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INTRODUGAO

Motivacéo é uma tarefa complexa e dificil. E um relacionamento sistémico
entre muitas variaveis dentro e fora da organizagao e, por isso, ndo podemos
esperar ter respostas rapidas e faceis quanto aos problemas motivacionais.
Sabemos que numerosas idéias a respeito de motivagcdo se acham em disputa
como as pessoas assumindo diferentes pontos de vista. Mas como pode se observar
existem algumas orienta¢des basicas Uteis para melhorar a motivagéo.

O limite e a profundidade da questéo a ser investigada foram delimitados

pelas teorias de autores que abordam a motivacéo de forma geral e no trabalho.

Iniciamos a pesquisa, definindo motivacdo na visdo de alguns autores

gue a define como sendo um conjunto das causas (mdveis ou motivos que

- concorrem para determinar a conduta humana. Esta é uma definicdo basica com a

gual podemos expressar em linhas gerais o que é motivagao.

"Acrédita-se que o presente trabalho podera contribuir para a realidade
social no sentido de que, como verificamos, no cotidiano todo individuo emite

comportamentos motivados.
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PROBLEMA

A falta de motivac&o entre lideres e funcionarios. O ser humano é flexivel
e sugestionavel, portanto, tem que se mostrar e tentar achar a melhor solugéao ou
encaminhar o individuo a descobrir 0 porqué de sua falta de motivacéo e, aos

poucos, resolver este problema tdo comum em nossas reparticoes.

OBJETIVOS

v Geral

= Observar o comportamento humano no trabalho, com interesse evolutivo no
comportamento organizacional, analisando atitudes e valores que podem
desenvolver na criatividade a aplicagcdo de suas habilidades interpessoais

visando alcan¢ar 0 sucesso.

v' Especificos

= Despertar uma visdo critica sobre a motivagédo no contexto em questéo;

= Examinar se o0s problemas particulares tém relacdo com um bom
desenvolvimento da empresa ou causa conflito;

= Analisar a relacéo entre fatores que deram origem a motivacéo, de que forma ela

deve ter sido colocada em pratica, entender como ¢é feito esse contato.
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JUSTIFICATIVA

O tema “Motivagdo Empresarial” pretende estudar como as pessoas se
pdem em movimento para esta ou aquela direg&o, por que o fazem, o que o fazem,
mergulhando na pesquisa do fato de que nem todas as pessoas se propdem as

mesmas coisas pelas mesmas razoes.

As empresas brasileiras vém passando por uma renovacdo, pois suas
estruturas sao ultrapassadas, indo conira as caracteristicas da maneira de se portar
como seres que querem naturalmente e normalmente, trabalhar motivados e fazer
do seu proprio trabalho uma fonte de prazer e alegria ndo uma situacgéo frustrante.
E, esta t’alvez possa ser a maior fonte de mal estar dentro das organizagdes, bem
como uma das maiores razoes para se ousar O primeiro passo rumo ao
desenvolvimento organizacional que proponha uma realidade do dia-a-dia de
trabalho bastante diferente daquela que estdo vivendo. Sabe-se que até mesmo em
muitas empresas nem as condicdes basicas de bem-estar fisico estédo asseguradas,
podendo imaginar o tamanho do caminho a ser percorrido daqui para frente.

Motivacdo empresarial € um tema bom de trabalhar, pois tudo na vida
depende da motivacdo, do interesse. E fundamental a motivagdo no contexto
empresarial para se ter sucesso e bons resultados. Motivar significa ter motivos,
despertar interesse por algo. E as pessoas agem por interesse, é o interesse que
nos faz lutar pelo que idealizamos. Uma empresa para ser bem sucedida tem que
demonstrar confianga, elogiar, se lembrar de todos, isto € motivagcdo. Os
consumidores estdo cada vez mais exigentes e gostam de ser bem atendidos e ver

produtos de ¢tima qualidade, precos baixos, preocupagdo com 0 meio ambiente,

nunca se esquecendo que eles sdo a chave do nosso negécio.

A proposta deste trabalho é entdo, perceber como é trabalhada a
motivagdo empresarial em nossas empresas locais, e se os funcionarios e clientes
est&o sendo motivados como deveriam ser. Pretende-se através desse tema mostrar |
a importancia de motivagéo, na vida e na convivéncia entre empresario, funciopérios
e clientes, num processo continuo de avaliagdo. Fazé-los perceber que sem
motivagéo nao ha sucesso dentro da empresa, que funcionario motivado regde mais
€ que uma pessoa desmotivada, desmotiva todo o grupo. Na vida, tudo sb funciona

através do otimismo e bom animo. A motivacdo e o otimismo transformam nossas
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vidas definitivamente e quando se sabe a maneira de se portar diante das situagdes,
consegue-se manter o entusiasmo de viver.

N&o ha duvida de que é necessario refletir, cada vez mais sobre as

implicagbes e condigbes que facilitam ou dificultam a interag&o entre o individuo e a

empresa. Trata-se de um movimento que deve ser realizado em duplo sentido, isto
€, ndo sO a empresa deve estar preocupada em oferecer ao individuo
oportunidades, as quais ele possa sentir-se satisfeito em suas aspiracbées, como
também, ndo é: somente dever do individuo correr atrds das expectativas
organizacionais para conseguir atingir objetivos propostos pela empresa. Ambos os
elementos tém potenciais que devem ser ativados para que as solicitacdes
organizacionais e as aspiragbes individuais se encontrem em ponto comum. Na
verdade, n&o existe uma formula magica para conquistar ou reconquistar a boa
vontade dos funcionarios, o mais sensato é combinar um conjunto de técnicas e
fatores, as pessoas precisam ser reforgados positivamente e continuamente ao fim
de cada dia de trabalho, para que saiam motivadas a voltarem e executarem melhor
suas tarefas no dia seguinte ou saem menos motivadas em virtude do que lhes

aconteceu durante o dia. O desempenho tem a ver com o que acontece a cada dia.



o*

»

12

CAPITULOII
MOTIVACAO IMPORTANTE PARA A EMPRESA

Os empreendedores de sucesso devem investir nas capacidades
humanas — sua capacidade de motivar e liderar outros objetiva a realizagdo de um
bom trabalho. Verifica-se que isso é verdadeiro para qualquer administrador, que
deva trabalhar com os outros e através dos outros para alcancar o0s objetivos da
organizacdo. E necessario motivar seus companheiros, por este motivo inicia-se com
fatores que provocam, analisam e sustentam o comportamento humano. Nenhuma
organizacdo pode funcionar sem um certo nivel de comprometimento e de esforco
por parte de seus membros.

A motivagdo faz parte do crescimento ou da metamotivagao, apesar de
ndo encontrar relagdo com as normas de uma empresa, por se tratar de uma
questdo muito subjetiva e de ordem pessoal, as necessidades humanas estdo
organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e influenciacéo.
Esta hierarquia de necessidade pode ser visualizada como uma piramide. Na base

da piramide estdo as necessidades mais baixas (fisiolégicas) e no topo as

necessidades mais elevadas (de auto-estima).

Na necessidade fisiolégica constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades de alimentacéo (fome e sede), de sono e repouso (cansago) de abrigo
(frio e calor), ou de desejo sexual. As necessidades fisiolégicas estdo relacionadas
com a sobrevivéncia instintivas e que ja nascem com o individuo. Sdo as mais
prementes de todas as necessidades humanas: quando alguma dessas
necessidades ndo esta satisfeita, ela domina a dire¢cdo do comportamento. O
homem com o estdbmago vazio ndo tem outra preocupacdo maior do que se
alimentar. Porém, quando come regularmente e de maneira adequada, a fome deixa
de ser uma motivagdo importante. Quando todas as necessidades humanas estdo
insatisfeitas a maior motivacdo serd a das necessidades fisiolégicas, e a de
comportamento do individuo tera a finalidade de encontrar alivio na presséo que
essas necessidades produzem sobre o organismo.

Ja na necessidade de seguranga, constituem o segundo nivel das
necessidades humanas. S&o as necessidades de seguranga ou de estabilidade, as

~buscas de protecdo contra a ameaca ou privagao, a fuga do perigo. Surgem, ent&o,
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0 comportamento quando as necessidades fisiologicas estdo relativamente
satisfeitas. Quando o individuo é dominado por necessidades de seguranca, o seu
organismo age como um mecanismo de procura de seguranca e tais necessidades
funcionam como elementos organizadores quase exclusivos do comportamento. As
necessidades de seguranca tém grande importancia no comportamento humano,
uma vez que todo o empregado esta sempre em relagdo de dependéncia &
empresa, onde agbes administrativas arbitrarias ou decisGes incoerentes podem
provocar incertezas ou inseguranga quanto a sua permanéncia no emprego.

Possuir o emprego, além de garantir a satisfacdo das necessidades de
seguranga, garante, consequentemente, a satisfagdo das necessidades fisiolégicas,
em termos de alimentagdo. Muitas vezes, ocorrem casos de pessoas estarem
trabalhando em determinados cargos dos quais ndo gostam, mas permanecem
neles por uma questéo de sobrevivéncia.

Ha também nessa piramide, a necessidade social que surge no
comportamento quando as necessidades mais baixas (fisiolégicas e de seguranca)
se encontram relativamente satisfeitas. Dentre as necessidades sociais estdo, a
necessidade de associacdo, de troca de amizade, de afeto e de amor. Quando as
necessidades sociais néo estdo suficientemente satisfeitas, o individuo se torna
resistente, antagbnico e hostil com relagdo as pessoas que os cercam. Na
sociedade, a frustragéo das necessidades de amor e de afeicdo conduzem a falta de
adaptacéo social e a solidao. A necessidade de dar e receber afeto sdo importantes
forgcas motivadoras do comportamento humano.

A necessidade de estima é relacionada a maneira pela qual o individuo se
vé e se avalia, envolvendo a autoconfianga, a necessidade de aprovacgédo social e de
respeito, de status e de prestigio, e de consideracéo. Envolvem ainda, o desejo de
forca e de adequacéo, de confianca perante o mundo, independéncia e autonomia.
A satisfagdo das necessidades de estima conduz o ser humano a sentimentos de
autoconfianca, de valor, de forga, de prestigio, de poder, capacidade e utilidade. A
sua frustracéo pode produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza, de dependéncia
e desamparo, que, por sua vez, podem levar ao desénimo ou a atividades
compensatorias.

A necessidade de auto-realizagdo é a mais elevada e que esta no topo da
hierarquia. Sd0 as necessidades de cada pessoa realizar o seu préprio potencial e

de continuidade, “auto-desenvolver-se”. Essa tendéncia, geralmente, se expressa
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através do impulso da pessoa tornar-se sempre mais do que é e de vir a ser tudo o

que pode ser.

Neste caso, verifica-se que realmente existe em cada um de nds uma
potencialidade latente, contudo devido a motivos de forca maior, muitas vezes,
aquele dom, aquela capacidade, é contido. A oportunidade de participar de reunides,
expor pontos de vista, idéias, contribui positivamente para o desenvolvimento de si
mesmo e da empresa.

Analisando o que até agora foi exposto, nota-se que por muito tempo
agiu-se, nas empresas, como se 0s unicos estimulos dignos de consideragéo
fossem o salario e o medo de perder o emprego. Sabe-se, atualmente, que outros
fatores s&o muito importantes para incentivar o trabalho, porém néao é possivel por
outro lado, subestimar a importancia da remuneragao. O trabalhador descontente
com 0 que ganha, especialmente se n&o pode satisfazer as necessidades
essenciais, suas e de sua familia, dificilmente, consegue manter o equilibrio e o vigor
necessario a uma producdo constantemente satisfeita. Além do salario, cuja
importancia ndo se pode deixar de reconhecer, ainda pode-se ter:

e O reconhecimento do valor do bom trabalhador, pelos companheiros e
supervisores. As men¢des em publicagcdes da empresa, 0s prémios, as alusbes
elogiosas e a consideracdo pessoal dispensada ao mesmo muito estimula seu
trabalho produtivo.

o A satisfacdo de fazer algo bem feito, 0 senso de realizagdo e acabamento.
Também neste caso, o0 reconhecimento expresso por parte de superiores e
membros da dire¢céo tem efeito favoravel.

s A esperanga de ascensdo, tanto sob o ponto de vista financeiro como sob o
ponto de vista da hierarquia ou o da importancia das funcgées.

e As boas relagdes pessoais com 0s companheiros de trabalho. Isso nem sempre

| depende da supervisao e, muitas vezes, € extremamente dificil de se conseguir.
Deve-se evitar, porém, na medida do possivel, deixar trabalhando lado a lado
pessoas que mantenham entre si sérias desavencas.

e A certeza de que 0s superiores acatardo, tanto as reivind;icagées justas e
razoaveis, como sugestdes aproveita'\)eis, visando maior rendim;ento do trabalho.

Séo inimeros os fatores negativos, por outro lado, as vezes inevitaveis e
de dificil remogao: aborrecimentos depressivos ligados a relacéo pessoal, queixas
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referentes & capacidade administrativa ou operacional de superiores ou as
perseguicdes dos mesmos (reais ou supostas) e dificuldades de vida (muito comum),
fora do trabalho.

Outro fator de grande importancia é a motivacdo de crescimento de suas
limitacdes evidentes da teoria comum de motivacéo, caracterizada por necessidades
de caréncia, indicam a base para uma teoria de metamotivagdo ou motivagdo de
crescimento. O crescimento passa a ser visto ndo apenas como satisfagéo continua
e gradativa das necessidades bdsicas, mas também sob forma de motivagGes
especificas para o proprio desenvolvimento, tais como: tendéncia a criatividade,
capacidades e talentos especiais, potencialidades.

Ndo ha contradicdo nem oposi¢cdo entre os dois tipos de motivacéo,
constituindo as necessidades bési'éas uma condicdo prévia e necessidade para as
necessidades de crescimento. Ha porém, uma diferenga qualitativa do ponto de vista
emocional, que distingue os individuos que agem para satisfazer as necessidades
de deficiéncia dos que sdo motivados pelas necessidades de crescimento ou
metamotivagao.

As pessoas motivadas por necessidades basicas ou de deficiéncia, em
geral, acham o desejo urh impulso desagradavel ou ameacgador e tendem a nega-lo
ou livrar-se dele, isto &, satisfazé-lo para sentir alivio, equilibrio, auséncia de dor,
tensdo ou insatisfagdo. O objetivo maior é afastar ameagas ou agressbes para
proteger-se, defender-se, preservar-se. Os motivos de deficiéncia exigem a redugéo
de tensbes e a restauracdo de equilibrio. O prazer inferior, representado
simplesmente pela reducéo de tens&o ou seu alivio.

As necessidades de deficiéncia tornam a pessoa mais dependente de
outras pessoas e do ambiente, o que repercute nas relacdes interpessoais, fazendo-
as mais interessadas e condicionando a percepg¢do de outras pessoas como fonte
de satisfagdo para as suas necessidades, isto & como objetos que sdo usados,
levando a atitudes de egocentrismo, voltadas para a satisfagdo de suas préprias
caréncias.

A necessidade de amor' também tem sido, usualmente, descrita como
caréncia que precisa ser suprida de modo a evitar a doenca (a fome de amor ou
caréncia. afetiva) e suas repercussdes mais graves na personalidade. Se esta
necessidade é satisfeita com regu‘laridade, é possivel, entdo, desenvolver outro tipo
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de amor, ndo mais lacuna ou caréncia e sim de crescimento e transcendéncia do
ego.

Este amor carente nunca pode ser saciado €, em vez de terminar,
aumenta como fonte de prazer, sendo intrinsecamente agradavel, desfrutando
indefinidamente. E mais um meio do que um fim. E um amor ndo possessivo, de
admiragéo por outra pessoa, com um minimo de ansiedade e hostilidade, levando a
experiéncias culminantes. As pessoas envolvidas neste amor sdo menos ciumentas,
menos exigentes, mais autdbnomas, desinteressadas, altruistas, generosas,
estimulantes e auténticas.

Pode-se dizer que esta teoria estuda a motivagdo através das
necessidades dos seres humanos. Maslow (1954), considera necessidade a
manifestacdo natural de sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a realizar
um ato ou a procurar uma determinada categoria de objetos.

De acordo com elas as necessidades humanas estao arranjadas em uma
piramide de importancia e de influenciagdo do comportamento. Maslow (1954, p.
373) organiza as necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas:
fisiologicas, de seguranca, afeto-sociais, de estima e auto-realizagdo. “...acham que
0 desejo ou impulso é um infronveniente ou mesmo uma ameacga; e, portanto,
tentardo livrar-se delas, negé-lés ou evita-las.” ‘

Verifica-se que o ciclo motivacional inicia-se com o surgimento de uma
necessidade, é uma for¢ca dindmica e persistente que provoca comportamento.
Quando surge uma necessidade, rompe o estado de equilibrio do organismo, que
causa um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Se o
comportamento for eficaz, o individuo encontrard a satisfagdo da necessidade,
descarga da tensdo provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo chega

ao estado de equilibrio anterior.
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CAPITULO I

FUNDAMENTOS SOBRE MOTIVAGCAO NO COMPORTAMENTO HUMANO

A motivagdo vem passando por modificacdes através dos tempos,
verifica-se que a motivagdo pode ocorrer de maneira diferente no ambiente de
trabalho, bem como na propria vida, observando que o resultado podera variar
indefinidamente de acordo com a percepcido do estimulo, das necessidades e da
cognicao de cada pessoa. A motivagdo das pessoas depende basicamente dessas
trés variaveis. |

O modelo tradicional esta diferentemente ligado a Taylor (1992 apud

‘STONER; FREEMAN, 1999), e consistia na maneira mais correta de se ganhar

tempo nas atividades repetitivas, ou como uma maquina desprovida de sentimentos.
Os administradores que adotavam este principio de trabalho acreditavam gue com
um sistema de incentivos salariais era possivel motivar os trabalhadores. E ndo é

bem assim.

Melhor a suposicdo basica era que 0s
administradores compreendiam o trabalho do que os
trabalhadores poderiam ser, que eram essencialmente
pregquicosos e sé motivados pelo dinheiro. (STONER;
FREEMAN, 1999, p. 322).

Esta forma de motivacdo fracassou apds algum periodo em vigor, pois
com o tempo, os trabalhadores aumentavam a eficiéncia no trabalho e com isso
produziam mais, 0 que acarretou em demissdes por excesso de mao-de-obra.
Também houve diminuicdo dos incentivos salariais. Devido a estes fatores, os

- trabalhadores passaram a priorizar a estabilidade no trabalho ao invés de aumentos

salariais, com o objetivo de segurancga e apoio para um futuro incerto.

A principio o modelo parecia funcionar, a producgéo
aumentava em vaérias situagbes. Entretanto, a medida
que as eficiéncias aumentavas, menos trabalhadores
eram necessarios para as tarefas especificas. Os
administradores tendiam a diminuir o incentivo salarial e
as demissbes tornaram-se comuns. Nesse ponto o
modelo comegou a falhar, temporarios e insignificantes.
(STONER; FREEMAN, 1999, p. 322).
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Ja no modelo das Relagbes Humanas, varias pesquisadores discordavam
do modelo tradicional de motivac&o. Para Mayo, (apud, STONER; FREEMAN, 1999),
a repetividade e 0 mecanismo de muitas atividades reduziam a motivagao, enquanto
que os contatos sociais contribuiam para aumentar, criar € manter a motivagéo.
Assim, os administradores poderiam motivar seus funciondrios para tomar decisdes
e também adotando uma administragcdo mais transparente, na qual o trabalhador
pudesse saber mais claramente o que se passa com a empresa em que trabalha. A
partir destas descobertas, os administradores passaram a dar mais atengdo aos
grupos informais.

Pode-se verificar que o ponto de partida da teoria de analise das
condigbes adversas de trabalho, como por exemplo a robotizagéo do trabalhador,
qgue deveria levar para a empresa somente sua for¢ca de trabalho; pensar era
“proibido”, sendo atividade exclusiva dos administradores. Estes pressUpostos foram
defendidos e analisados pela organizacédo cientifica da época e preconizados pelos
tedricos da Escola Classica de Administracéo nos primérdios do século.

A motivagdo é necesséria até para se alcangar o sucesso desejado, e é
preciso investir em programas, baseados nas diversas teorias, com o objetivo de
colocar o funcionario mais atuante, participativo, pois o trabalhador & bastante
sensivel e emotivo, valoriza a convivéncia entre colegas, gostando de viver em um
mundo particular extra-empresa, de sentir-se apoiado, € com isso, chegar a
renunciar a uma série de vantagens para usufruir a convivéncia protetora dos
pequenos grupos.

A motivagdo € um processo de ativar o potencial das pessoas ou a
disposicdo de alcangar um objetivo que pode ser o sucesso, desempenho pessoal
desenvolvendo as habilidades e disposi¢cdo das pessoas da organizagao.

O processo da motivagéo € muito relativo, pois a mesma visa satisfazer
necessidades organizacionais e individuais, com o esfor¢o exercido pelo empregado,
observando as metas organizacionais a serem alcangadas, tudo isso leva a uma
recompensa, que € a satisfagcéo das necessidades individuais.

O sucesso de uma orgénizagéo depénde do bom desempenho dos
empregados. O desempenho de uma pessoa € decorréncia de sua capacidade de

realizar o trabalho e de sua disposicdo em fazé-lo. A capacidade de uma pessoa,

isto &, sua habilidade é focalizada na Administracido de Recursos Humanos, pelas

atividades de recrutamento, selecao e treinamento, cargos e saléarios, ja a disposicéao
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de realizar algo é trabalhada na fung¢do de motivagcdo. A motivacdo, portanto, € um
processo de ativar o potencial nas pessoas.

O processo de motivagdo € levar as pessoas a serem motivadas,
exercendo um esforco maior para desempenhar uma determinada tarefa do que as
pessoas que nado estdo. A motivagdo busca aumentar o esforgco de uma pessoa.
Mas o esforco ndo poder ser mal orientado, deve ser focalizado em alguma meta
organizacional, ou seja, canalizar esforgos para obter objetivos especificos na vida
em geral.

A motivacdo do depende do esfor¢o dos colaboradores em alcancar os
objetivos da organizacdo, pois 0 sucesso da empresa é conquistado com trabalho
produtivo de cada um, alcangando suas metas e objetivos. E a instituicdo por sua
vez, recompensa o empenho, suprindo as necessidades individuais.

Necessidade individual reflete algum estado interior que faz com que certo
resultado pareca atraente. O processo de motivagdo comega com uma necessidade
n&o satisfeita, ou seja, algo que se deseja, mas do qual se esta privado, e isto gera
tensdo. Existem duas formas de tenséo. A tens&o Funcional e a Disfuncional.

A Tensédo Funcional proporciona “estimulo”, ou seja, energia para fazer
coisas, e isso leva as pessoas a assumir um comportamento determinado que é o
esforco. O esforco é a acéo exterior da pessoa que focaliza um objeto especifico. Se
esforcos sdo bem sucedidos e os objetivos alcangados, temos uma necessidade
satisfeita, entdo, a tensdo para essa necessidade diminui, até que a proxima se
torne ndo satisfeita. Existem varias barreiras para a motivagdo que impedem ou
reduzem a mesma, e estas podem ser encontradas na pessoa ou na organizagao.
Os problemas se agravam mais na fase de tensdo em que surgem mais com a
apatia.

A Tensdo Disfuncional surge quando uma pessoa se esforca, se
empenha em algum objetivo e ndo satisfaz sua necessidade. Quando a tenséo,
gerada pelo esforgo, cria estresse, surge a tensdo disfuncional, que provoca
mudancas negativas no comportamento das pessoas. A apatia € uma condicdo de
pouco ou nenhum impeto ou de indiferenga, ou quando nao existe esfor¢co para
alcancar uma meta.

O processo de motivacéo é complexo. E preciso haver uma mistura
apropriada de fatores para promover a satisfagdo das necessidades. Em

determinados momentos, alguns objetivos sdo mais importantes do que outros. E
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preciso entender quais s80 as necessidades especificas das pessoas que precisam
ser satisfeitas no momento e fazé-las perceberem que ha um profundo
relacionamento entre esfor¢o e desempenho.

Existem algumas teorias que tentam explicar o processo de motivagéo, as
principais sdo: a hierarquia das necessidades de Maslow (1954), considerado o pai
da motivacéo e a varias outras teorias, dos dois (2) Fatores X e Y e Teoria da
Equidade.

2.1. TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Enquanto Maslow (1954) fundamenta sua teoria da motivagdo nas
diferentes necessidades humanas, Herzberg (1975), alicerca sua teoria no ambiente
externo e no trabalho do individuo, a motivagdo das pessoas depende de dois
fatores: ‘

2.1.1. Fatores Higiénicos

E quando uma pessoa enquanto trabalha, em condigbes fisicas e
ambientais de trabalho, o salério, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o
tipo de superv‘iséo recebido, o clima de relagbes entre a diregdo e 0s empregados,
0s regulamentos internbs, as oportunidades existentes estdo de acordo com a

perspectiva ambiental. Esses fatores, tradicionalmente, sdo utilizados pelas

organizacdes para se obter motivacdo dos empregados. Os “fatores higiénicos” s&o
muito limitados em sua capacidade de influenciar poderosamente o comportamento
dos empregados.” Nota-se que higiene serve extremamente para refletir seu
carater preventivo e profilatico para mostrar que se destinam simplesmente a evitar
fontes de insatisfagdo do meio ambiente ou ameacgas potenciais ao seu equilibrio.

Os fatores higiénicos simplesmente evitam a insatisfag&o, uma vez que
sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue elevar substancial e
duradouramente a satisfacdo. Porém sdo precarios, provocam insatisfagdo. Sao
conhecidos comb Fatores Insatisfeitos. Pode-se citar alguns:
- condigbes de trabalho e conforto;
- politicas da organizagéo e administracéo;
- relagées com o supervisor;

- competéncia técnica do supervisor;
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salarios;

seguranga no cargo;

relacdes com colegas.

Constituem o contexto do cargo.

2.1.2. Fatores Motivacionais

Produzem efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade,
envolve sentimentos de realizagdo, de crescimento e de reconhecimento
profissional, manifestado por meio de exercicios das tarefas e atividades que
oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Os fatores motivacionais

elevam substancialmente a satisfacdo, quando estdo precérios, provocam auséncia

da mesma. E chamado de Fatores Satisfacientes, o proprio contelido do cargo. S&o

eles:

- delegacéo de responsabilidade; liberdade de decidir como executar o trabalho;
- promogao;

- uso pleno das habilidades pessoais;

- estabelecimento de objetivos e avaliagdo relacionada a eles;

- simplificagéo do cargo (pelo proprio ocupante); e

- ampliagdo ou enriguecimento do cargo (horizontal ou verticalmente).

A teoria dos fatores afirma que:

- A satisfagdo do cargo é fungdo do conteudo ou
atividades desafiadoras e estimulantes do cargo: sdo os
chamados Fatores Motivadores;

- A insatisfagdo no cargo é fungdo do ambiente, da
supervisdo, dos colegas e do contexto geral do cargo:
sdo os chamados Fatores Higiénicos. (KORMAN, 1971,
apud CHIAVENATO, 2000, p. 2)

Herzberg (1975), conclui que os fatores responsaveis pela satisfaggo
profissional, desligado e distinto dos fatores responsaveis pela insatisfacio
profissional: “O oposto de satisfagdo profissional n&o seria a insatisfagéo, mas sim
nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, o oposto de insatisfag&o
profissional seria nenhuma insatisfacéo profissional e n&o satisfagdo.”
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Os fatores motivacionais tradicionais sdo negligenciados e desprezados
pelas organizagbes, na procura para elevar o desempenho e a satisfacdo do
pessoal. Sua teoria conclui que coincide com a teoria de Maslow (1954) de que os
niveis mais baixos de necessidades humanas tém relativamente pequeno efeito
motivacional quando o padrédo de vida é elevado. Maslow (1954) e Herzberg (1975)
em suas abordagens apresentam alguns pontos de concordancia que permitem
numa configuragcdo mais ampla e rica a respeito da motivacdo do comportamento
humano.

Hierarquia de necessidade de Maslow: a) Motivacionais:
Necessidades de auto-relizacdo; Necessidades do ego
(estima); b) Higiénicas: Necessidades  Sociais;
Necessidades de segurancga; Necessidades fisiolégicas.
Fatores de higiene-motivagdo de Herzerg: a)
Motivacionais: O trabalho em si responsabilidade,
progresso, crescimento; Realizagdo, reconhecimento,
status. b)  Higiénicos: Relagbes Interpessoais,
Supervisdo, Colegas e Subordinados; Superviséo
Técnica; Politicas administrativas e empresariais;
Seguranca no cargo; Condicdes Fisicas de trabalho;
Salario, Vida Pessoal” (DAVIS, 1997, p. 59 apud
CHIAVENATO, 2000, p.89)

2.2 TEORIAXETEORIAY

McGregor (1992 apud STONER; FREEMAN, 1999) define este modelo,
fez critica ao modelo das relagdes humanas, no sentido de que n&o passava de um
método mais sofisticado para manipular os trabalhadores. Em relacdo a Stoner e
Freeman (1999), McGregor (1992 apud STONER; FREEMAN, 1999) fez uma critica
ao modelo tradicional duénd’o o modelo das relagdes humanas simplificaram mUiton.,
conceito de motivacéo, se preocupando apenas com dois fatores: o dinheiro e Ias
relagdes humanas. Ele acreditava que a motivagéo era muito mais abrangente.

Em seus estudos, percebeu que os administradores tinham visbes
diferentes sobré os trabalhadores. De um lado, considerou que todo o trabalhador
tem aversdo ao trabalho e que soO trabalham porque necessitam; sempre que
puderem, vao evita-lo. Estes diziam ainda que as maiorias das pessoas preferem ser
dirigidas para n&o assumirem responsabilidades, porque sdo preguigcosas e sem
ambicdo. A este conjunto de suposicdes baseadas em uma visdo tradicional
chamou-se de Teoria X.
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Assim, o trabalho tem importédncia secundaria, e 0s
administradores devem coagir os empregados ou motiva-
los com salarios ou mostrando consideragdo. Podemos
ver esta teoria funcionando tanfo no modelo tradicional
como no das relagées humanas. (STONER; FREEMAN,
1999).

McGregor (1992 apud STONER; FREEMAN, 1999) formulou uma teoria,
gue foi denominada de Teoria Y. A partir de uma relagdo maior do individuo com o
trabalho. Esta teoria postula que o trabalho é algo semelhante a diversédo ou ao
descanso. Sendo assim, as pessoas tém o desejo de trabalhar. Se o trabalho for
realizado em um ambiente agradavel e adequado, terdo muita satisfacdo. Muitas
pessoas aceitam e até buscam responsabilidades e atividades em que possam
utilizar recursos proéprios (inteligéncia, criatividade, ambicdo) em beneficio da
empresa.

A Teoria de Y descreve que:

A vida industrial modema néo aproveita por inteiro o
potencial do ser humano médio. Para aproveitar a
disposicdo inata dos empregados para trabalhar, os
administradores devem proporcionar um clima que lhes
dé um espaco de desenvolvimento pessoal. A
administracdo participativa é o modo ideal de fazé-lo.
(STONER; FREEMAN, 1999, p. 323)

O outro ponto muito importante destacado, € que foi feito um estudo para
verificar quais sdo os modelos adotados pelos administradores contemporaneos, e
chegou-se a conclusio de que os administradores se utilizam dois modelos.

...para seus subordinados, preferem o modelo das
relagbes humanas; tentam reduzir a resisténcia
“aumentando o moral e a satisfagdo. Para eles proprios,
entretanto, os administradores preferem o modelo dos
recursos humanos: sentem que seus proprios talentos
séo subtilizados e buscam receber mais responsabilidade
de seus superiores. (STONER; FREEMAN, 1999, p. 323)

Alguns afirmam que, muitas vezes as empresas definem sua filosofia em
relacéo ao trabalho, adotando a Teoria X ou a Teoria Y, sendo que estes fatores s&o
determinantes da motivag&o, ou ndo, do seu quadro funcional. Nas empresas que
adotam a Teoria X, a diregdo em uma imagem negativa do quadro funcional, as
decisbes e as praticas administrativas também é negativas. Entretanto, se a
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empresa adota a Teoria Y a imagem & positiva, 0 homem é acreditado e avaliado por
seu valor, por sua potencialidade, por sua capacidade de progredir e de
desenvolver-se; as decisdes e as atitudes na direcdo com relagdo aos recursos

humanos s&o positivas. As duas teorias s&o opostas entre si.

PRESSUPOSICOES DE TEORIA X PRESSUPOSICOES DE TEORIA Y
e As pessoas s80 pregui¢osas e indolentes; e As pessoas sao esforgadas e gostam de ter o
que fazer,
e As pessoas evitam trabalho; e O trabalho é uma atividade tdo natural quanto

brincar e descansar;

e As pessoas evitam a responsabilidade, a fim|e AsS pessoas procuram e aceitam

de se sentirem mais seguras; responsabilidades e desafios;

e A pessoas que precisam ser controladas e|e - As pessoas podem ser auto-motivadas e
dirigidas; auto-dirigidas;

e As pessoas 530 ingénuas e sem iniciativa; e As pessoas sao criativas e competentes;

A Teoria X se baseia em pressuposicdes errbneas a respeito do
comportamento humano e apregoa um estilo de administracéo em que a fiscalizag&o
e o controle externo rigido que constituem mecanismos para neutralizar a
desconfianca da empresa quanto as pessoas que nela trabalham, ja que por sua
natureza, as pessoas sao indolentes, preguicosas, fogem das responsabilidades e
somente trabalham quando recebem uma recompensa econdmica (o0 salario) para
tanto se o estimulo salarial ndo vem, o trabalho n&o sai.

Ja na Teoria X na visdo de McGregor (1992 apud STONER; FREEMAN,
1999) aponta para a Teoria Y, segundo a qual administrar € um processo de criar
oportunidades e liberar potenciais rumo ao autodesenvolvimento das pessoas. No
predominio da Teoria X, as pessoas costumaram-se a ser dirigidas, controladas e
manipuladas pelas empresas e a encontrar fora do trabalho as satisfagbes para as
suas necessidades pessoais de auto-realizagdo. A Teoria Y é aplicada nas
empresas através de um estilo de direcdo baseado em medidas inovadoras e

humanistas.
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2.3. TEORIA DA EQUIDADE

A teoria da equidade € o resultado dos estudos de Cosier e Dalton (apud
STONER; FREEMAN, 1999). Estes defendem os principios que os trabalhadores
buscam justica quanto as recompensas recebidas, estabelecendo como parametro
as recompensas que seus colegas de trabalho recebem pelo desenvolvimento de
atividades semelhantes. '

Eqiidade pode ser definida como uma relagéo entre a
contribuicdo que o individuo da em seu trabalho (como
esforco ou habilidade) e as recompensas que recebe
(como pagamento ou promogdo) comparada com as
recompensas que 0s outros estdo recebendo por
contribuigbes semelhantes. (COSIER; DALTON, s/d
apud Stoner e Freeman, 1999:330).

Torres (1996) aborda a inveja como um fator de motivacéo e também de
desmotivacéo, a competicdo, a ambic&o e a comparagéo, sdo partes integrantes da
experiéncia humana. A autora ao tratar deste assunto, confirma a hipétese levantada
pela teoria da equidade, ao dizer que as pessoas comparam-se umas as outras e
uma vez de sentido prejudicadas, as repercussdes sobre a motivacdo podem ser
dramaticas.

Na teoria da Equidade, o individuo faz uma avaliagéo subjetiva, que ndo
precisa necessariamente corresponder a um fator real. Desta avaliagdo depende a
motivacdo, um trabalhador pode considerar que seu colega de trabalho é menos
eficiente na realizacdo das atividades do que ele e mesmo assim seu chefe da mais
atencao para o seu colega. Este fato pode ndo estar ocorrendo, porém o trabalhador
podera ficar insatisfeito e até diminuir seu ritmo de trabalho, em fungcdo de uma vis&o
subjetiva dos fatos. Este fato pode ser facilmente observado quando se realiza uma
promogdo, onde mais de uma pessoa estd interessada no cargo em questdo. Neste
caso, os profissionais ndo escolhidos podem se sentir injusticados e apresentarem
comportamentos de rebeldia. ‘

Podem ainda ter uma reacgdo diferente que € sublimar o sentimento, ou
seja, a pessoa passa a acreditar que nao seria muito bom para ela esta promogéo,
sendo que se fosse promovida, teria que ficar trabalhando até mais tarde ou teria
que ter mais responsabilidades. Assim, justifica sua decepg¢do para nao sofrer com

promogao do seu colega.
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A Teoria da Equidade tem como foco principal a recompensa em forma de
dinheiro. Segundo Cosier e Dalton (s/d apud STONER; FREEMAN, 1999), as
pessoas buscam constantemente comparar os seus esforcos e o quanto ganham
para realiza-los com os esfor¢os e recompensas recebidas, procuram adaptar-se
ao esforco que os colegas estdo defendendo. Por outro lado, as pessoas que se
sentem mais recompensadas em relacdo as demais, que também procuram se
empenhar para justificar o que recebem.

Os autores desta teoria dizem que ha um limite de toleréncia para as
pessoas se sentirem vitimas de injusticas e que neste caso, quando a gota d’agua
cai, ou seja, ao acontecer uma injustica relativamente pequena, o individuo
“explode’. E neste momento que muitas pessoas passam a ser visitas como injustas
ou rebeldes, porque o ponto de vista de quem presencia a cena, a pessoa ndo tem
motivos para se comportar de tal maneira.

Outro ponto que foi analisado pelos autores € como os administradores
lidam com esta teoria, e dizem que:

Para os administradores a teoria da eqiidade tem
vérias implicagBes, a mais importante delas é que, para
a maioria dos individuos as recompensas devem ser
vistas como justas para que sejam motivadoras.
(STONER; FREEMAN, 1999, p. 331)

Para estes autores, ha empresas que fazem reunides especialmente para
discutir as preocupacdes dos trabalhadores.baseado neste principio, estas
empresas criou um conselho de Relagdes Pessoais, sendo que:

o0 Unico objetivo do conselho é levar a administragdo
as preocupagbes dos trabalhadores. O conselho é
responsavel por atuar como um grupo de ‘cdes de
guarda’, de modo que 0s empregados que achem que
estédo sendo tratados com injustica com iniqiidade podem
expressar suas preocupacoes fora de cadeia de comando
a qual estdo submetidos.” (STONER; FREEMAN, 1999,
p. 331)

O conselho apresenta na reunido, inclusive, questbes pessoais
levantadas pelos funcionarios. Essa é uma das formas que pode ser utilizada para
identificar o descontentamento dos funcionarios e procurar ajuda-los, buscando
promover assim a equidade entre o quadro funcional.
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MOTIVAGAO: PRINCIPAL MOTIVADOR

Quando se fala em motivagdo profissional, imagina-se de imediato em
dinheiro. Em alguns casos no decorrer do texto percebe-se que apesar de grande
importancia, n&o é necessariamente o Unico. Motivar alguém néo é facil, (pois cada
pessoa tem um principio, uma ideologia que é prépria de cada um).

Acredita-se que o dinheiro era o Unico motivador na vida profissional.
Pagando aos trabalhadores salarios pelo trabalho desenvolvido, uma empresa
esperava conseguir que eles dessem o melhor de seus esforgos. Para encorajar
esforcos crescentes, aumentos de salarios eram recompensados por promogdes a
postos que recebessem mais e algumas vezes eram concedidos bonus. A outra face
desta moeda era a negacéo do dinheiro se o trabalhador ndo produzisse o que se
esperava dele. Isto podia tomar a forma de redugédo no pagamento, pretericdo nas
promogdes ou nos incrementos de salarios, ou mesmo, como Ultimo recurso, perda
do préprio cargo, eliminando assim totalmente a renda.

A filosofia basica por tras do uso de dinheiro como principal motivador da
forca de trabalho, era a presungdo de que as pessoas trabalham apenas por
dinheiro. De fato, a implicagéo biblica de que o homem deve ganhar o seu péao de
cada dia com o suor de seu rosto, dominou a teoria motivacional por séculos.

A compensagao direta pela producgéo levou o tema da motivagéo-dinheiro
ao seu ponto extremo. O trabalho por unidade, numa fabrica, € uma maneira de
compensacgado através da qual o trabalhador é diretamente compensado pelo que
produz. Comissdes de vendas sdo também uma forma de incentivo direto, e
variagbes deste tipo de estimulo de pagamento foram adaptadas a muitas outras
situacdes de trabalho. Estes instrumentos s&o expedidos para prover um soélido
incentivo ao trabalhador para que produza mais: quanto mais ele produz, tanto mais
dinheiro ele faz.

Se o dinheiro fosse o motivador que supde ser, todos estes planos de
incentivos diretos deveriam ter sucesso na motivagéo dos trabalhadores para que
fizessem o seu melhor. A experiéncia mostrou que o dinheiro tem apenas um valor

limitado como motivador. Nao ha duvida, naturalmente, que o dinheiro tem efeito
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importante no comportamento dos trabalhadores, mas o estudo dos cientistas do
comportamento nos tem mostrado que o dinheiro ndo é um motivador t3o forte como
tem sido assumido.

A experiéncia de gerentes de producéo indicou repetidas vezes que
simplesmente dar ao trabalhador a oportunidade de ganhar mais pelo aumento de
producéo, de fato ndo ira motiva-lo a produzir mais. Gerentes de vendas citam
exemplos de vendedores que poderiam ganhar consideravelmente mais se
trabalhassem um pouco além do previsto ou com mais eficiéncia, porém n&o o
fazem. O dinheiro em si, ndo é o que os motiva.

Uma raz&o para isso reside no relacionamento do trabalhador com seu
grupo. A maior parte dos planos de incentivo monetario das fabricas é insucesso
pois os trabalhadores ndo querem ser considerados “elevadores de taxas em
relagdo a salarios ou recompensas.” O grupo de funciondrios quase sempre faz um
truque nas cotas de produ¢édo. Qualquer um que exceda estas marcas artificiais de
produtividade é considerado um elevador de taxa, e pode ser colocado em
ostracismo ou por outros meios, forcado a sentir-se em posicdo agradavel.

Os trabalhadores irdo normalmente alcancar as taxas estabelecidas, mas
ainda que seja possivel aumentar a produgdo e ganhar mais, eles néo
desenvolverao num esforgo extra. A press&o do grupo € mais importante pafa ele do

{
|

que o dinheiro. |

Em situagbes n&o fabris, ocorrem restricbes semelhantes. Em algumas
companhias o “formiguinha-trabalhadeira” é marginalizado pelos seus pares e
aconselhado a conter-se. As outras razdes para o fracasso dos incentivos de
dinheiro em realmente motivar o pessoal para fazer mais do que o necessario é
psicoldgico. Depois de atingir um certo nivel financeiro muita gente procura outras
satisfagbes na vida, que significam mais para elas do que dinheiro.

-Numa fabrica, o sindicato negociou um aumento de 20% para seus
membros. Quando o indice foi efetivado, a companhia observou um numero
desordenado de auséncias nas sextas ou segundas-feiras. O gerente de pessoal
inquiriu vérios dos faltosos sobre o assunto e teve respostas repetidas: “Eu agora
estou ganhando em quatro dias o que costumava ganhar em cinco, assim se eu ndo
me sentir com vontade de trabalhar na sexta, ndo estarei perdendo nenhum
dinheiro.” Para este pessoal & folga extra era mais importante do que o dinheiro
extra. :
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A comiss&o de vendedores muitas vezes faz a mesma coisa. Uma vez
que eles tenham atingido suas préprias metas financeiras, desaceleram ou até
param o seu trabalho. Isto ndo quer dizer que o dinheiro ndo deve ser usado na
motivagdo do pessoal. Significa, na realidade que ele deve ser usado em conjungéo
com outros motivadores.

Para algumas pessoas, gente em posicdo de administracdo em
companhias onde as decisbes sdo tomadas, o dinheiro é, de fato, um poderoso
motivador. Ao providenciar motivadores para esses, o dinheiro certamente deve ser
considerado. Numa visdo porque o mito do dinheiro, como motivador, sobrevive, é
que os incentivos monetarios tornam-se inconfundiveis com uma quantidade de
outros motivos que tém pouco, ou mesmo nada, a ver com o dinheiro, mas s&o
intergerminados com eles e na mente do pessoal. A caracteristica mais 6bvia do
dinheiro é que ele € um simbolo. Nao s6 ele é o meio de comprar o que se necessita
Ou 0 que se quer, mas também eles simbolizam qualquer outro valor para qual o
pessoal € motivado. Dinheiro pode representar conquista, prestigio, poder e
seguranca todos os quais s&o grandes motivadores.

Para algumas pesSoas, o dinheiro é tudo que ele simboliza, domina a
vida. Eles fazem sacrificios, correm riscos e trabalha muito duro, ou aplicam grande
criatividade e inteligéncia em seus trabalhos, tudo pelo dinheiro que o trabalho traz.
Para outros, o dinheiro tem valor apenas para alcangar suas necessidades minimas,
e a oportunidade de ganhar mais pela maior producéo, sera pretendida em favor de
outras atividades. A atitude das pessoas em relag&o ao dinheiro como um motivador,
pode mudar no curso de suas vidas. Alguns jovens hoje, ndo tém motivagcao
financeira, todavia, quando se casam e comecam a constituir familia, sua atitude
muda e o dinheiro torna-se um motivador primordial. Nos ultimos anos de sua
existéncia, eles podem n&o mais olhar para o dinheiro como um incentivo e
encontrar outras for¢cas para estimular suas energias.

A motivagdo é um conceito que nos ajuda a
compreendermos aos gestos dos que nos rodeiam. Dada a sua
importéancia, todo o campo de andlise sobre o comportamento
organizacional esta cheio de teorias que visam a explicar o que
motiva os seres humanos, para compreendermos como suas
necessidades e seus desejos 0s conduzem a “agir desta ou
daquela forma. O grande interesse da questdo reside
evidentemente na hip6tese de que, se compreendermos o que

leva as pessoas a agir, nés podemos influir sobre o seu
rendimento.” (TORRES, 1996, p. 68)
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METODOLOGIA

Esta pesquisa monografica foi elaborada com bases em pesquisa
exploratéria com formularios, observando os funcionérios e a satisfacdo do mercado
consumidor. Mostrara para empresarios e funcionarios que se todos sdo bem
motivados o rendimento serd outro. Despertar uma visdo critica sobre motivacéo,
verificando-se o0s problemas particulares de seus funcionarios atrapalha o
desenvolvimento da empresa causando conflitos. Tudo isto, através de uma
pesquisa minuciosa neste projeto desenvolvera a orientagdo de como mostrar aos

funcionarios que empresa cresce com motivacdo e interesse dos mesmos.

Posteriormente fizemos uma analise critica sobre o material que
conseguimos reunir, apontando as semelhancas e diferencas entre as teorias de

motivacado para finalmente poder emitir a opinido sobre o tema.

Um dos marcos desta pesquisa monografica sera analisar o ambiente e a
relacéo dos funcionarios com clientes de modo gue seja um treinamento e ndo uma
press&o de melhora, para isso o treinamento busca a formacgéo e a capacitagéo' que
contribuam no crescimento dos funcionarios e da empresa. Esta pesquisa foi
executada no Laticinio Melissa, que atua com a producéo de produtos lacteos, ha
seis anos no mercado, conta com quatro funcionarios, fica situado a Rua Gregoério,
n°® 01, na cidade Bonépolis-Go., tendo como sécia/proprietéfia a senhora Edilane da

Silva Vieira Carneiro.



®

L

31
RESULTADO E DISCUSSAO
Questionario aplicado pela empresa funcionarios e clientes.
Questao 1. Quase todos eles marcardo a opg¢ao nao, atualmente as empresas para

se sobressairem num mercado competitivo e globalizado, deve investir nos seus

colaboradores, pois eles s&o a chave do sucesso, funcionario motivado rende mais.

2%
[98%

Questao 2. Nesta questdo teve um melhor desempenho. Dentre os entrevistados,
alguns marcaram que sim que a empresa se preocupa com o lazer. Neste item o
Gerente poderia fazer uma confraternizagéo anual, o que antes era feito mas devido

a ma conduta de alguns funcionarios acabou sendo extinto.

25%
B875%

Questéao 3 - Nesta questdo tivemos uma porcentagem maior de respostas
afirmativas mostrando que a empresa analisa seu quadro funcional, colocando os

funcionarios nos cargos nos quais sdo mais capacitados.

040%
[60%
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Questao 4 — apenas 2 entrevistados acharam que a empresa valoriza o esfor¢co do
funcionario, os demais responderam que n&o. Sugiro que reavesem esta questdo

pois muitos deles trabalham muito, fazendo hora extra e tudo mais.

10%
B90%

[ )
Questéo 5 — as respostas ndo foram unanimes novamente, sendo esta a primeira
vez que se aplica um questionario. Se a empresa preocupasse com este fator
poderia e muito melhor no relacionamento e desta forma mostrar aos seus
colaboradores que eles s&o importantes fazendo com que vistam a camisa.
05%
[95%
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CONSIDERAGOES FINAIS

Analisando as teorias de motivacao que este trabalho contempla, tornam-
se pertinentes alguns comentarios. As maiorias destas teorias se esquecem de
analisar itens de suma importancia, como nivel sbécio-econdmico, gestdes
educacionais e tracos de personalidade do individuo. As teorias motivacionais sé&o
muitas, passam por varios pesquisadores interessados pelo fendmeno que se
sentissem obrigado a elaborar a sua prépria. E infelizmente, as teorias da motivagéo
que conhecemos hoje ndo explicam de maneira satisfatéria o comportamento dos

seres humanos.

Na atual conjuntura econémica, é sabido que o indice de desemprego
cresce constantemente. Para nos certificarmos disso, basta abrir um jornal que os
dados séo alarmantes. Desta forma, muitas vezes os trabalhadores tém que se
submeter a um emprego que esteja abaixo das suas qualificagbes profissionais, o
que diminui a possibilidade de motivacéo do individuo no trabalho.

o

Héa uma tendéncia nos paises industrializados das pessoas, com nivel

educacional elevado, terem que se submeter a empregos que estdo aquém das

suas qualificagbes, o que gera descontentamento e leva a desmotivagéo#

Os profissionais da area de Recursos Humanos podem observar que ha
uma tendéncia das empresas em exigir formacgéo superior para cargos como auxiliar

administrativo, recepcionista, telefonista entre outros.

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 frustragcdo 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

satisfacdo presente na realizag&o do trabalho. A teoria da Equidade, preconiza que 0
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trabalhador compara o esforgo por ele despendido e o resultado alcangado, com o
esforco e o resultado dos demais. Ou seja, o 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
gue irdo executar, visando melhor qualidade dos servicos e também uma maior
produtividade. Porém, diante dessas teorias de motivacido, cabe uma analise mais
profunda para saber o que realmente ocorre na pratica. Sera que um trabathador
com nivel de qualificagdo compativel as exigéncias das suas atividades ndo se
sentiria mais desafiado e reconhecido pelo trabaiho do que outro, cujo potencial esta

muito além do que a atividade exige?
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ANEXO |

QUESTIONARIO

. A empresa que vocé presta servicos tem programas de motivacdo pessoal. Com

intuito de aperfeicoar os relacionamentos humanos?

Sim Né&o

. Esta empresa preocupa com o seu bem estar? Visando ter um bom ambiente de

trabalho?

Sim Nao

. A empresa coloca os funcionarios em fungdes, apropriados, observando suas

habilidades?

Sim Nao

. O administrador da empresa valoriza, o esforgo do funciondrio, com gratificacdes

em dinheiro; deixando com isso seus colaboradores incentivados a realizar um
bom trabalho.

Sim Nao

. A sua empresa procura conhecer a opinido de seus funcionarios através de um

questionario sem causar conflitos internos?

Sim ‘Néo




