FACULDADE DE CIENCIAS E EDUCACAO DE RUBIATABA

LORENA DE OLIVEIRA LUIZ

GESTAO DE RH EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR:
ANALISE NA PERSPECTIVA MOTIVACIONAL

RUBIATABA-GO
2005



LORENA DE OLIVEIRA LUIZ & BBLiopg,,

GESTAO DE RH EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR:
ANALISE NA PERSPECTIVA MOTIVACIONAL

Trabalho final de curso apresentado a Faculdade de
Ciéncias e Educacdo de Rubiataba, como requisitos
parcial para obtencdo do titulo em Bacharel do Curso
de Administracdo com habilitacdo em Gestado Sistemas
de Informacéo.

Orientador: Prof. Enoc Barros da Silva.

RUBIATABA-GO
2005




FOLHA DE AVALIAGAO

Examinada em 12 de dezembro de 2005.

Prof Marco Antonio Perelra\de Abreu
Especialista em Docéncia Universitaria

Especialista em A gocio e Comércio Exterior

Prof. E%Barros da Silva

Orientador

Rubiataba — GO.
2005



*

»

“Motivagdo implica fazer aquilo que é muito significativo para mim.”
(Frederick Herzberyg)
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RESUMO

Tendo em vista a influéncia que a motivagéo exerce em toda organizacgao, é
fundamental que haja espago para discussdes e questionamentos acerca das reais
atribuicdes e impactos que o gestor pode e deve estimular. Este busca levantar algumas
reflexdes sobre gestdo de RH, o que é motivagéo, algumas teorias motivacionais como
de Maslow, Herzberg, entre outras.Usando como procedimento pesquisa participante e
exploratéria fazendo uso de questionarios. Entretanto, o conhecimento da teoria da
motivacéo ajuda a dar aos gestores a visdo para criar um clima de motivacado positiva.

Palavras-chave: Organizacdo, Motivacdo e Gestédo de RH.
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1. INTRODUGAO

O presente trabalho trata-se de uma analise minuciosa da perspectiva
motivacional do quadro de funcionéarios da FACER, onde os mesmos serio
entrevistados. Essa andlise é de suma importancia para a clpula administrativa de
uma organizagéo, pois, assim saberdo melhor como esta o nivel de satisfacdo de
seus funcionarios, podendo entdo fazer alguns ajustes para que possam obter um
resultado final satisfatorio. |

O tema motivagéo tem diverso significado. Pode-se falar em motivagcao
para estudar, trabalhar, viajar, ou mesmo, sair de férias. Nenhuma organizacéo
funciona adequadamente se os seus funcionarios nao forem pessoas motivadas.
Mas o que leva realmente as pessoas a estarem motivadas e serem mais
produtivas?

O sucesso de qualquer organizacdo depende sem divida do nivel de
motivacéo dos seus funcionarios. Atualmente, uma boa parcela dos trabalhadores ja
néo considera o dinheiro como sendo o principal fator de sua motivacgédo profissional.
Mais importante que o pagamento no final do més, é a satisfacéo que se pode levar
para casa, ao final de cada dia, sabendo que desempenhou bem as funcdes
atribuidas, e que esse desempenho ira ser reconhecido.

As empresas que, de alguma maneira, j& conseguiram descobrir o que
motiva os seus funciondrios, trabalham no sentido de manter e incrementar a
motivagéo, de forma a maximizar as potencialidades dos seus mais importantes
recursos: as pessoas.

Os administradores precisam conhecer as necessidades humanas, que
sdo divididas conforme a teoria de Maslow em necessidades fisiologicas, de
seguranga, social, estima, e auto-realizagdo, correspondendo a vida pessoal, salario,
seguranca, reconhecimento, crescimento profissional, assim podera compreender os

objetivos dos individuos e utilizar a motivacdo como sendo uma ferramenta dentro
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das organizagbes, buscando fazer com que seus funcionarios se sintam capacitados

e motivados para desempenharem bem suas fungdes.

As pessoas sdo diferentes no que tange a mdtivagéo, as necessidades
variam de individuo para individuo produzindo diferentes padrées de
comportamento, os valores sociais, as capacidades para atingir objetivos também
sao diferentes.

O meio influencia decisivamente no comportamento das pessoas, sendo
este causado por estimulos externos e internos, sempre orientado e dirigido por
algum objetivo, um impulso, um desejo, uma necessidade, uma tendéncia,
expressdes que servem para designar os motivos do comportamento.

Para se conhecer a motivagéo € necessario conhecer o que ocorre no
comportamento das pessoas, uma necessidade causa um estado de tenséo,
comportamento dy acdo capaz de descarregar a tenséo ou livra-lo do desconforto,
guando ha um desejo e este é satisfeito deixa o individuo motivado para conseguir

mais.

Ressaltando que existe um problema nas organizagdes, quando, as
pessoas ndo sdo adequadamente motivadas, sendo como conseqiéncia perda de
interesse por suas fungdes e junto ha também o declinio da satisfacdo, levando o
individuo ao insucesso tanto pessoal quanto profissional. Assim, fica claro que a
organizagédo pode contribuir para a realizagdo social do individuo no cotidiano,
motivand?:—o."

Assim a pesquisa foi desenvolvida com base nesse tema com o objetivo
de analisar o nivel de motivagdo, aumentando a satisfacdo e auto-estima,
diagnosticar os motivos que levam a desmotivagdo, ociosidade, e através de
capacitacdo, sugestdo dos colaboradores em solucionar tal problema referente a
motivagao/desmotivacgao.
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2. JUSTIFICATIVA

Foi importante realizar a pesquisa, pois, através dela torna possivel
resolver o problema da desmotivacdo, depois, colocar em pratica as solugdes para
que haja o bom funcionamento da organizacdo e conseqiientemente dos

funcionarios.

O trabalho teve como meta estudar como as pessoas se posicionam no
ambiente de trabalho, podendo resolver o problema da desmotivacdo. Assim, sera
beneficiada a organizagdo que podera aprender a lidar com esse problema e agira
para diminuir ou acabar, o maior beneficiado sera o colaborador que buscara cada
dia mais a realizag&o no seu trabalho, refletindo na sua importancia para a empresa
e principalmente na execucédo do seu trabalho que atingira diretamente na produgéo.

Entretanto, a organizagdo ira obter lideranga competitiva ja que o
funcionario motivado interagindo diretamente com o cliente, como é o caso da
FACER, o tornara fiel e cativo. O responsavel pela diregéo se sentira motivada pelos
bons resultados obtidos e buscara cada vez mais a realizagdo de um bom
desempenho geral. Lembrando, que sem motivagdo ndo ha sucesso dentro nem fora
da empresa.



a®»

13

3. PROBLEMA

Ainda hoje acredita-se que a motivagéo seja uma espécie de forca interior
a ser despertada ou uma qualificagdo especial, indispensavel para a realizaggo de
qualquer tarefa. Isso leva a apontar a desmotivagéo, como um problema grave, a ser
combatido a qualquer custo.

A desmotivagéo pode surgir no grupo todo ou somente num individuo,
assim, sua imagem acaba relacionada a incompeténcia ou a irresponsabilidade e
sua desmotivagdo tende a ser atribuida a caracteristicas negativas de sua
personalidade. Nesse caso, a tendéncia é concentrar esforcos para mudar a
situag&o, introduzindo vantagens que leve a motivacdo como incentivos, elogios e
recompensas, no intuito de gerar uma espécie de energia competitiva capaz de
vencer o desanimo e achar a melhor solugéo para o individuo aos poucos resolver

esse problema que surge com frequéncia.

3.1 HIPOTESES

- Falta de beneficios. As necessidades, os desejos, s3o diferentes quando se
diz respeito a motivagéo de pessoas, variando de individuo para individuo,
mas s surge quando ha impulso para que ela realize algo; Falta de
reconhecimento no trabalho. Um elogio de um chefe nunca fara mal a
funcionario nenhum, entretanto este pode ser de fundamental importancia
para realizacdo do servigo, motivando-o a desempenhar bem sua funco;
Pouca oportunidade e perspectivas de crescimento. Toda organizacdo
deve valorizar seus funciondrios, dando expectativas de crescimento
profissional, assim estara motivando para conseguir mais; Falta de incentivo
da organizagdo. Os administradores podem motivar os empregados a
melhorar o desempenho criando um clima positivo onde as pessoas possam
sentir motivadas, oferecer estimulos para auto-motivacéo e motivacdo para a
qualidade, através de atividades que prendem a atengdo do participante e
promovem mudancgas positivas em seu comportamento.
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v’ Identificar junto aos colaboradores da FACER suas necessidades de melhoria

v
v
v
v
v

motivacional.

4.2 ESPECIFICOS

Diagnosticar o nivel de satisfacdo dos colaboradores;
Diagnosticar causas de satisfagdo caso houver;
Analisar os fatores motivacionais;

Levantar o perfil das necessidades dos funcionarios;

Sugerir meios para aumentar a motivagao.
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5. REFERENCIAL TEORICO
5.1 GESTAO DE RH E MOTIVAGAO

Cabe ao profissional de Recursos Humanos, conhecer o comportamento
humano nas organizacgfes, sendo este o ponto de partida para compreender o nivel
de motivacdo e satisfacdo das pessoas, lembrando que elas sdo dotadas de
habilidades, capacidades, ndo sendo visto somente como um objeto que trabalha.

Segundo Chiavenato (1999, p.179), “a administracdo de recursos
humanos significa conquistar e manter as pessoas na organizagao, trabalhando e
dando o maximo de si, com uma atitude positiva e favoravel.”

Para que haja essas atitudes, & necessario que a motivagéo circule por
toda a organizag&o. E para que o individuo seja motivado é necessario que haja
desejo, impulso e uma necessidade.

De acordo com Toledo (1992, p. 38), “Embora haja discrepancias quanto
aos aspectos da concepcado do que seja motivagdo, existe um acordo geral em que:
um motivo € um fator interno que da inicio, dirige e integra o comportamento de uma
pessoa’.

Segundo Werther e Davis (1983, p. 300) “Motivacdo é o impulso de uma
pessoa para agir porque ela assim o deseja.”

As necessidades, os desejos, sdo diferentes quando se diz respeito a
motivagdo de pessoas, variando de individuo para individuo, mas s6 surge quando
ha impulso para que ela realize algo.

Conforme Davidoff (1983, p.385) “Motivo, ou motivagéo, refere-se a um
estado interno que resulta de uma necessidade e que ativa ou desperta
comportamento usualmente dirigido ao cumprimento da necessidade ativante.”

Para a psicologa Davidoff, ha termos que compde a motivacdo como:
necessidade, impulso, instinto, usados de maneira especifica que podem explicar o
comportamento humano.

Assim, os individuos sdo motivados pela grande diversidade de
necessidades que os cercam levando ao desejo de suprir tais necessidades e
consequentemente sentindo realizado.
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5.2 O QUE E MOTIVAGAO?

Existe ainda muita confusdo e desconhecimento sobre o que € e 0 que
ndo é motivacdo. A motivagcdo & quase sempre relacionada com desempenho
positivo. Mas, sera que é verdade?

Ao longo dos anos, passamos a acreditar que quando uma pessoa se pde
a caminho de um objetivo, ela ndo necessariamente esta motivada a atingir este
objetivo. Os fatores que a levam a caminhar naquela diregdo podem-lhe ser
intrinsecos ou extrinsecos. Quando séo intrinsecos, ha motivagdo; quando séo
extrinsecos, ha apenas movimento.

De acordo com Megginson et al (1998, p. 346) “ é o processo de induzir
uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a
atingir os objetivos da organizagdo, enquanto tenta também atingir os objetivos
pessoais’.

E fato que muitas vezes, uma pessoa sente-se levada a fazer algo para
evitar uma punicdo ou para conquistar uma recompensa. Entretanto, em ambos os
casos, a iniciativa para a realizagdo da tarefa ndo partiu da propria pessoa, mas de
um terceiro, que a estimulou de alguma forma para que ela se movimentasse em
direcdo ao objetivo pretendido. A pessoa néo teria caminhado em direcdo ao
objetivo caso ndo houvesse a puni¢cdo ou a recompensa. As pessoas podem
também, agir e ser levadas por um impulso interno ou por uma necessidade interior.
Neste caso, existe vontade prépria para alcancar o objetivo, existe motivacéo, que
pode ser transformada em movimento permanente por meio da doutrinagéo. Alias, é
isso que as organizagdes produtivas buscam. Porém, na maioria das vezes, o que
se vé é a aplicagdo de técnicas de estimulo ao movimento imediatista. O movimento
é uma situacdo passageira e s6 dura enquanto persistirem aos estimulos que o
geraram. Além disso, a eliminagéo dos estimulos normalmente provoca insatisfacéo

e um comportamento indesejavel.

5.3 O QUE MOTIVA O INDIVIDUO?

Estar motivado significa ter diregdo, um objetivo ou meta. As primeiras
motivagdes se relacionam com as necessidades fisiolégicas como comer e dormir.
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Estudiosos afirmam que uma forte necessidade a aprovacdo surge do
desejo de superar um nivel de auto-estima baixo, ha ainda algumas necessidades
gue as pessoas tém de obter resultados para que seus trabalhos sejam feitos, que
sd0: necessidades fundamentais a existénbia, como comida, agua, necessidades de
seguranga, necessidade social, necessidade de estima e reputacao, necessidade de
autonomia, autocontrole e independéncia, necessidade de competéncia, realizagdo
e auto-realizagéo.

Segundo Carvalho (2001, p. 43) “para identificar a extens&o e importancia
da integragéo entre os funcionarios de varios niveis hierarquicos que interagem na
empresa, € preciso ter alguma no¢cdo de como a motivagéo atua no comportamento
das pessoas em ambiente de trabalho”.

O individuo precisa ter desejos, razdes, objetivos, querer alguma coisa
que va lhe dar satisfagdo.E importante também que a organizagéo procure criar um
acordo, de forma que as capacidades do trabalhador e as demandas do cargo
estejam em equilibrio para que os resultados possam ser compensadores tanto para
o trabalhador quanto para a empresa.

O querer muitas vezes, é precedido pela expectativa, causando tenséo, o
individuo para conseguir alguma coisa precisa em muitos casos empregar todas as
suas forgcas, concentrar toda energia no que quer, no que faz, explorar sua
capacidade acreditando que vai conseguir.Para isso, € preciso ter bem definido seu
objetivo, pois se né&o tiver vontade, ndo se realiza pessoalmente, sendo preciso
gostar muito do que faz. Dinheiro ndo é um motivador principal, na teoria de
motivagdo e manutencdo de Herzberg, afirmou-se que dinheiro era um fator de
manuten¢do que evitava a perda de eficiéncia, mas ndo que fosse um fator
motivador por si mesmo, resumindo, a falta de dinheiro poderia ser um
desmotivador, porém mais dinheiro quando se ganha bem, ndo iria aumentar
necessariamente a motivagdo. O amor pelo trabalho e ndo o dinheiro € que motiva,
como a teoria de Maslow demonstra, para as pessoas que lutam para satisfazer as
necessidades de nivel mais baixo, o dinheiro € um motivador principal.
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5.4 PAPEL DO LiDER NA MOTIVAGAO DA EQUIPE

O papel do lider também n&o é facil, ele deve agir como facilitador. Tem
que conhecer cada pessoa da sua equipe, e cada uma de maneira diferente, com
seus motivos internos. '

O lider deve incentivar aqueles mais inseguros e apoiar os mais
arrojados. Deve propiciar condicbes para momentos criativos, possibilitar a
participacdo e o desenvolvimento, acompanhar o desempenho, dar feedback e
principalmente criar elementos motivacionais, capazes de gerar a automotivacgéo.
O que reforca um comportamento adequado é o resultado positivo. E, se motivagéao
gera resultado, resultado gera motivacgéo.

Fazer com que as pessoas atuem nesse ciclo &€ o grande desafio da
lideranga. E isso requer aptidéo, paciéncia e experiéncia. E, cabe as organizagdes

proporcionar o ambiente favoravel para que as pessoas possam exercitar suas

“automotivagGes. Lembrando que n&o sdo s6 as agbes empresariais que tornam as

pessoas felizes; sdo, principaimente, elas proprias.

5.5 MOTIVANDO A EQUIPE DE TRABALHO

As organizagles sdo constituidas de pessoas, assim organizagdes sdo
pessoas, que apresentam diferencas onde cada um tem sua propria personalidade,
conhecimento, historia, objetivos e motivagées. O desempenho de cada pessoa esté
relacionada a sua aptidao e habilidade, mas o bom desempenho requer mais que
iSso, requer motivagéo, sendo esta um dos inUmeros fatores que contribui para o
bom desempenho.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 171) “motivacdo pode ser
conceituada como esforgo e a tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou
alcéngar algo”.

Ha muitas pesquisas sobre motivagdo, mas ainda n&o existem conclusées
cientificamente comprovadas sobre o assunto, ficando dificil definir exatamente seu
conceito, pois motivacdo humana é complexa, constante e infinita. Funcionarios
motivados s&o os procurados pelas empresas, mas séo raras, as organizagdes que
criam condi¢Ges motivacionais para melhorar a qualidade de vida ou gerar interesse
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e satisfacdo no trabalho, as empresas néo sabem como motiva-los, ja que motivagéo
nao é coletiva, porque o que motiva uma pessoa pode n&o motivar outra.

A relacdo entre motivacédo, capacidade e desempenho seria facil se a
produtividade fosse uma fungdo somente da capacidade, pois a producdo dos
empregados iria variar diretamente com o aumento de sua capacidade, como 0s
trabalhadores tem a liberdade de atuar eficaz ou ndo, assim é necessario motivacéo
para aumentar produtividade. Os administradores podem motivar os empregados a
melhorar o desempenho criando um clima positivo onde as pessoas possam sentir
motivadas, oferecer estimulos para automotivagéo e motivagdo para a qualidade,
através de atividades que prendem a atencdo do participante e promovem
mudancas positivas em seu comportamento. Desenvolver o senso de equipe como
forca extra, atingindo metas com melhores resultados tanto para as pessoas e a
organizagdo. Aprimorar habilidades técnicas e comportamentais para lidar com
diferentes perfis psicologicos e estilos de pessoas nos diversos processos de
mudanca para a qualidade. Habilitar profissionais que coordenam pessoas e/ou
atuam em projetos de qualidade a construirem equipes eficazes de trabalho,
familiarizando-os com seu novo papel de agentes motivadores de pessoal para a
qualidade total.

5.6 MOTIVANDO OUTRAS PESSOAS

Assistentes, colegas de trabalho ou alguém no departamento
administrativo, podem ajudar a conseguir realizar o trabalho rapidamente, facilmente
e eficientemente, as pessoas trabalham em equipe e o trabalho se torna mais facil e
mais agradavel.

Algumas maneiras que pode ser usada para motivar pessoas em
qualquer nivel segundo Nurenberg (2005, p. 15):

1)Dé as pessoas o crédito que elas merecem; 2) Antes de criticar os outros,
observe seus proprios erros; 3) Seja um Sodcrates Juanior; 4) Crie
competigio; 5) Esteja sempre preparado para mudangas; 6) Esteja sempre
por perto; 7) Esteja automotivado.

Dé as pessoas o crédito que elas merecem. Quando uma pessoa é
aplaudida por um trabalho bem feito, pense nas pessoas que podem compartilhar o
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crédito. Ser especifico nos elogios e agradecimento as outras pessoas, isso torna
significante e qualitativo.

Antes de criticar os outros, observe seus proprios erros. Observe os erros
do passado e permita outras pessoas ver como aprendeu com eles. Assim, quando
estiver corrigindo um colega, primeiro mencione um erro que cometeu e que licdo
aprendeu com ele. Quando se faz isto corretamente, a outra pessoa entendera a
mensagem mesmo antes de fazer a corre¢do. O que esta realmente fazendo aqui, é
motivando com exemplo. Seja um instrutor ao invés de um policial.

Seja um Sdcrates Junior. Soécrates foi um dos maiores filésofos do
mundo. Muitas de suas idéias ainda sdo aplicadas nos dias de hoje, depois de
quase 2500 anos! O que ele fez? Ele nunca disse as pessoas que elas estavam
erradas. Ao invés ele fazia perguntas a elas em que elas teriam que concordar.
Quando consegue que outras pessoas digam "sim" e concorde estara motivando-os
de uma maneira a beneficiar ambos.

Crie competicdo. Dar oportunidade as pessoas em se sobressair no
trabalho que elas fazem para ajudar. Por exemplo, pedindo para ajudar em uma
maneira melhor de resolver determinado problema. E quando o individuo aparecer
com uma boa solugéo recompense-o. ‘

Esteja sempre preparado para mudangas. A Unica coisa que € constante
neste mundo é a mudanga. O que motivara alguém amanha pode ser bem diferente
do que o motivou ontem. O que motiva uma crianga, um sorvete ou um refrigerante
por exemplo, torna-se diferente de um adulto, que é por exemplo, um carro ou uma
casa. Quando se quer motivar alguém, tem que aprender que as pessoas sempre
tém novas necessidades de motivacgao.

Esteja sempre por perto. Fique perto das pessoas que esta ajudando
motivar. Mesmo quando ndo necessita nada delas mantenha contato. Assim
saberado, que esta se importando com ela todo o tempo.

Esteja automotivado. Uma pessoa motivada com uma atitude positiva é
uma forca poderosa porque o entusiasmo é contagioso. Pessoas automotivadas
espalham boa vontade e alegria para todos ao seu redor. Todos tem o potencial
para despertar o melhor dentro das pessoas ao nosso redor. N6s temos a chave que
pode abrir a porta para seu mais alto potencial, apenas motivando primeiramente
nés mesmos e depois motivando outros a serem o melhor deles mesmo. O
conhecimento da teoria da motivagdo permite os administradores ter uma viséo
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para criar um clima de motivagédo positiva. Da Ihes também a capacidade de
manipular pessoas, mas n&o de forma ética, ter um bom carater, € muito importante
quando se lida com pessoas.

5.7 MOTIVAGAO E DESEMPENHO

De acordo com Maximiano (2000, p. 347) “desempenho € o resultado que
uma pessoa consegue com a aplicagdo de algum esforco intelectual ou fisico”. As
organizagdes de hoje pensam em produzir e alcangar a qualidade, mas se
esquecem ou até mesmo algumas vezes nao sabem o que podem afeta-las. Quando
a empresa nao esté produzindo o suficiente para atender a seus clientes é porque
os funcionarios ndo estdo apresentando o desempenho esperado para a produgéo.
E, ndo apresentar o desempenho esperado torno-se caracteristica comum nas
organizagdes.

Mas ha organiza¢des que n&o se preocupam em tomar qualquer medida
frente a esse problema. Querem continuar produzindo em menor tempo e exigindo,
cada vez mais, de seus colaboradores. Ndo ha como produzir com mais rapidez e
sem defeito, sem antes verificar a causa dos colaboradores ndo estarem
desempenhando bem seu servico.

E preciso, antes de exigir rapidez no trabalho executado, ver se os
funcionarios tém potencial e motivagéo para fazer o servico. Na verdade, isto deve
ser verificado na selecdo, ou seja, antes da contratacdo do colaborador. Através de
um profissional qualificado se realiza uma boa entrevista.

Com os recursos acima sendo realizados passo a passo, sem poupar
tempo, e o custo gasto é verificado com precisdo o potencial e a motivacio do
candidato. E de fundamental importancia que os empreséarios nao vejam 0s
processos de selecdo como um gasto e sim um investimento, pois assim sera
possivel ver se o funcionario € adequado ao cargo e caso seja, mais tarde, ndo
precisara demiti-lo. Dessa maneira, se economiza gasto futuro.

Também devem ser verificados os fatores do individuo, ou seja, se ele
gosta do que faz, suas necessidades, expectativas, aspiragdes, sentimentos,
momento da vida que esta passando e se 0 mesmo esta passando por problemas.
Esses fatores do individuo devem ser verificados na selecdo e depois que o

funcionario foi contratado. As condigdes de trabalho que a empresa oferece também
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devem ser verificadas. As empresas devem levar em conta as maquinas, as
ferramentas, o ambiente, a seguranga, a organizagdo, a iluminagdo e a higiene. Nao
se deve também esquecer o comportamento do lider e as caracteristicas da
empresa. Agindo corretamente, o desempenho sera sempre aliado & motivagdo e
resultando em funcionarios que toda organizagdo busca.

5.8 PRINCIPAIS ESTUDOS MASLOW

As necessidades humanas nao possuem forga igual, mas geralmente
manifestam numa certa prioridade. Na medida em que as necessidades primarias se
acham moderadamente satisfeitas pretende-se chegar aos impulsos motivacionais,
como as seguintes teorias:

5.8.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham H. Maslow, psicélogo americano, por volta de 1954, apresentou
uma teoria sobre motivacdo, segundo o qual as necessidades humanas
sdoorganizadas e dispostas em niveis hierarquicos de importancia de influéncia.
Essa hierarquia das necessidades foi visualizada em forma de piramide:

Figura 1: Hierarquia das,necessidades humanas segundo Maslow

Necessidades

realizacio Secundarias

R\
[

/ Seguranga \

Necessidades Fisiologicas

Necessidades

Primarias

Fonte: Chiavenato, 2002
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5.8.2 Necessidades Fisioldgicas:.

Nivel mais baixo de todas as necessidades, mas de vital importancia para
o homem, pois estdo relacionadas a sobrevivéncia e preservagdo da espécie,
exemplo: alimentag¢do, abrigo, descanso, desejo sexual, etc.

5.8.3 Necessidade de Segurancga

Esta surge quando a necessidade fisiologica esta satisfeita, levando o
homem a proteger-se de qualquer perigo e privagéo. Ex.: estabilidade no emprego,
casa propria, plano de saude, etc.

5.8.4 Necessidade Social

Surge quando as anteriores estiverem satisfeitas, esta relacionada a vida
social do individuo junto a outras pessoas, juntamente com a associagdo e
participacéo. Ex.: necessidade de ser aceito, de participar, de ter amigos, convivio
pessoal.

5.8.5 Necessidade de Estima

Esta relacionada a maneira de como o individuo se vé e se avalia, o
prestigio € uma das formas que esta necessidade adquire. Ex.: status, poder,
admiragao, estima, consideracgéo, respeito, sendo esta presente na minoria.

5.8.6 Necessidade de Auto-realizagédo

Surge quando o proprio individuo sente que conseguiu determinada
realizacdo por seus proprios esforgos, € a necessidade mais elevada e se refere a
realizac&o do potencial méximo do individuo, dele se tornar sempre mais do que é.
Ex.: auto-satisfagéo, crescimento, sucesso profissional. As necessidades mais altas
vao surgindo a medida que as mais baixas vao sendo satisfeitas, as transformacées
das necessidades ocorrem naturalmente, mas se o individuo ndo tiver vontade,
motivagao, ele pode nascer e morrer numa so necessidade.

5.9 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg, psiclogo americano e professor na Universidade de
Utah nos anos 50 desenvolveram uma pesquisa com engenheiros e contadores que
resultou no modelo de motivacdo que para ele depende de dois fatores:
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Fator Higiénico ou Extrinseco. s&o os que se localizam no ambiente que
rodeia as pessoas, mas que geralmente estdo fora do seu controle, uma vez
que é determinada pela empresa, s&o limitados na capacidade de influenciar
o comportamento dos empregados, mas quando precarios provocam total
insatisfacdo. Refere-se ao salario, ambiente de trabalho, beneficios, normas,
etc.
Fator Motivacional ou Intrinseco: s&o os que estao relacionados ao conteudo
do cargo e a natureza das tarefas. Os individuos executam, portanto, sob o
controle dos mesmos, pois estdo relacionados ao que eles fazem. Quando ha
aumento de produtividade, o nivel de exceléncia produz efeito duradouro de
satisfacdo.Incluem: reconhecimento, responsabilidade, progresso profissional,
o trabalho em si, promogao, ampliacdo, ou reconhecimento do cargo,
manifestagdes por meio de exercicios das tarefas e atividades que oferecem
suficiente desafio e significado para o trabalho. A teoria dos fatores afirma
que:
Satisfagdo no cargo é funcdo do conteldo ou atividades desafiadoras e
estimulantes do cargo: s&o s6 chamados "Fatores Motivadores” ;
A insatisfacéo no cargo é fungdo do ambiente, da supervis&o, dos colegas e
do contexto geral do cargo: s&o os chamados “Fatores Higiénicos.”

As abordagens de Maslow e Herzberg (apud CHIAVENATO, 2002)

.

apresentam alguns pontos de concordancia que permitem uma configuracdo mais
ampla e rica a respeito da motivacdo do comportamento humano, apresentando
também diferencas.
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Figura 2: Hierarquia de necessidades de Maslow e Fatores de higiene-motivacdo de Herzberg

HIERARQUIA DE FATORES DE
NECESSIDADES DE MASLOW HIGIENE-MOTIVACAO DE
HERZBERG
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Fonte: CHAVIENATO, 2002

5.10 TEORIAX E TEORIAY

Essa teoria foi desenvolvida por Douglas McGregor por volta de 1960, um
dos mais famosos autores da administragdo, preocupou-se em comparar de dois
estilos opostos de administrar, de um lado, um estilo baseado no tradicional
excessivamente mecanicista e pragmatica a que deu o nome de teoria X e de outro,
um estilo baseado nas concepg¢des modernas a respeito do comportamento humano
que denominou por teoria Y que representam dois conjuntos de suposicdes
antagonicas que s&o feitas aos trabalhadores, as quais servem de base a qualquer
teoria de como liderar pessoas dentro de uma organizacéo.
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De um lado a Teoria X no estilo tradicional, do outro a Teoria Y estilo

Moderno.

TEORIA X TEORIAY

e As pessoas sdo preguicosas e indolentes; | As pessoas sado esforgcadas e gostam de

ter o que fazer,

e As pessoas evitam o trabalho; e Para o homem, o trabalho é uma

atividade tao natural quanto brincar e
descansar;

e As pessoas evitam a responsabilidade a|e As pessoas procuram e aceitam

fim de se sentirem mais seguras; responsabilidades e desafios;

e A pessoas precisam ser controladas e|e As pessoas podem ser automotivadas e

dirigidas; autodirigidas;

e As pessoas sdo ingénuas e sem|e As pessoas sdo criativas e competentes;

criatividade;

Fonte: Chiavenato, Idalberto. Administracao de empresas, 1982.

Teoria X: As organizagdes partem do pressuposto de que as pessoas tém
aversao ao trabalho e a responsabilidade, preferindo ser dirigidas e, por isso, devem
ser controladas e motivadas pela coacdo, puni¢do, dinheiro ou elogios. Estes
pressupostos correspondem a concepg¢ao mecanicista dos trabalhadores utilizada
pela Escola Classica e levam as organizagdes a colocar a énfase na satisfacdo dos
fatores higiénicos definidos por Frederick Herzberg.

Conforme essa teoria, reflete um estilo de administragédo duro, rigido e
autocratico e que se limita a fazer as pessoas trabalharem dentro de certos
esquemas e padrbes previamente planejados. Toda vez que um administrador
impbe arbitrariamente e de cima para baixo um esquema de trabalho e passe a
controlar externamente o comportamento de trabalho de seus subordinados, ele
estara fazendo teoria X, o fato de ele impor autocraticamente ou impor
suavemente,ndo faz diferenga segundo McGregor (apud CHIAVENATO, 2002).

Ainda de acordo com a teoria, se fundamenta em uma série de
pressuposigbes erréneas acerca do comportamento humano e apego a um estilo de
administracdo aonde a fiscalizagdo e o controle externo rigido, constituem
mecanismos para neutralizar a desconfianca da empresa quanto as pessoas que
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nela trabalham. Segundo essa teoria o Unico estimulo para o trabalho é somente
pelo salério, se o estimulo salarial ndo vem, o trabalho ndo sai.

Teoria Y: E a moderna concepgao de administragdo, essa teoria se baseia
em concepgbes e premissas atuais e sem preconceitos a respeito da natureza
humana. Desenvolve um estilo de administracdo muito aberto e dinamico,
extremamente democratico, através do qual administrar € um processo de criar
oportunidades, liberar potencialidades, remover obstaculos, encorajar o crescimento
individual e proporcionar orientacéo quanto a objetivos. Parte-se da hipdtese de que
as pessoas sdo criativas e competentes, consideram que o trabalho é tdo natural
como a diverséo ou o descanso. Assim sendo, sob condigdes corretas desejam
trabalhar, dai que €& fundamental proporcionar-lhe condigbes para o seu
desenvolvimento pessoal. Estes pressupostos constituem a base da chamada
Administragdo Participativa.

Com isso na teoria X afirma que os individuos sdo intimamente sem
motivagao, pouco ambiciosos, sem criatividade que o trabalho é desagradavel para a
maioria deles, necessita ser supervisionado e fiscalizado de perto e que todo
controle € pouco. Por outro lado, a Teoria Y expressa a certeza de que o trabalho
pode ser agradavel sempre que as condigbes sejam favoraveis, e que o individuo
estimulado pode realizar seu proprio controle, tendo indice de criatividade alto,
assim, realizam bom trabalho, tornando alvo de confianca.
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6. METODOLOGIA

O projeto de pesquisa foi executado na FACER — Faculdade de Ciéncias
e Educagéo de Rubiataba, com o objetivo de questionar os colaboradores, suas
opinides sobre suas necessidades motivacionais; sendo caracterizada conforme o
objetivo proposto de pesquisa descritiva, que segundo Gil (1994, p. 45), “tem como
objetivo primordial & descricdo das caracteristicas de determinada populacdc ou
fenédmeno ou entéo o estabelecimento de relagdo entre variveis’.

A pesquisa descritiva tomou como método de delineamento o
levantamento, que de acordo com Gil (1991, p. 56),

sdo pesquisas que caracterizam-se pela interrogagéo direta das pessoas
cujo comportamento deseja-se conhecer. Basicamente, procede-se a
solicitagdo de informagdo a um grupo significativo de pessoas acerca do
problema estudado para depois mediante analise quantitativa obterem suas
conclusdes correspondentes aos dados .

A pesquisa de levantamento foi utilizada junto aos colaboradores da
empresa, elementos da amostra do universo, entre os diversos setores de modo que
foi possivel requerer os dados necessarios e os respectivos os resultados.

Procedimento tomado para realizar o estudo sera a pesquisa aplicada em
50% do quadro de colaboradores. Segundo Andrade (1999, p.106),

Pesquisa exploratéria é o primeiro passo de todo trabalho cientifico. Sdo
finalidades de uma pesquisa exploratoria, sobretudo quando bibliografica,
proporcionar maiores informagdes sobre determinado assunto; facilitar a
delimitagdo de um tema de trabalho; definir os objetivos ou formular
hipéteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o
trabalho que se tem em mente.

Assim, foi possivel proporcionar maiores informagdes, através de
questionarios fechados, visitando as areas dos funciondrios e se estiverem
desmotivados isso & normal e surge com freqUéncias, sendo importante atacar o
problema de frente. O projeto alcangou os seus objetivos através de: Andlise dos
fatores motivacionais através do questionario; Diagnosticou as causas da
insatisfagdo dos colaboradores, nivel de satisfagéo dos colaboradores em relagdo
aos fatores motivacionais da organizagédo; Sugestdo dos colaboradores que
privilegiem a perspectiva motivacional e depois da analisados se encaixem na
organizacao.
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7. RESULTADOS E DISCUSSOES

Mediante a coleta de dados foi possivel tabular os seguintes resultados
que serao apresentados a seguir.

GRAFICO 1: Valorizando a organizagéo.

Sim
ENao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo, 54% dos entrevistados responderam que sim e 46%
responderam que ndo. Percebe-se que os funcionarios estio divididos, dai surge a

necessidade da organizagdo buscar valorizar e incentivar os mesmos.

GRAFICO 2: Servigo prestado.

Sim
Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo 60% dos entrevistados responderam que sim e 40%
disseram que n&o. O reconhecimento de acordo com a teoria dos dois fatores de
Herzberg € um fator motivacional, referindo a necessidade de estima e de auto-

realizacéo. Poucos acham que a reconhecimento, nesta questao cabe aos chefes
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elogiarem, observar o andamento do servigo, pois sentem falta de elogios, esse tipo

de incentivo ajudaria muito.

GRAFICO 03: Desanimo no ambiente de trabalho.

ESim
B Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo 27% responderam que sim e 73% disseram que ndo. A
maioria n&o tem desanimo, que relacionado com os equipamentos que s&0
suficientes, ajuda na realizagdo do servico, sentem-se satisfeitos por ter um servico
e conseguir realizar com sucesso todos os dias. Parte da teoria Y onde o trabalho é
téo natural e as pessoas sao criativas e competentes.

GRAFICO 4: Relacionamento com os colegas.

BSim
Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Os entrevistados nesta questdo responderam 87% sim e 13%
responderam n&o. O nivel de amizade é bom, evitando atritos e desentendimentos
com os colegas.
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GRAFICO 5: Contente com o seu salario.

sim
ElNao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo os entrevistados foram unanimes em responder 100% que
nao. De acordo com a teoria de Herzberg, dinheiro € um fator de manutancéo e néo
um motivador, a falta de dinheiro pode ser um fator de desmotivagéo, porém
aumentar o saldrio ndo iria aumentar necessariamente a motivagdo. Houve
unanimidade nesta questdo, nenhum funcionario esta satisfeito com seu salario,
poderia ser apresentado a eles um plano financeiro, gratificacdo, ou mesmo
aumento.

GRAFICO 6: Algum tipo de terapia.

Sim
B Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo 94% responderam sim e 6% responderam n&o. Ficou
como sugestdo da maioria que houvesse algum tipo de terapia, como musica
ambiente, programas de lazer, alongamento para ndo tornar o servico tao

estressante.
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GRAFICO 7: Gosta do que faz.

Sim
B Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo também houve unanimidade de 100% sim. Esta
relacionada a teoria Y de McGregor, onde as pessoas sdo esforgadas e gostam de
ter o que fazer, sendo até automotivadas Todos gostam do que faz, e aliado ao
reconhecimento do servigo prestado o que os motiva trabalhar.

GRAFICO 8: Relacionamento com chefia.

Sim
Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Aqui nesta questdo 87% responderam que sim, e com certo receio ao
responder, e 13% responderam que ndo. O relacionamento com a chefia é um fator
higiénico analisado conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg, quando o
resultado o resultado é bom conforme o da entrevista evita apenas a insatisfagao,
pois ndo conseguem elevar a satisfagdo. A maioria sente-se satisfeita com a chefia,
cabe a eles incentivar seus funcionarios, exigir a realizagdo do servico, sem ser
rude, saber lidar com as pessoas & fundamental pra o bom andamento da
organizagao.
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GRAFICO 9: Questionario sobre motivag3o.

B Sim
B Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo 47% responderam que sim e 53% responderam nao.
Houve maioria negativa, por ter muitos colaboradores novatos, e para os outros que
responderam sim, tem muito tempo que foi aplicado. Seria bom que a organizacao
sempre aplicasse questionarios a seus colaboradores para estar sempre analisando
o nivel motivacional.

GRAFICO 10: Houve resultado.

0 Sim
B Nao

Fonte: Elaborado pelo autor, 2005.

Nesta questdo 27% dos entrevistados responderam sim e 73%
responderam n&o. Para os que ja responderam que foi aplicado questionario, acham
que ndo houve resultado, significando que a empresa ndo importa com a
necessidade de seus funcionarios.
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8. SUGESTOES

De acordo com os dados analisados da pesquisa fica como sugest3o:
Incentivos;
Elogios do lider;
Reconhecer e valorizar o servigo prestado;
Gratificacao;
Terapia no ambiente de trabalho como: musica ambiente, alongamento,
programas de lazer;
Colocar em funcionamento um departamento de Recursos Humanos.

Sentem-se automotivados e a organizag&o deve procurar manter:

N&o sentir desanimo no ambiente de trabalho;
Manter bom nivel de amizade;

Gostar do que faz;

Melhorar o relacionamento com a chefia.

34
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9. CONCLUSAO

Motivar € muito facil e ao mesmo tempo se torna complicado em uma
entidade de ensino de grande porte como a que foi pesquisada. Pois existem
diversas classes de colaboradores com mentalidades diferentes, e sendo assim, a
pesquisa ficou incompleta devido ao receio, de alguns dos entrevistados. Eles
sentem medo e pressao psicoldgica ao responder.

Conclui-se que na entidade FACER, a quest&o do incentivo a motivacao
tem muito a ser feito e principalmente trabalhado, pois a questdo de falta de
motivagéo € quase geral em todos os setores. No que diz respeito & remuneragso,
os colaboradores entrevistados estdo insatisfeitos, no relacionamento com a chefia,
deixa a desejar, e disseram que falta didlogo, ser amigos uns dos outros, ndo ter
discriminagéo por fungdo de cargo, precisa ser revisto o lado humano, embora os
entrevistados responderam que sim, querendo dizer n&o; na questdo do lazer que
ficou como sugestéo, eles disseram que necessita ser criada alguma atividade e
com urgéncia, pois o estresse estd se tornando um vizinho muito perto de todos
eles.

E o que mais merece ser destacado é que na FACER ainda n&o existe um
Departamento de Recursos Humanos, e por ser uma entidade de Ensino Superior
que se destaca em nossa regi&o, ou melhor, no Estado e futuramente no Brasil, o
setor de RH fica a titulo de sugestéo para ser criado e colocado em funcionamento
no ano de 2006.
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ANEXO1
I. CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO E SEU AMBIENTE

O projeto foi realizado na FACER — Faculdade de Ciéncias e Educacgdo de
Rubiataba, se localiza na Praga Mutum, n° 186, Centro, Rubiataba-Goias, Fone/Fax (62)
325.1749, sob a diregdo de Zita Pires de Andrade. Mantida pela CESUR- Centro de Ensino
Superior de Rubiataba que é a entidade responsavel pela IES — Instituicdo de Ensino
Superior, perante as autoridades publicas e comunidade em geral, além de estar incumbida
de tomar as medidas necessarias ao bom funcionamento da FACER, respeitando os limites
da lei e o regime da Faculdade.

Tem como principal objetivo promover a construgcdo e a socializagdo do saber
nas diversas areas do conhecimento técnico e pratico, visando & formacédo de cidad&os
criticos e participativos, desenvolvendo as potencialidades dos jovens segundo as aptiddes
profissionais.

A FACER conta com Cursos de Graduagédo em: Administragédo de Agronegocios,
Administragdo de Empresas, Administracdo de Gestéo e Sistemas de Informagao, Direito e
Filosofia. E P6s-Graduacdo em Psicopedagogia, Docéncia Universitaria e Agronegocios,
abrangendo cidades vizinhas como: Itapuranga, Itapaci, Nova Gléria, Ceres, entre muitas
outras. Tendo em cada curso um coordenador, sendo este o elemento de articulagéo entre o
corpo docente e discente d instituicdo, bem como faz a interlocugdo com a Diregdo Geral da
Faculdade. A FACER conta com 70 colaboradores, sendo 30 o alvo da pesquisa que s&o
colaboradores de apoio, administrativos, coordenacgéo e técnicos.

Membros do Cesur — Centro de Ensino Superior de Rubiataba
Ad&o Moreira da Silva

Aluizio Nogueira Barros

Ariovaldo Vieira Pereira

Clésio Alves de Paula

Elio Resende de Sousa

Fauster Balestra

Gabriel Antonio de Sousa

Gislei Benfica dos Santos

Heloisa Helena Rocha

Dom José Carlos de Oliveira

Pe. Joaquim José Neto

Marcos Aurélio Lucena de Santana
Mirna Bafutto Costa

Vito lacovelo Filho

Vanja Benfica dos Santos Martins
Waldir da Costa Silva

Walter Pereira da Silva

Zita Pires de Andrade

Membros do conselho administrativo
Dom José Carlos de Oliveira
Diretor-presidente

Vanja Benfica dos Santos Martins
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ANEXO I

QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA FACER

1)Sente-se valorizado pela organizacdo?
() Sim () Nao

2)Ha reconhecimento do servico prestado?
() Sim () Nao

3)Sente-se desanimado no ambiente de trabalho?
()Sim () Nao

4) Ha bom relacionamento entre os colegas?
()Sim () Néo

5) Esta satisfeito com o salario?
() Sim () Nao

6) Gostaria que houvesse algum tipo de terapia, lazer para evitar o stress?
() Sim () Nao

7) Gosta do que faz?
() Sim () Nao

8)Ha bom relacionamento com a chefia?
()Sim () Néo

9) Ja foi aplicado algum questionario sobre motivacéo?
()Sim ()Nao

10) Se sim, houve resultado?
()Sim () Nao



