delas alcangcam grande sucesso.

A Teoria Y propde um estilo de administracdo participativo e
baseado nos valores humanos e sociais. Enquanto a Teoria X
€ a administracdo através de controles externos impostos as
pessoas, a Teoria Y é a administracdo por objetivos que
realca a iniciativa individual. As duas teorias sao opostas
entre si. (CHIAVENATO, 2000, p. 404).

Quando os funcionarios estdao desmotivados muitas vezes sao as
teoria utilizadas pelos chefes da empresa, Chiavenato (1994), para
McGregor, se uma empresa adota as concepg¢des da teoria X, 0S seus
funcionarios apresentam-se desmotivados e com atitudes e
comportamentos preguicosos, por outro lado, se optar pela teoria Y, as
pessoas vao interagir e apresentar caracteristicas motivadoras.
Gerentes contemporéaneos confrontados com as possibilidades de
McGregor, afirmam que a teoria X € aquela utilizada pelos seus chefes
para com eles e a teoria Y é aquela que utilizam para com 0S seus
subordinados. McGregor explica que quando existe desmotivacao,
acomodacao, subutilizacdo, inadaptacdo e desorientacdo, os gerentes
em vez de admitirem ser 0s responsaveis por estes fenémenos,
atribuem a culpa aos empregados. Muitas das organizacfes que obtém
éxito, até a nivel internacional, mostram-se influenciadas por fortes
tracos da teoria Y. Apesar de muitas empresas se seguirem pelas
conjecturas da teoria X revelando um nivel baixo de satisfacdo dos

seus colaboradores, € evidente também a presenca da teoria Y noutras
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empresas, nas quais se verificam grandes resultados, maiores niveis
de producédo, desenvolvimento, e geracdo de resultados positivos. Em

algumas organizacdes séo utilizadas ambas as concepcgdes.

Conforme Chiavenato (2000), como parte das teorias
administrativas, a teoria comportamental procura demonstrar uma
variedade de estilos administrativos utilizados nas organizacdes; o
comportamento das pessoas tém relacao direitas com as conviccdes e
estilos utilizados pelos administradores. As teorias X e Y, apresentam
certas convicgcdes sobre a maneira pela qual as pessoas se comportam

dentro das organizacdes.
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CAPITULO 111

3 MOTIVACAO E SEUS IMPACTOS NAS ORGANIZACOES

3.1 O que é motivacao?

Motivacdo € uma forca intrinseca que nasce da vontade de fazer

algo.

A motivacdo constitui um importante campo do conhecimento
da natureza humana e da explicacdo do comportamento
humano. Para compreender-se o comportamento das pessoas
torna-se necessario conhecer sua motivacao. E dificil definir
exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido
utilizado como diferentes sentidos. De modo geral, motivo e
tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico. Esse impulso a acdo pode ser provocado por um
estimulo externo (provindo do ambiente) e pode ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo.
(CHIAVENATO, 2003, p. 89/90)

Uma dos fatores que difere uma pessoa de outros sdos o0s
objetivos e necessidades segundo Chiavenato (2003), as pessoas séo
diferentes no que tange a motivacdo: as necessidades variam de
individuo para individuo, produzindo diferentes padrdes de
comportamento; os valores sociais também sdo diferentes; as
capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes; e
assim por diante. Para complicar ainda mais, as necessidades, 0sS
valores sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme
o tempo.

Percebe-se que as pessoas tém gostos e necessidades
diferentes, cada um tem um comportamento e busca se adequar
conforme aquilo que precisa para satisfazer o que foi adquirido para

sua vida.

Apesar de todas essas diferengas, o processo que dinamiza o
comportamento e mais ou menos semelhante para todas as
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pessoas: embora os padrdes de comportamento variem
profusamente, o processo do qual eles resultam &,
basicamente o mesmo para todas as pessoas. (CHIAVENATO,
2003 p. 90)

3.2 Ninguém Motiva Ninguém

Encontrar e separar aquilo que € mais importante para o
subordinado criardo condi¢cdes para a motivacdo. Conforme Bergamini

(1990), Quando se procura dirigir pessoas realmente motivadas, o

7

maximo que se pode fazer é detectar que objetivos estdo em jogo,
discriminar quais deles sdo mais importantes para o subordinado em
guestado, pois eles € que estardo impulsos comportamentais mais forte
e, entao, criar condigdes para que se realize o “ato motivacional”.
Mediante a teoria observa-se que ninguém motiva ninguém por
gue as pessoas trazem dentro de si o potencial de reacdo, basta que
facilitam as condicbes para que a pessoas possam desenvolver o seu
psicolégico e auto-estima para deixar sair de dentro para fora a energia

gue esta armazenada, para acontecer a motivacao.

As pessoas ja trazem dentro de si uma sinergia prépria ou um
potencial de acdo e é esse potencial que esta pronto para sair;
portanto, o supervisor pode, no maximo, ser um agente facilitador
dessa energia, mas sob nenhuma condicdo tem o poder de criar
dentro da pessoa o apetite, ou a vontade de fazer algo. Pode, pelo
contrario, inibir essa vontade ou apetite, uma vez que nao dé
condi¢gBes para que os objetivos pessoais sejam atingidos, oferecendo
uma barreira entre o individuo e seus objetivos, o que é conhecido em
linguagem psicoldégica como frustracdo. As pessoas, portanto, quando
se apresentam para trabalhar ja estdo de antemé&o motivadas; as
circunstancias é que vado favorecer ou impedir a chegada aos
objetivos internamente almejados. Todas as vezes que se diz que se
motivou alguém, usa-se o termo impropriamente, pois o que se fez foi
colocar alguém em movimento, por bem, pela recompensa, ou por mal,
pela ameaca de um possivel castigo. (BERGAMINI, 1990, p. 127)

3.3 Motivando os Funcionarios
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Para Chiavenato (1994), é muito importante aumentar a auto-
estima para que as pessoas sintam capazes de realizarem aquilo que é
necessario para desempenhar as atividades corretamente, junto da
equipe. Devemos aprender sorrir ou fazer as pessoas sentirem-se
importantes de forma sincera.

As empresas tém que considerar alguns pontos importantes como
valorizar os funcionérios que desempenham as atividades da empresa,
desenvolver maneiras que aumentam a auto-estima, ou seja, deixando
os funcionéarios entusiasmados trabalhando em equipe para realizarem
seus trabalhos com capacidade e agilidade.

Como motivar empregados para trabalhar mais e melhor,
dando maior lucratividade para a organizacdo, tem sido objeto
de estudo desde os primdrdios da administracdo cientifica.
Mesmo hoje, quando se valoriza a qualidade de vida nas
organizacfes, 0 que se visa, em Ultima instancia, é obter cada
vez mais vantagem competitiva para permanéncia no mercado.
Assim, o conhecimento dos fatores da motivacdo humana

afigura-se como um instrumento das organizacdes para
obtencdo de lucro. (SILVA ; VILLELA, 2003, p. 16).

A motivacdo é como uma alavanca que movimenta algo para
alguma direcdo, sendo uma pessoa motivada realiza seu trabalho com
mais responsabilidade e qualidade. Porque a motivacdo ajuda os
empregados sentirem realizados em fazer parte da organizacdo, com
isso estimula aumentando sua produtividade e melhorando o trabalho
em equipe.

Importante valorizar o desempenho que o funcionéario apresenta
na empresa, Chiavenato (2003), um dos pontos principais para manter
a motivacao alta sdo os elogios e o reconhecimento. Um trabalho bem
feito deve ser destacado para a equipe, e servir como exemplo para a
atuacdo de todos. Podem ser dados pequenos prémios, como um
jantar, para aqueles que se destacaram no més. Somente assegure que
os critérios de escolha dos melhores funcionarios sejam claros, para
gue o tiro ndo saia pela culatra e vocé seja acusado de ser injusto, ou
ter seus preferidos.

Temos que identificar os impulsos e as necessidades dos

empregados, canalizando o comportamento deles para o desempenho
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das tarefas. Estimular as pessoas a aprenderem a jogada cada vez
melhor, desempenhando suas habilidades com bastante motivagéo.
Onde levam os membros, sentirem satisfacdo no trabalho para que
possam aumentar sua produtividade, porque um empregado insatisfeito
nao consegue realizar seu trabalho em equipe. Assim, para Chiavenato
(1994), a motivacdo é uma das principais responsabilidades gerenciais.
A influéncia gerencial sobre os subordinados exige lideranca eficaz e
uma continua motivacdo da equipe. A motivacdo funciona como um

dinamizador, um impulsionador do comportamento humano.

3.4 Motivagdo humana

Dentro de uma empresa a motivacdo humana € muito importante,
por que através deste ponto que fazem com que as pessoas sintam
motivadas para realizar seu trabalho com entusiasmo e dedicacdo. E
como uma alavanca que impulsiona a pessoa e desempenha de uma
forma satisfatoria as atividades no dia-a-dia com mais vontade.

A motivacdo constitui um importante campo do conhecimento
da natureza humana e da explicacdo do comportamento
humano. Para compreender-se o comportamento das pessoas
torna-se necessario conhecer sua motivacado. E dificil definir
exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido
utilizado como diferentes sentidos. De modo geral, motivo é
tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico. Esse impulso a a¢do pode ser provocado por um
estimulo externo (provindo do ambiente) e pode ser gerado

internamente nos processos mentais do individuo.
(CHIAVENATO, 2003, p. 89-90)

7

De acordo com Davis (1992), a motivacdo € uma forca que as pessoas
tém para vencer desafios e obstadculos para alcancar os objetivos.
Pessoas com esse impulso desejam desempenhar, crescer e progredir
conquistando o sucesso. A realizacdo é importante em si mesma,
independente das recompensas que possam acompanha-la.

As organizacbes desenvolvem padrbes de motivacdo para
melhorar o desempenho dos funcionarios no proceder do seu trabalho.

Chiavenato (2003), as pessoas sao diferentes no que tange a
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motivacdo: as necessidades variam de individuo para individuo,
produzindo diferentes padrbes de comportamento; os valores sociais
também sdo diferentes; as capacidades para atingir os objetivos séo
igualmente diferentes; e assim por diante. Para complicar ainda mais,
as necessidades, os valores sociais e as capacidades variam no

mesmo individuo conforme o tempo.

Embora n&o haja respostas simples para a questdo da
motivacdo, um importante ponto de partida reside na
compreensdo das necessidades do empregado. Uma forma
sistematica de modificar o comportamento do empregado
através do uso de recompensas que satisfazem estas
necessidades. (DAVIS, 1992, p. 47).

Cada individuo tem suas necessidades de maneira diferente, por
isso precisam produzir meios diferenciados para melhorar os padrdes
comportamentais, por que cada individuo tem suas capacidades e
valores. Vem importancia motivar as pessoas conforme suas

expectativa para satisfazer suas necessidades.

Apesar de todas essas diferencas, o processo que dinamiza o
comportamento é mais ou menos semelhante para todas as
pessoas: embora os padrées de comportamento variem
profusamente, o processo do qual eles resultam §&,
basicamente o0 mesmo para todas as pessoas. (CHIAVENATO,
2003, p. 90)

3.5 As Necessidades Humanas

Cada individuo tem um conjunto de necessidades que precisam
ser atendidas. Quando ele se defronta com uma necessidade nao
satisfeita, estabelece-se um estado de tensdo, que gera desequilibrio.
O individuo é internamente pressionado para resolver o problema, isto
€, buscar uma solucdo que lhe permite atender aquela necessidade.
Para Chiavenato (1994), as necessidades humanas ou motivos sao
forcas internas que impulsionam e influenciam cada pessoa
determinando seus pensamentos e direcionado o seu comportamento

frente as diversas situacdes da vida. As necessidades ou motivos
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constituem as fontes internas de motivacdo da pessoa. Cada pessoa
possui seus proprios e especificos motivos ou necessidades.

Oferecer qualidade de vida, seguranca no trabalho, recursos que
melhoram a vida dos funcionarios. Sdo maneiras importantes que
fazem com que os empregados sintam bem-estar em trabalhar na
empresa, isso ajuda as pessoas terem forcas para vencer desafios e
obstaculos na busca de objetivos. Sendo que as pessoas buscam com
impulso de desenvolver-se, crescer e progredir na escalada do
sucesso. A realizacdo € importante em si mesma, independente das
recompensas que possam acompanhéa-la. Os administradores tém que
compreenderem as atitudes de cada empregado no trabalho, para saber
lidar com cada empregado de maneira particular, levando em

consideracao o impulso motivacional mais forte em cada caso.

As necessidades secundarias! podem variar muito mais entre
as pessoas do que as necessidades primarias2 Elas até
podem existir de forma oposta em duas pessoas diferentes.
Uma pessoa tem necessidade de auto-afirmar-se e ¢é
agressiva com os outros. A segunda, por outro lado, prefere
ser submissa e se rende a agressdo dos outros. As
necessidades também mudam de acordo com o tempo e as
circunstancias. (DAVIS, 1992, p. 50).

3.6Fatores motivacionais no trabalho

Lopes (1980), por sua vez, destaca os fatores intrinsecos como
realmente motivados ou de auto-motivacdo, como a realizacado
profissional, o reconhecimento da tarefa bem-sucedida, a natureza do
trabalho, o conceito de auto-responsabilidade e o progresso na escala
hierarquica.

Verificaram o impacto dos valores pessoais sobre o
comportamento de cidadania organizacional e constataram
que as prioridades em nivel dos valores de
autotranscendéncia, autopromoc¢do, abertura a mudanca e
conservacao tém influéncia significativa sobre varios fatores
de cidadania organizacional. (TAMAYO,1998 apud TAMAYO,

2002, p. 31).

! Necessidades secundarias: sdo necessidades sociais; estima e auto-
realizacao.
2 Necessidades primarias: sdo necessidades fisioldgicas e seguranca.
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Maslow (1970) apud Lopes e Regis Filho (2003), afirma que as
motivacdes dos seres humanos estdo interligadas de modo que ao
atingir a satisfacdo de um objetivo ou de um desejo, tomara seu lugar
outro motivo e assim por diante, estando esses motivos devidamente
hierarquizados pelo nivel das suas prioridades. Fundamenta sua teoria
numa abordagem intra-orientada em diferentes necessidades humanas
assim hierarquizadas: necessidades fisiolégicas, necessidades de
segurancga, necessidades  sociais, necessidades de  estima,
necessidades de auto-realizagao.

... desempenhar uma tarefa que o valorize e seja um desafio
para ampliar e desenvolver habilidades e ter oportunidades
para melhor aproveitamento de suas capacidades, recebendo
tarefas e responsabilidades de acordo com seus
conhecimentos, experiéncia e interesse. (IDAC, 2001 apud
SILVA; VILLELA, 2003, p. 20)

De acordo com Oliveira (1997) apud Tagliapietra; Miura (2003),
no lugar dos procedimentos classicos que bloqueiam a sinergia
humana, é preciso que as organizacfes assumam uma postura com a
dindmica do ser humano. Deve-se procurar a aprender também com as
vivéncias das reais dificuldades e conflitos nas relacdes interpessoais,
evitando bloqueios psiquicos que impedem o pleno desenvolvimento do
potencial das pessoas. Também, ¢é necessario desenvolver uma
consciéncia politica, sentido ético, liberdade para criar,
desenvolvimento dos potenciais humanos, cultivo dos lacos de afeto e
lealdade para com companheiros de equipes, comunicacfes aberta e
livre das contencbes do poder e a plena realizacdo do ser humano.
Esses sao alguns dos objetivos a serem alcancados por essa nova

mentalidade educacional nas organizacdes.

3.7 Exaustao emocional no trabalho

7

Nota-se que exaustdo emocional é devido os trabalhos

desenvolvidos de maneira rotineira, sem inova¢do, o espaco fisico
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inadequado, as vezes a pessoa estd com seu estado emocional que
nao resiste a pressdo que o trabalho oferece, por isso devem analisar
como o individuo estd para desempenhar certo tipo de trabalho.
Segundo Belcastro (1982) e Belcastro e Hays (1984) apud
Tamayo (2003, p. 27), a exaustdo emocional esta estreitamente
associada com afec¢cdes sométicas, como distiurbios do sono, dores de
cabeca, problemas gastrintestinais e resfriados frequentes. Ansiedade,
desinteresse pelo trabalho e até mesmo fobia dele sao as
manifestacfes psicoldégicas mais relevantes. As conseqiiéncias para a
organizacdo se manifestam, particularmente, em quatro &reas:
desempenho; rotatividade® e absenteismo?; insatisfacdo no trabalho; e
tendéncia a sair da organizacao.
Ainda nesse sentido, uma pesquisa bem conduzida sobre
motivacdo dos trabalhadores, clima e cultura organizacional
possibilita corrigir possiveis desvios e falhas do servicgo,
atender melhor as demandas interna e externa da
organizacdo e assegurar a satisfacdo dos trabalhadores por

meio de melhor qualidade de vida no trabalho (MACEDO,
1993 apud REGIS FILHO; LOPES, 1996 p. 63).

Conforme Pervin (1968) apud Tamayo (2003, p. 27) afirma que:

A adaptacado, ou melhor, encaixe do individuo ao ambiente se
expressa por meio de alto desempenho, satisfacdo e pouco
estresse bi sistema, enquanto a falta de encaixe resulta em
desempenho reduzido, insatisfacdo e estresse. No contexto
desse modelo tedrico, a exaustdo emocional ocorre quando o
trabalhador percebe que o0s seus recursos fisicos e
emocionais sado inadequados para enfrentar as exigéncias do
trabalho e do contexto organizacional.

De acordo com Stewart (1998) apud Tagliapietra; Miura (2003),
ndo que todos nbés estejamos destinados a ser trabalhadores
itinerantes do conhecimento, viajando com laptops® nos ombros. Muitos

empregados ainda precisam e sempre precisardo de maquinas caras e

s Rotatividade: freqiéncia com a qual um item é substituido durante
determinado periodo.

4 Absenteismo: auséncia do trabalho, em desacordo com o estipulado no
contrato, em principio, mas ndo obrigatoriamente, sem uma razao legitima que a
justifique.

5 Laptop: microcomputador portatil, leve, facilmente transportavel e com uma
tela plana, em geral de cristal liquido.
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grandes, adquiridas por outras pessoas. No entanto, na era do capital
intelectual as partes mais valiosas desses trabalhos tornaram-se
essencialmente tarefas humanas: sentir, julgar, criar e desenvolver
fruto de seu trabalho, o trabalhador do conhecimento os leva consigo,

com seu cérebro.
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CAPITULO IV

4 Pesquisas realizadas sobre motivacao no trabalho

4.1 TCC's do Curso de Administracdo da FACER, que discutem
aspectos relacionados aos fatores motivacionais e sua influéncia

no ambiente organizacional

Motivacdo € algo que leva a pessoa a agir de maneira

inesperada, trazendo resultados positivos para si e para outros.

Motivacdo é o impulso de uma pessoa para agir, porque ela
assim o deseja. Se as pessoas forem empurradas, estdo
meramente reagindo a pressdo. Agem porque julgam que tém
de fazé-lo. Entretanto, se estdo motivadas, fazem a escolha
positiva para realizar alguma coisa, pois véem este ato como
significante para elas. Ha& uma tendéncia nos paises
industrializados das pessoas, com nivel educacional elevado,
terem que se submeter a empregos que estdo abaixo das
suas qualificacbes, o que gera descontentamento e
desmotivacado. (GUAL, 2007, p. 51)

A motivacao esta ligada as necessidades de cada individuo, este
guando se sente valorizado no seu ambiente pode contribuir mais para
o0 processo produtivo. Conforme Alencar (2007), a motivacdo esta
estreitamente vinculada as necessidades, as caréncias ou desejos que
podem ter as pessoas em cada momento. Isto faz com que para cada
necessidade exista ao menos uma motivacdo, ainda que para a maior
parte das pessoas exista sempre uma pluralidade de motivacdes

diversas.

A motivacdo se refere ao comportamento que é causado por
necessidade dentro do individuo e que é dirigido em dire¢cédo
aos objetivos que pode satisfazer suas necessidades
individuais e profissionais da geréncia ao trabalhador e vice-
versa, ou seja, tornar o trabalhador participante de todos os
processos da empresa, para que ele saiba qual a contribuicao
no todo e nas partes do processo produtivo. Assim, mesmo
gue o caminho da motivacdo € encontrar solugbes,
melhorando o sistema de remuneracdo e participa¢cdo nos
resultados, aumentando a valorizacdo e a satisfacdo dos
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profissionais das organiza¢cdes, tornando exeqlivel um
sistema mais centrado no individuo em suas organizacgdes.
(ALENCAR, 2007, p. 59).

Por diversas vezes percebemos que o individuo procura se
qualificar buscando conhecimento em bancos de faculdade e, no
entanto suas expectativas nao séo supridas na pratica, segundo
Rodrigues (2004), partindo do prisma que as pessoas realizam um
curso superior, objetivando um trabalho que exijam os conhecimentos
adquiridos nos bancos escolares, podemos entender que ha uma
frustracdo ao submeterem-se a um trabalho rotineiro e que pouco exige
das habilidades adquiridas nas universidades. Percebemos que este
fato contraria a maioria das teorias abordadas nesta pesquisa, como
por exemplo, a Teoria de Herzberg (1975) que enfatiza a satisfacao
presente na realizacdo do trabalho. A Teoria da Equidade preconiza
gue o trabalhador compara o esfor¢co por ele despendido e o resultado
alcancado, com o esforco e o resultado dos demais. Ou seja, 0
trabalhador com curso universitario esperaria obter um cargo a altura
de outras pessoas que conhecem 0 curso superior e que trabalham na
area em que se formaram, pois acreditamos que as pessoas, em sua

maioria, fazem um curso superior para melhorar a sua empregabilidade.

As empresas contratam pessoas com qualificacdo acima das
atividades que irdo executar visando melhor qualidade dos
servicos e também uma maior produtividade; porém, diante
dessas teorias de motivacdo, cabe uma anélise mais profunda
para saber o que realmente ocorre na pratica. Serd que um
trabalhador com nivel de qualificacdo compativel as
exigéncias das suas atividades ndo se sentiria mais
desafiado e reconhecido pelo trabalho do que outro, cujo
potencial estd muito além do que a atividade exige? (SILVA,
2003, p. 38).

Motivacdo € algo que pode variar de pessoa para pessoa, o fator
gque motiva um pode ndo ser o mesmo que motiva outro, sendo portanto
motivagcdo um tema abrangente, segundo Silva (2003), as teorias
motivacionais devem ser de conhecimento das pessoas que ocupam

cargos de chefia, pois permitem uma melhor compreensdo do ser
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humano, como ele age nas mais diversas situacbes. A0 se
correlacionarem tais teorias com as atividades inerentes ao funcionério
observam-se que se podem analisar alguns principios e leis numa visao
mais progressista em termos de motivacdo. Fazendo-se anélise dos
principios e normas consegue-se fazer vinculos dos fundamentos com
as teorias motivacionais. Percebe-se que as pessoas, de acordo com
suas necessidades pessoais, ou seja, 0 que motiva uma pessoa
necessariamente ndo € o que motiva outra. Um gerente deve procurar
conhecer melhor seu subordinado que trabalha diretamente com ele e
saber o que o motiva. O comportamento e as atitudes de uma pessoa,
dentro de seu campo profissional, estdo sempre interligados a fatores
motivacionais, sendo o mais simples e abrangente, o dinheiro, que é
basico, e os mais nobres como as necessidades sociais, de estima, de

auto-realizacdo e de crescimento.

A motivacdo esta agregada ao bem-estar do funcionario e
suas necessidades, desejos, e todas as vontades que uma
pessoa sente a todo instante. Sendo assim, fica muito
melindroso estudar o termo motivacdo de funcionarios, pois a
cada instante estdo mudando de pensamento, opinido, o que
deixa as pessoas constrangidas em se aproximar para tentar
ajudar ou solucionar problemas. A motivacdo é um caminho
dificil de conseguir, mas ainda é preciso encontrar solugdes,
aumentando a satisfacdo dos funcionarios e sua valorizacéo,
melhorando o sistema de remuneracdo, dando oportunidade
para se expressar dentro do 6rgado de trabalho. Talvez assim,
traga solucdes para os problemas, tornando realizavel o seu
trabalho na organizacdo. (SILVA, 2003, p. 38).

Conforme Silva (2005), ao concluirmos este trabalho cientifico,
entende que a motivacdo humana é a energia que vem de dentro das
pessoas, para que uma pessoa seja motivada, é preciso da satisfacéao
de uma série de fatores internos e externos, que estado ligadas a varios
aspectos como (familia, escola, profissdo, grupos religiosos, politica,
trabalho e amigos) e que as pessoas sdo muito diferentes uma das
outras, de modo que cada uma necessita de um tipo de estimulo para
ser motivada que um fator primordial, € a satisfacdo das necessidades
primarias, fator econémico (dinheiro), familiar, financeiro. De todos os

autores estudados, cada um tem sua contribuicdo para o tema
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Motivacdo, mas o autor mais conceituado e alicercado no assunto é
Maslow, que formulou uma teoria da motivagdo com base no conceito
da hierarquia das necessidades que influenciam no comportamento
humano, que a meu ver, é a teoria que mais explica a motivacao
humana. A motivacdo € um assunto que precisa ser muito discutido e
estudado, uma vez que trata-se do comportamento das pessoas, que
pode variar dependendo de fatores internos e externos que rodeiam o
individuo, o administrador precisa conhecer bem todos o0s
colaboradores e sua vida dentro e fora do ambiente da empresa, pois o
gue acontece no dia-a-dia do colaborador pode levar a ter um
comportamento positivo ou negativo diante de determinados

acontecimentos.

Os colaboradores consideram como fatores importantes para
sua motivacdo na jornada de trabalho, o reconhecimento o
qual acontece com pouca freqliéncia, mas que o0s estimulam
muito, beneficios como planos de saude, liberdade de
decisdo, cargo que ocupa 0s quais gostam do seu trabalho,
onde estes influenciam de forma a elevar a auto-estima,
fortificando a confianca em seu potencial, estimulando-os a
progredir. Sendo que, os fatores que os desmotivam sdo as
intrigas, excesso de cobranca em relacdo ao trabalho.
(CASTRO, 2007, p. 43).

Segundo Veiga (2005), analisando as teorias sobre motivacdo que
este trabalho contempla, tornam-se pertinentes alguns comentarios: as
teorias se esquecem de analisar itens de suma importancia, como nivel
sécio-econdmico, gestdes educacionais e tracos de personalidade do
individuo. As teorias motivacionais sdao muitas, e as que conhecemos
hoje, ndo explicam de maneira satisfatéoria o comportamento dos seres
humanos. Na atual circunstancia econémica, € conhecido que o indice
de desemprego cresce constantemente. Para nos certificar disso, basta
abrir um jornal, que os dados sdo alarmantes. Desta forma, muitas
vezes 0s trabalhadores tém que se submeter a um emprego que esteja
abaixo das suas qualificacdes profissionais, o que diminui a
possibilidade de motivacédo do individuo no trabalho.

No que diz respeito, a valor dentro da organizacao percebe-

se que o0s colaboradores estdo divididos, dai surge a
necessidade da organizagdo buscar valorizar e incentivar os
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mesmo, buscando valoriza-los. Todos gostam do que faz, e
aliado ao reconhecimento do servigcos prestados o que o0s
motivam trabalhar, entdo a organizagdo precisa continuar a
incentivar. Nem todos os colaboradores estdo satisfeitos com
seu salario, poderia ser apresentado a eles um plano
financeiro, gratificacdo. A maioria ndo esti contente com seu
ambiente de trabalho, é preciso mudar algumas normas
dentro da organizacdo. A maioria tem desanimo que as vezes
fica a desejar as fun¢cbes de trabalho, pois tem muita rotina
no dia-a-dia da organizacdo. O nivel de amizade é bom,
evitando atritos e desentendimentos com os colegas. Ficou
como sugestdo da maioria que houvesse algum tipo de
terapia. (MARQUES, 2006, p. 50).

Segundo Silva (2007), as pesquisas apresentam resultados
satisfatéorios e proporcionam um amplo conhecimento da estrutura
organizacional da Empresa, bem como, a satisfacdo dos funcionarios
na realizacdo de suas atividades evidenciando a relevéancia de se ter

pessoas motivadas nas organizag¢des, alcancando assim um importante

s

objetivo deste projeto. O texto aqui apontado é o resultado da
finalizacdo desta etapa de execucdo, as quais proporcionaram a todos
gue deste tomar conhecimento a oportunidade de comparar o resultado

de atividades realizadas por seres humanos motivados ou nao.

Uma verdadeira revolugdo se processa no interior das
organizacfes publicas que estdo se modernizando com a
criacdo e a experimentagcdo de novos modelos de
administracdo. A revisdo critica do modelo taylorista, que
vem imperando h& duzentos anos, estd na ordem do dia.
Dogmas considerados inabalaveis, tais como hierarquia
rigida, comando centralizado, distribuicdo controlada do
poder e da autoridade, divisdo do trabalho por
especializacdo, individualismo e competitividade interna
estdo fragilizados e incapazes de responder as necessidades
de integracdo, de visdo correta dos processos de trabalho, de
relagcbes internas mais abertas, de veiculacdo de informacdes
em todos os niveis e dire¢cdes. (FERREIRA, 2002, p. 53).
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5 DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

No presente trabalho desenvolvido foi estudado a teoria do
comportamento, humano onde percebe-se que cada individuo tem um
comportamento, ou seja, gostam de diferentes coisas. A empresa €
formada por pessoas que busca realizar suas varias necessidades,
sentimentos, atitudes e sua maneira de comportar com 0 grupo que
trabalha. A teoria vem estudando o comportamento de cada individuo e
a motivacdo humana, analisando a cultura, as raizes de suas
concepcdes concebidas no decorrer de sua vida.

Observam-se nas pesquisas realizadas que a motivacdo esta
relacionada as necessidades, as caréncias ou desejos das pessoas. As
maiorias das teorias de motivacdo esquecem de analisar fatores
importantes, o nivel sdécio-econémico, questdes educacionais e as
personalidades das pessoas. A motivacdo estd ligada ao
comportamento do individuo e suas necessidades, por isso estudando e
entendendo o individuo facilita em oferecer aquilo que deseja para
satisfazer suas necessidades. A motivacdo preocupa-se com bem-estar
dos empregados, as necessidades e desejos, pois as pessoas mudam
de pensamentos e opinides a todo instante.

Alguns estudos realizados apontam que as pessoas fagcam cursos
superiores buscando se qualificar adquirindo novos conhecimentos,
guando vai ao mercado de trabalho, € concentrado em um setor que
nao preenche os requisitos esperados, tornando assim o empregado
uma pessoa frustrada ao submeter-se a um trabalho rotineiro que néo
encaixa nas habilidades adquiridas nos cursos feitos. Mediante
algumas teorias observa-se que execucdo da teoria na pratica nao
apresenta como deveria ser empregada na organizacao. O trabalhador
busca uma faculdade para conquistar conhecimento e habilidade, por
que esperam melhorar a sua empregabilidade.

Na empresa as pessoas que ocupam o setor de diretoria ou chefia

devem conhecer as teorias motivacionais para entender o ser humano,
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fazendo uma anélise dos principios e normas que melhoram os
fundamentos das teorias de motivagdo. Se o0 gerente conhece os seus
subordinados tera mais condi¢cdes de saber motiva-los.

As organizagbes que desenvolvem a motivagdao faz com que
alcancem melhores niveis de trabalho, aumentado a produtividade, pois
funcionarios motivados desempenham seu trabalho com mais
entusiasmo e dedicacdo. Com isso, a empresa consegue oferecer ao
trabalhador um atendimento de qualidade satisfazendo suas
necessidades, a organizacdo entdo conquista o0 sucesso por estar

melhorando as perspectivas necessidades dos seus funcionarios.
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6 CONCLUSOES E SUGESTOES

Conclui-se que se deve fazer um estudo sobre o comportamento
dos funcionarios na organizacao, pois sabendo o que cada individuo
pensa e precisa, sera féacil determinar diretrizes para resolver os
problemas que surgem em relacdo a falta de motivagcdo. As
organizaces nado estdo desenvolvendo uma motivagdo que traz
melhorias ao bem-estar das pessoas. Muitas vezes os funcionarios néao
sdo realizados no trabalho, tornando pessoas stressadas e
desanimadas em desenvolver uma producado de qualidade.

Percebe-se que melhorando o0 ambiente organizacional,
promovendo fatores motivacionais no proceder de suas atividades
acontecera a qualidade no desempenho do processo produtivo e a
empresa alcancara o sucesso.

Cada individuo desenvolve suas necessidades, desejos,
sentimentos e comportamento, isso significa que a empresa precisa
utilizar fatores que ajude a da motivacdo para as pessoas que
trabalham na organizacdo. Fazendo que as pessoas sintam que faz
parte da empresa.

As necessidades das pessoas ndo podem ser diretamente
observadas pelos administradores ou medidas com precisao
para facilitar o direcionamento das ac¢des. E dificil por
exemplo medir as necessidades de estima do empregado ou
saber como elas mudam com o passar do tempo. Ainda mais,
simplesmente conhecer as necessidades do empregado néao
indica de forma direta aos administradores aquilo que
deveriam fazer com essas informacdes. Como resultado, tem
havido consideravel interesse no modelo de motivacdo que

esteja mais intensamente ligado & avaliacdo cuidadosa e
aplicacédo sistemético de incentivos. (DAVIS, 1992, p. 58).

Observa-se que as teorias apresentam sobre as relacdes
humanas, ou seja, que as pessoas sao adotadas de necessidades
complexas e diferenciadas. Assim quando uma necessidade ¢é
satisfeita, logo vem outra em seu lugar, um processo continuada da

vida humana. No ambiente de trabalho os fatores tradicionais
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utilizados, os métodos sem inovacdes influénciam no comportamento
dos empregados, trazendo desmotivacdo. Quando no trabalho um
ambiente agradavel, comunicacao eficaz, o trabalho em equipe,
seguranca, salario adequado, valorizacdo de desempenho de suas
atividades, isso desenvolvem o empregado a sentir satisfeito
provocando a motivagao.

Nota-se que os fatores internos influenciam no comportamento
das pessoas, entdo para compreender o comportamento € importante o
conhecimento da motivagcdo humana, sendo a motivagdo algo que
impulsiona o individuo agir de uma determinada maneira, pode-se dizer
gue mediante o estimulo externo acontece o impulso da acdo. Vem a
importancia de oferecer ao empregado ambiente bem agradavel e
estruturado. Cada pessoa tem uma determinada necessidade, entéao
precisa programar modelos de motivacdo que satisfagcam estas
necessidades.

Analisando a motivacdo organizacional percebe-se alguns pontos

necessarios para melhorar a motivacdo, entdo sugere-se por exemplo:

*,

% Oferecer ao funcionario algo que lhe proporcione desafios
dando-lhe oportunidade para mostrar suas habilidades, jA que
muitas vezes ele busca nos estudos a qualificacdo na

perspectiva de alcancar desafios dentro da organizacao;

e

*

Reconhecer o funcionario com peca fundamental para empresa
estimulando seu crescimento e estabelecendo relacionamento de

confianca,;

e

*

Conhecer melhor seus subordinados para saber, o que os
motiva, torna-los participantes dos processos e da vida

organizacional, dando oportunidade de expressao.

K/

% Sao0 sugeridas futuras pesquisas para aprofundar a aplicacédo

efetiva de tais estudos na vida empresarial.
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