UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO — UFMA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS — CCSo
CURSO DE ADMINISTRAGAO

VALDIANE GOMES SILVA

ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS ADOTADAS PELA EMPRESA BETA DE
PORTO FRANCO-MA PARA SEUS COLABORADORES

Porto Franco — MA
2012



VALDIANE GOMES SILVA

ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS ADOTADAS PELA EMPRESA BETA DE
PORTO FRANCO-MA PARA SEUS COLABORADORES

Monografia  apresentada ao  Curso de
Administragdo, da Universidade Federal do
Maranhao-UFMA, como requisito parcial para
obtengéo do Titulo de Bacharel em Administracgao.
Orientadora: Profa. Dra. Zenir de Jesus Lins

Pontes

Porto Franco — MA
2012



VALDIANE GOMES SILVA

ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS ADOTADAS PELA EMPRESA BETA DE
PORTO FRANCO-MA PARA SEUS COLABORADORES

Monografia  apresentada ao  Curso de
Administragdo, da Universidade Federal do
Maranhdo - UFMA, como requisito parcial para
obtencéo do Titulo de Bacharel em Administracgéo.
Orientadora: Prof:. Dra. Zenir de Jesus Lins
Pontes

Aprovada em: / /

BANCA EXAMINADORA

Profé. Dra. Zenir de Jesus Lins Pontes (Orientadora)

Avaliador 01: Prof. Dr. Walber Lins Pontes
Universidade Federal do Maranhao

Avaliador 02: Prof. Paulo Ricardo Costa Brito
Universidade Federal do Maranhao



Silva, Valdiane Gomes

Estratégias motivacionais adotadas pela empresa Beta
de Porto Franco - MA para seus colaboradores / Valdiane Gomes
Silva — Porto Franco, 2012.

471l.
Orientadora: Zenir de Jesus Lins Pontes
Graduacdao (Monografia Bacharelado) — Curso de

Administracdo a Distancia, Universidade Federal do
Maranhao, 2012.

1. Estratégias motivacionais. 2. Gestdo de pessoas. |I.
Titulo.

CDU 658.3




AGRADECIMENTOS

Em primeiro lugar a Deus, por permitir que eu passasse pelos obstaculos
que a vida me colocou. E por ter me concedido a vida para estar, hoje, concluindo
mais um processo de crescimento.

A minha querida mae, Isaura Gomes Costa (in memorian), que me apoiou
todo tempo, mas por obra de Deus, nesse momento de vitoria, ndo pode estar
comigo.

A meu esposo, Marcelo Fontes Santana que sempre esteve ao meu lado,
dando-me apoio para que eu pudesse chegar onde hoje eu estou.

A Profa. Zenir Pontes, pela condugéo segura ao presente trabalho.

A todos os colegas de curso, pelo companheirismo ao longo da nossa

jornada.



RESUMO

Descrever sobre estratégias de motivagdo para satisfacdo dos colaboradores de
uma empresa se apresenta como relevante, uma vez que tais questdes estdo
intimamente ligadas a resultados empresariais. Como forma de sustentacdo deste
trabalho foi necessario a utilizacdo da leitura de alguns autores como Maslow, que
contribuiu para a compreensdo da motivagdo no ambiente de trabalho, ao mostrar
como as recompensas que as pessoas esperam dele podem variar; Chiavenato,
com os trés elementos fundamentais motivacionais que sao: objetivos
organizacionais, esforco e necessidades individuais. Levy-Leboyer, a motivacéo
para o trabalho aparece como levar em consideragdo o conjunto da situacao em que
esta vivendo. E Lewis e Pearson, mostrando que o incentivo verdadeiro e eficaz é
aquele que o trabalhador incorpora a si mesmo a atitude que assume com relagao
ao trabalho. O presente trabalho se propde a responder a seguinte questdo
problematizada: até que ponto a Empresa Beta desenvolve estratégias
motivacionais para seus colaboradores? Como forma de dar um recorte na pesquisa,
foi formulada o seguinte objetivo geral: analisar até que ponto a empresa Beta
desenvolve estratégias motivacionais para seus colaboradores. Apresenta-se o
resultado da pesquisa, realizada na empresa Beta no més de outubro, 0 que nos
assegura afirmar que seus gestores entendem a importdncia de desenvolver
estratégias de motivagdo, investindo conseqlentemente na satisfacdo dos
colaboradores, agregando, assim, valores aos processos empresariais. Mesmo que
o entendimento dos gestores seja positivo, a empresa Beta pode, ainda, desenvolver
varias outras agées com o objetivo de motivar seus colaboradores, que aparecem no

final do trabalho como sugestdes.

Palavras-chave: motivacao, satisfacao, clima organizacional.



ABSTRACT

Describe motivational strategies on employee satisfaction for a company presents
itself as relevant, since such issues are closely linked to business results. As a way
to support this work was necessary to use some reading authors like Maslow, who
contributed to the understanding of motivation in the workplace, to show how the
rewards that people expect it may vary; Chiavenato with the three fundamental
elements motivational are: organizational goals, effort and individual needs. Levy-
Leboyer, the motivation for the job appears to take into consideration all the
situations in which you are living. And Lewis and Pearson, showing that true and
effective incentive is one that incorporates the worker himself who takes the attitude
toward work. This study aims to answer the following question problematic: the
extent to which the Company develops Beta motivational strategies for their
employees? As a way of giving a cutout in the research was formulated the following
general objective: to analyze the extent to which the company develops Beta
motivational strategies for their employees. It presents the results of the survey,
conducted in company Beta in October, which assures us say that their managers
understand the importance of developing strategies for motivation, consequently
investing in employee satisfaction, adding, thus, values the business processes.
Even though the understanding of managers is positive, the company Beta may also
develop several other actions in order to motivate their employees, which appear at
the end of work as suggestions.

Keywords: motivation, satisfaction, organizational climate



LISTA DE GRAFICOS

GrAfICO-T SEXO.....ueiiiiie e e e e e e e e e e e e e e 36
Grafico-2 I[dade dos entrevistados. ......coueeeeciieiiee e e 36
Grafico-3 Grau de instrugcao dos entrevistados..........ccccvveeeiiiiiiiie i 37
Grafico-4 Tempo no mercado de trabalho.........ccccoeeeiiiiiiee e 37
Grafico-5 Estado civil dos entrevistados..........ccccvveeeeieeiiciiieiee e, 37
Grafico-6 Sente-se valorizado profissionalmente dentro da empresa................. 38

Grafico-7 Grau de satisfagcdo em relagao as condi¢des de trabalho, seguranca,

qualidade de vida no trabalno..........ccccuviiiiiiiiiiee e 39
Grafico-8 Grau de satisfacdo em relacdo a perspectiva de crescimento

PrOfISSIONGAL ... e e e e 39
Grafico-9 Grau de satisfacao referente ao relacionamento interpessoal............. 40

Grafico-10 Existe liberdade de criticar, sugerir e trocar informagdes dentro do

Grafico-11 Existe Feedback quanto a contribuicdo do seu trabalho para os
=TS101 1 2= To [0 TS0 (o <11 (] PSS 41



SUMARIO

1. INTRODUGAQ - 10
2 MOTIVAGAO: ASPECTOS CONCEITUAIS -------nmmmrmmmremmmrmmmec e 12
3. PRINCIPIOS MOTIVACIONAIS ------nsnmmemmmemm e e 15
3.1 Hipoteses sobre o contelido da motivagio. -----------============mmmmmmomcccooooo oo 16
3.2 Hipoteses sobre a motivagdo humana ---------=-========ssmmmmmmmmmmoooocc oo 16
3.3 Motivagbes intrinsecas e extrinsecas ----------==-=========-smmmmmemoooeo oo 17
3.4 Diferengas entre motivagédo e outros termos correlatos ----------------------oooooeeo 18
3.4.1 Motivagao € diSPOSIGAO ~----===========mmmmmmmoo oo 18
4. TEORIAS VINCULADAS A MOTIVAGAQ ---rnmemmemmem e 20
4.1 Hierarquia das necessidades de Maslow-------------=-=----eooooommoo oo 21
4.2 Teorias dos dois Fatores de Frederick Herzberg--------------------seooooooocoee oo 23
4.2.1 Fatores Motivacionais -------===========msmmmmomo oo oo 23
4.2.2 Fatores HigiéniCos -----=-=====mmmmmmmmseooo oo 24
4.3.3 Teoria da expectativa --------=====m=mmmomomooocoo oo 25
4.4 4Teoria da Equidade ----------=-=-mmm oo oo 26
4.4.5 Teoria de Mc Clelland -----==-=====mmmmmmomo oo oo 27
4.4.6 A Teoria XeaTeoriaY de McGregor -------------msssmmmmmmmmommoooccooooo oo 29
5. O PODER DA MOTIVAGAQ-------mmmmrmm e 32
5.1 A motivagao humana no trabalho: um desafio ---------------------eeeooo oo 33
6. RESULTADOS E COMENTARIOS DA PESQUISA. -----------meomemmmemmenmcencenceece 36
7. CONCLUSAQD --mmemmmm o 42
REFERENCIAS ---mrm e 43

Y ][ 45



10

1. INTRODUGCAO

Sabe-se que hoje as empresas estdo cada vez mais buscando no
investimento da motivacdo de seus colaboradores um elemento essencial para uma
aprendizagem eficiente, bem como para a satisfagdo e resultados positivos no que
se refere a qualidade de vida dos empregados.

Este trabalho tem, como parte da pesquisa, fundamentagcdo em leituras
bibliograficas de diferentes autores que tratam sobre a motivacao, e posteriormente
um estudo de caso que buscou saber como a Empresa Beta investe na motivagao
dos seus empregados e as conseqiiéncias dessas acoes.

A motivacao tende a possibilitar ao funcionario uma grande capacidade de
analisar e compreender e de ter uma visdo mais critica para enfrentar as situagoes
do dia-a-dia e aproveitar o conhecimento adquirido em seu beneficio e da empresa
assumindo, assim, um controle maior de sua propria vida. Quando os funcionarios
se sentem motivados eles passam a ter mais animo para prosseguir e crescer nos
seus objetivos, além de se sentirem felizes e realizados, o que agrega valor as suas
acOes empresariais.

A motivacdo é um processo que devemos trabalhar todos os dias, pois sera
ela que fara com que tenhamos forca para lutar pelos nossos objetivos; é uma fonte
de inspiragéo, € uma for¢a que temos dentro de nés. Ela nos impulsiona a alcangar
determinados objetivos. Ela nada mais € que o impulso para conquistar algo e fazer
com que tenhamos forca para superar os obstaculos que a vida nos proporciona.

Existem hoje varias maneiras de manter o funcionario motivado, dentre elas
esta a visualizacao do objetivo, pois somente sabendo aonde se quer chegar é que
nos sentimos mais motivados e confiantes para lutar pelos objetivos que desejamos
alcanca-lo.

A presente monografia foi dividida em cinco capitulos para que melhor fosse
dado um direcionamento e uma roteirizacdo adequada para os pensamentos da
autora. Os capitulos foram assim delineados:

CAPITULO | — INTRODUGCAO — momento em que se apresenta a panoramica
da presente monografia.

CAPITULO Il - MOTIVAGAO: ASPECTOS CONCEITUAIS — quando s&o

mostrados os conceitos de motivacao apresentados por varios autores.
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CAPITULO Il - PRINCIPIOS MOTIVACIONAIS — importante se fez apontar os
principios motivacionais que conduzem as acdes relacionadas a este aspecto nas
organizagoes.

CAPITULO IV - TEORIAS VINCULADAS A MOTIVACAO - Sao apresentadas
as teorias que abordam os principios que envolvem o0s aspectos relevantes da
motivacdo no ambito organizacional.

CAPITULO V - O PODER DA MOTIVACAO — momento em que se mostra o
poder da motivagdo no seio empresarial e se apresenta o pensamento que a
motivacao no trabalho se constitui um desafio constante.

CAPITULO VI — RESULTADO DA PESQUISA DE CAMPO — apresenta-se 0s
resultados e as analises dos dados coletados na Empresa Beta, junto aos seus
funcionarios.

CAPITULO VII — CONCLUSAO - apresenta-se algumas afirmativas
conclusivas, resultante do estudo realizado, tanto no que se refere ao embasamento
tedrico quanto ao que se refere a pesquisa de campo, além do que se apresentam
algumas sugestdes para os gestores da empresa quanto aos aspectos que
envolvem o tratamento da motivacao dos colaboradores da Beta.
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2. MOTIVACAOQ: ASPECTOS CONCEITUAIS

Inicialmente apresentamos o significado de motivacao de forma etimoldgica. A
palavra “motivar’, significa: dar motivo a, causar, expor motivo. E o0 sinénimo da
palavra motivagao é: causa, razédo, fim e infinito logo a palavra “motivacédo” vem da
palavra “motivo” mais o sufixo “agdo”, que quer dizer movimento, atuagdo ou
manifestagdo de uma forgca uma energia, um agente. Podemos entender que a
motivagao é intrinseca, € um impulso que vem de dentro, isto é, que tem suas fontes
de energia no interior de cada pessoa, € uma forca que direciona a pessoa para
alguma coisa, ou seja, um objetivo. A motivacao verdadeira nasce das necessidades
intrinsecas onde encontram sua fonte de energia, nas necessidades e a¢des do ser
humano, assim também € nas organizagdes, a motivagao verdadeira € a fisioldgica.

Com base em Castro (2002), a motivacdo é o impulso que estimula o
individuo para uma atividade que proporciona sua satisfacdo. E o que fornece
energia, seleciona e dirige as atividades do ser humano, € o elemento basico para
todos os individuos, estimulando-os diversamente de acordo com as prioridades e
tendéncias de cada um, assim sendo motivagao provoca a necessidade, o impulso,
o desejo, impelindo as pessoas a um comportamento, é o efeito que envolve um
conjunto de fatores psicolégicos e cinéticos, para a execucao de um obijetivo.

Distinguimos motivagbes primarias que sao as de sobrevivéncia do ser
humano, e as secundarias embora importantes, ndo se refere diretamente a
sobrevivéncia.

Para Castro (2002) a motivacao pode dimensionar-se no plano individual ou
grupal. No plano individual, a razdo e a emocéo (fatores cinéticos). No plano grupal
implica em uma intensidade de forgcas que atuam simultaneamente em todos os
membros de grupo, provocando uma agao em conjunto visando o mesmo fim.

Chiavenato (2003) diz que a motivagdo nada mais € que um dos temas
fundamentais na Teoria Comportamental da Administracdo, que o administrador
precisa conhecer as necessidades humanas para compreender melhor o
comportamento humano e utilizar a motivacdo como meio para melhorar a qualidade
dos seus produtos e servigos.

Enfim, motivacdo é o estado intimo que leva uma pessoa a se comportar de
maneira a assegurar o alcance de determinado objetivo ou a se engajar em uma

atividade para satisfazer necessidades pessoais. Chiavenato (2003).
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Os processos sociais e comportamentais da motivacao e da lideranca estao
interligados. Os liderados seguem o lider por alguma razdo ou motivo. O lider
propde uma missdo a serem realizados, 0s seguidores podem concordar ou nao,
desde que a realizagcdo desta tarefa seja de seu interesse. Distinguem-se pelo
menos dois tipos de liderados, o que equivale dizer que ha dois tipos de motivacao
ou interesse: seguidores ou liderados fiéis que se deixam convencer pela mensagem
intrinseca que o lider transmite, pela missdo que propde. E seguidores ou liderados
mercenarios, para 0s quais o lider representa 0 mecanismo para obtengdo de
recompensas psicoldégicas ou matérias a ligacado entre processo de motivacao e
lideranca revela que lider sempre é um instrumento do grupo. (Maximiano, 2008).

Motivacédo é algo que as pessoas ja nascem com elas e com o decorrer do
tempo ela vai se auto-desenvolvendo de acordo com suas necessidades. Para
entender melhor, o autor Maximiano relata o comportamento que € motivado por
alguma causa interna ao proprio individuo (motivos internos) ou alguma causa
externa do ambiente (motivos externos) motivacdo, neste modelo e sinbnimo da
relacdo de causa e efeito no comportamento das pessoas. Motivagcao nao significa
entusiasmo ou disposicao elevada; significa que todo comportamento tem uma
causa.

Araujo e Garcia (2009, p54) citam Bergamini (1997) onde ela explica que aos
poucos vai se tornando viavel entender que ndo e possivel motivar quem quer que
seja, pois as pessoas ja trazem dentro de si expectativas pessoais que ativam ou
nao, determinado tipo de busca de objetivos. E para o gestor de pessoas é essencial
afirmar que o preenchimento de expectativas tem de ser real, ndo pode ser uma
promessa de preenchimento de algo que nao sera efetivado.

Concordo plenamente com a autora quando diz que, as pessoas ja trazem
dentro de si expectativas pessoais que ativam ou ndo determinado tipo de busca de
objetivos. A motivagdo ja nasce conosco e vai se aperfeicoando de acordo com as
nossas necessidades.

Recuperando a ideia dos motivos internos e externos inerentes a motivagéao,

cabe citar: Maximiano (2008 p.233), que diz:

A motivagéo para o trabalho e resultando de uma interagdo complexa entre
os motivos internos das pessoas e os estimulos das situagdes ou ambiente.

Motivos internos sdo as necessidades, aptiddes, interesses, valores, e
habilidade das pessoas. Os motivos internos fazem cada pessoa ser
capazes de realizar certas tarefas e ndo outras; sentir-se atraida por certas
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coisas e evitar outras; valorizar certos comportamentos e menosprezar
outros. Sdo os impulsos interiores, de natureza fisioldgica e psicoldgica,
afetados por fatores socioldgicos, como 0s grupos ou a comunidade de que
a pessoa faz parte.

Os motivos externos séo estimulos ou incentivo que o ambiente oferece ou
objetivos que a pessoa persegue. Os motivos externos satisfazem
necessidades, despertam sentimentos de interesse ou representam
recompensas desejadas. Sao motivos externos todas as recompensas e
punicdes oferecidas pelo ambiente, os padrées estabelecidos pelo grupo de
colegas, os valores do meio social, as oportunidades de carreira e muitos
outros componentes da situacao de trabalho.

Ainda como aspecto relevante envolvido na motivagdo, entende-se como

importante apresentar os principios motivacionais.
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3. PRINCIPIOS MOTIVACIONAIS

Sabe-se que, no ambito empresarial, a motivacdo é muito importante.
Bergamini (2011, p.148) cita Maslow (1966, p.53) onde ele expressa a visdo
sequencial da busca dos objetivos feitos pelo homem.

A progressdo motivacional para a individuagcdo, em que as necessidades
basicas sdo completamente satisfeitas, uma por uma, antes de surgir na
consciéncia a necessidade seguinte e mais elevada. Assim, o crescimento é
visto ndo s6 como as satisfacdes progressivas de necessidades basicas,
até o ponto em que elas desaparecem, mais também na forma de
motivagdes especifica do crescimento, alem e acima dessas necessidades
basicas, por exemplo, talentos, capacidades, tendéncia criadora,
potencialidades constitucionais. Dessa maneira, somos também ajudados a
compreender que as necessidades bdsicas e a individuagdo ndo se
contradizem entre si mais do que a infancia e a maturidade. Uma pessoa
transita de uma para outra e a primeira é condicao prévia e necessaria para
a segunda.

A motivacao deve ser entendida como incentivos as necessidades em que se deseja
alcancar, desde as basicas as mais elevadas, Bergamini (2011, p.159) cita Lewis e
Pearson (1964, p.24) para uma melhor compreensao:

O incentivo verdadeiro eficaz € aquele que o trabalhador incorpora a si
mesmo a atitude que assume com relagao ao trabalho Um incentivo é uma
meta objetiva capaz de satisfazer alguma necessidade do trabalhador, ou
algum dos seus impulsos e desejos.

Se dermos a todos os incentivos em forma de vantagens matérias, como
bénus, pagamentos extras, ou mesmo férias extraordinarias, o efeito de
cada incentivo cessara no instante em que esse incentivo for efetivado.
Quando os incentivos satisfazem necessidade psicologica do operario, tais
como seguranga emocional, estima por partes dos supervisores, um status
mais elevado, relacdes mais satisfatérias dentro do trabalho e o
reconhecimento da pericia profissional, tais incentivos retém uma
capacidade potencial continuada de proporcionar prazer ao trabalho de
impulsion&-lo a melhoria do seu desempenho.

Maximiano (2009, p.256) relata o esforco positivo como estimulo ou
recompensas, ou resultados que produzem satisfacao, que fazem o comportamento
repetir-se. Os comportamentos que evitam resultados indesejaveis, que produzem
insatisfagao, também tendem a ser repetidos. Da mesma forma, os comportamentos
que produzem efeitos desagradaveis, ou ndo produzem efeitos agradaveis, tendem
a ser evitados. De acordo com os behavioristas, a recompensa s6 deve ser
oferecida em contra partida do comportamento desejado, ou perdera a forca
motivacional. Esse efeito de esforgo positivo depende também a recompensa a
representar valor, como explica a teoria da expectativa. A recompensa de uma

pessoa nio representa nada para a outra.
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O autor acima citado também relata a programacéao de estilos, onde o reforco
pode ser continuo ou intermitente. O reforco continua e oferecido sempre que o
comportamento reforgo desejado ocorre. O reforgo intermitente e oferecido algumas
vezes sim, outras ndo. O comportamento que e reforcado de modo intermitente
tende a ser resistente a extincdo, porque os individuos acham que a suspensao da
recompensa, em uma vez, ndo significa que ela serd eliminada na proxima. A
programacao intermitente, desse modo, cria um efeito de expectativa.

Além de tudo que foi apresentado neste capitulo, outro aspecto que vale a
pena ressaltar é o relacionado as hipéteses sobre o conteudo da motivacao.

3.1 Hipoteses sobre o conteudo da motivagéo.

As teorias de conteudos procuram explicar quais motivos agem sobre as
pessoas para mover seu comportamento e HUFFMAN,KAREN citam alguns
baseadas na seguinte questdo: Quais motivos ou estimulos sdo eficazes para ativar
0 comportamento?

As primeiras hipéteses sobre o conteido da motivagcéao foram propostas pelos
filosofos gregos, nas discussdes sobre o conceito de felicidade.

As mais sofisticadas teorias continuam a se inspirar nessas antigas ideias,
que reconhecem trés tipos principais de motivos: a motivacdo do ganho material, a
motivacao do reconhecimento social e a motivag&o do interior da realizagao pessoal.
Cada uma dessas hipéteses sobre a motivacao corresponde a uma hipdtese sobre a
natureza humana.

Uma quarta hipétese reconhece que as trés primeiras sdo simplificacdes e
estabelece que a natureza humana seja complexa demais para ser explicada por
apenas um motivo. A hipétese se correspondente € a do homem complexo
(HUFFMAN, KAREN, p.259).

No que se refere a tais hipoteses e para melhor entendimento, apresenta-se
exemplos dessas hipoteses:

3.2 Hipbteses sobre a motivagdo humana

Maximiano (2009, p.259) Relata as Hipdteses da motivagcdo humana.
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1. Homem econdmico-racional: a motivagcdo encontra se na perspectiva do

ganho. O motivo importante e ter bens materiais.

2. Homem social: a motivacdo é o grupo. Os motivos importantes sdo o
reconhecimento e a aceitagdo pelos colegas.

3. Homem auto realizador: a motivacao é a realizacao interior. O que importa e
motiva é a satisfacdo intima.

4. Homem complexo: a motivagdo ndo tem causa Unica diversos motivos ou
causas séo importantes para mover o comportamento.
Ao apresentar hipotese sobre o conteudo da motivagcédo, destacam-se os dois

tipos de motivacao (intrinseca e extrinseca), além de mostrar as diferencas entre

“‘motivacao e disposicao” e “motivagao e condicionamento,” para depois remeter as

necessidades humanas relacionadas como o motivar de cada pessoa.

3.3 Motivagdes intrinsecas e extrinsecas

Motivagcdo intrinseca (vontade de desenvolver uma agédo por si sd) e
motivacdo extrinseca (o0 desejo de desenvolver uma acao por causa de
recompensas externas ou para evitar punicoes).

Estudos tém mostrado que quando as pessoas sao pagas ou recompensadas
por desempenhar uma tarefa, que ja tinham realizado anteriormente por prazer,
geralmente perdem o encanto e o interesse nela (AMABILE, 1985; HENNESSEY e
AMABILE, 1998; KNOOP,1994).um dos primeiros experimentos a demonstrar esse
efeito foi realizado com criancas da pré-escola que gostavam de
desenhar(LEPPER,GREENE e NISBETT,1973). Apds entregar papel e caneta
porosa a todas elas, a um grupo foi prometido um certificado de “Bom jogador”, com
fita e selo dourado por seus desempenhos. No segundo grupo, apenas foi
solicitados as criancas que fizessem um desenho, e uma vez concluido, receberam
uma recompensa nao esperada. No terceiro, ndo foi prometido um certificado nem
foi dada uma recompensa. Algumas semanas depois, essas mesmas crian¢as foram
colocadas numa situacdo em que podiam desenhar se assim desejassem, e
registrou-se o tempo que elas permaneceram desenhando (Maximiano, p.426).

Quando se estad falando de motivacdo, existe a possibilidade de haver

confuséo entre esta e alguns termos correlatos.
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3.4 Diferencas entre motivacao e outros termos correlatos

Para efeitos do presente trabalho, apresentar-se a diferenga entre motivagao

e disposigao e motivagao e condicionamento.
3.4.1 Motivacao e disposicao

Vergara (2011, p.46) Cita Clifford Geertz onde ele faz diferenciacao entre
motivacao e disposicao. Motivacao €, para ele, um vetor, tem uma direcdo, dura um
periodo de tempo mais ou menos extenso. Disposi¢cdo ndo leva a coisa alguma.
Surgi de certas circunstancias, mais ndo responde a qualquer fim. E como neblina:
surge e desparece.

Eis exemplo de Geertz, apropriado de G.RYLE:

[...] sabendo que um homem ¢é vaidoso, ou seja, € motivado pela vaidade,
esperamos que ele se comportasse de determinada maneira, isso é, que
fale muito de si mesmo, que s6 procure companhias importantes, que rejeite
a critica, que procure aparecer e que se afaste das conversas elogiosas a
outrem. Esperamos que ele pusesse tons de rosa em seus sonhos
acordados de sucesso, que evite lembrar seus fracassos e que planeje seu
proprio progresso. (...) sem duvida, esperamos também que o homem
vaidoso sinta certos temores e angustias em determinadas situagdes;
esperamos que ele se sinta afundar quando uma pessoa importante
esquece seu nome, e que ele se sinta euférico e vivaz ao saber das
desgracas de seus rivais. Entretanto, os sentimentos de ressentimento ou
os de euforia ndo sdo mais indicativos da vaidade, do que os atos publicos
de vangloriar-se ou o ato privado de sonhar acordado.

Como se prop6s inicialmente apresenta-se, a seguir a diferenciacdo entre

motivagao e condicionamento.
3.4.2 Motivagéo e condicionamento

A autora acima citada também cita o pensamento de Bergamini (p.47) que afirma

que ha diferencas entre motivacao e condicionamento.
Ela explica que “todo e qualquer estudo mais detalhado deixa flagrante a
grande confusdo que se tem estabelecido entre o verdadeiro e genuino
sentido do comportamento motivacional, que e de ordem intrinseca, e
aquele que se conhece como puro condicionamento, no qual as pessoas,
simplesmente, se movimentam dentro das organizagbes. Essa
movimentacao é induzida por varias motivagdes extrinsecas, representadas

por recompensas ou puni¢cdes advindas do ambiente que é periférico as
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pessoas. (...) na realidade tem parecido mais facil conseguir que as coisas
sejam feitas no trabalho pelo movimento e pela manipulacdo, do que por
meio da agdo conjunta das pessoas realmente motivadas.”
Apds um vasto panorama teoérico sobre o tema central do presente trabalho,
ainda se faz necessario mostrar que as necessidades humanas se apresentam

como indissociaveis a motivacao.
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4 TEORIAS VINCULADAS A MOTIVACAO

Para um melhor entendimento sobre as teorias vinculadas a motivacao

apresenta-se uma figura que retratam algumas que serdo trabalhadas no presente

estudo.
http://www.ogerente.com.br Efeito "Hawthome"
Mayo j' Impartancia do Trabalho em Equipe
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Gerenciamento Cientifico  Taylor Mc Gregor /°
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' Likert : McClelland | Risco x Resultado x Sucesso
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Dinheiral ; Drucker Salitio
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Maximiano (2008) define motivacdo como sendo a energia ou forgca que
movimenta o comportamento e que tem trés prioridades: dire¢ado; intensidade,
permanéncia. As teorias sobre motivacao, que explica o desempenho das pessoas
em situacdes de trabalho se divide em dois grupos; o grupo que explica como
funciona o mecanismo da motivacdo chamada de teorias de processo. E o grupo
que explicam quais sdo os motivos que fazem que as pessoas ajam chamadas de
teorias de conteudos.
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Teorias de processo procura explicar: o modelo de comportamento; teoria da
expectativa; behaviorismo; teoria de equidade. Ja a teoria de conteudo procura
explicar: as teorias classicas; teorias das necessidades; as frustragdes; teorias dos
fatores, os relacionamentos a condi¢ao de trabalho.

4.1 Hierarquias das necessidades de Maslow

Maximiano (2008, p.234) fala que as necessidades humanas, com base em
Maslow, fornecem a primeira explicagdo importante sobre o papel dos motivos
internos na motivacdo. Segundo essa ideia, 0 comportamento humano é motivado
por estimulos interiores chamados necessidades, que sédo estados de caréncia. As
pessoas agem nas mais diferentes situagdes, para satisfazer a esses estados de
caréncia.

1. Por exemplo, a fome € uma necessidade que motiva o organismo a procurar
alimento (direcdo da motivacao). Quanto mais forte essa necessidade, maior
e 0 empenho em realizar o objetivo de conseguir alimento (intensidade da
motivacdo) uma vez satisfeito a necessidade, 0 organismo passa para um
estado de saciedade ou satisfagcdo, € o alimento deixa de representar um
estimulo, por que se extinguiu o impulso interno para persegui-lo. A motivacao
para aquele determinado comportamento deixou de existir (duragdo da
motivagao).

2. Outras necessidades também podem ter um ciclo de satisfacdo mais longo,
nao sendo atendidas pontualmente, de momento a momento. E o caso da
motivagédo para o poder, que ndo provoca a saciedade, mais pode ficar mais
intensa a cada momento.

3. Certas necessidades sdo instrumentais para a satisfacdo de outras. Ha
necessidades que sao terminais, satisfazendo- se em si mesma. Para
algumas pessoas, a necessidade de ganhar dinheiro é instrumental (ou, € um
instrumento) para o atendimento das necessidades de sobrevivéncia. Para
outras pessoas, a necessidade de ganhar dinheiro é terminal - é uma
finalidade em si mesma.

Segundo as teorias sobre as necessidades humanas, as realizagcbes de
objetivos e 0 desempenho estéo ligados a busca da satisfacdo de caréncias.

Sabendo que, se o objetivo for alcancado, uma caréncia sera satisfeita, a
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pessoa empenha-se na persegui¢cdo, tanto mais intensamente quanto mais

forte seja a caréncia.

Com base em Ferreira, Demutti e Gimenez (2012) em meados da década de
quarenta, Abraham Maslow (1908-1970) anuncia a sua teoria sobre motivacao.
Tendo como base as suas observagdes como psicélogo, Maslow fundamentou a
Teoria das Necessidades. Maslow (apud Bergamin, 2008) defende que praticamente
todas as teorias histéricas e contempordneas de motivagdo se unem na
consideracao das necessidades, impulsos e estados motivadores. Bergamini (2008)
destaca que o modelo de Maslow propde a nogdo de necessidade como fonte de
energia das motivagdes existente no interior das pessoas.

A teoria de Maslow propde que os fatores de satisfacdo do ser humano
dividem-se em cinco niveis dispostos em forma de piramide, como ilustrado na
Figura 1. A base da piramide compreende as necessidades de nivel baixo, que séo
as necessidades fisiologicas e de seguranca; o topo da piramide € constituido pelas
necessidades de nivel alto, representantes da busca pela individualizacdo do ser,
sao as necessidades sociais, de estima e de auto-realizarao.

moralidacle,
criatividade,
espontaneidade,
solugéo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacéo dos fatos

auto-estima,
confianga, conguista,
respeito dos outros, respeito aos outros

amizade, familia, intimidade sexual \
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
:Jurranca da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

/espiragéo, comida, 4gua, sexo, sono, homeostase, excrecao

Fisiologia

Fig. 1 Pirdmide das necessidades de Maslow

A medida que um nivel de necessidade é atendido, o préximo torna-se

dominante.
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Robbins apud Ferreira, Demutti e Gimenez (2012) define cada um dos niveis de

necessidade da seguinte forma:

1. Fisioldgicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades
corporais.

2. Seguranca: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e
emocionais.

3. Sociais: Incluem afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a

um grupo.
4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito préprio,
realizagao

e autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao.

5. Auto-realizagdo: a intengédo de tornarem-se tudo aquilo que a pessoa é
capaz de ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio
potencial.

Mais de uma necessidade pode funcionar ao mesmo tempo.

Se uma necessidade de ordem elevada permanece insatisfeita, aumenta o

desejo de satisfazer uma de ordem inferior.

4.2 Teorias dos dois Fatores de Frederick Herzberg

Maximiano (2009, p.268) Onde o autor cita Herzberg que explica como o ambiente

de trabalho interage para produzir motivacao. Segundo ele a motivacao resulta de

fatores que podem ser divididos em duas categorias principais.

Fatores motivacionais e higiénicos

Fatores

Motivacionais Higiénicos
Conteudo do Cargo Contexto do Cargo
Sentimento em relagdo ao seu cargo Sentimento em relagdo a sua empresa
1 = O trabalho em si 1 - As condigdoes de trabalho
2 - Realizagao 2 - Administracdo da empresa
3 - Reconhecimento 3 - Salario
4 - Progresso 4 - Relagoes com o Supervisor
5 - Responsabilidade 5 - Beneficios e incentivos sociais

4.2 1 Fatores Motivacionais
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As condi¢cdes ambientais, no entanto, ndo sao suficientes para induzir o
estado de motivagao para o trabalho. Para que haja motivagao, de acordo com o
autor acima citado e preciso que a pessoa esteja sintonizada com o seu trabalho,
que enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver

suas aptidoes.

4.2.2 Fatores Higiénicos

Os fatores higiénicos criam o clima psicolégico e material saudavel e
influenciam a satisfacdo com as condi¢des dentro das quais o trabalho e realizado.
Quanto melhores, por exemplo, as relagdes entre os colegas e o tratamento
recebido do supervisor melhor sera esse clima-mais higiénico o ambiente. Quanto
mais contente a pessoa tiver com o seu salario, menor sera sua disposicao para
reclamar desse aspecto de sua relagcdo com a empresa. Consequientemente, maior
a satisfacao do trabalhador com o ambiente de trabalho.

Outra figura que bem ilustra a teoria dos dois fatores € a que se apresenta a
seqguir, até porque ela apresenta a relacao dos dois fatores com as hierarquia das

necessidades.:

Fatores
Motivacionais

Fatores Seguranca
Higiénicos

Fisiologi
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4.3.3 Teoria da expectativa

Huffman (2007, p.252) mostra que a teoria da expectativa propde que as
pessoas se esforcem para alcangar resultados ou recompensas, que para elas séo
importante, ao mesmo tempo em que evitam os resultados indesejaveis. Trata se de
uma teoria hedonista, segundo a qual as pessoas escolhem os comportamentos em
funcdo da perspectiva de satisfacdo ou insatisfacdo que os resultados desses

comportamentos proporcionam.

Maximiano (2009, p.252- 253), A teoria da expectativa retrata a ideia intuitiva
de que o esforgo depende do resultado que se deseja alcangar. Exemplo disso é o
estudante que pretende entrar na universidade (a recompensa) e para iSsoO precisa
passar pelo vestibular (0 desempenho).para passar pelo vestibular, e preciso fazer
um programa de estudo intensivo(o esfor¢co ). Assim como o estudante, as pessoas
em geral, sdo motivadas pela crenca de que seu esforgo produz desempenho que
lhe permite alcangar os resultados que desejam. De acordo com essa teoria, a
motivacao e funcao da crenca de que é possivel alcancar um resultado, multiplicado
pelo valor atribuido ao resultado.
Motivacdo = Expectativa (crenca de que o esfor¢co produz o resultado) x valor

atribuido ao resultado.

Necessidades de Auto-Realizacao

/ \Necessidades de Auto-Estima

/ I \Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas
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Os componentes principais dessa teoria sdo: o valor dos resultados,
associacao entre o desempenho e a recompensa € a associacao entre o esforco e o
desempenho.

Sobre a teoria da expectativa, diz:

A Teoria da Expectativa busca explicar como as recompensas levam a
determinados comportamentos, focalizando estados cognitivos interiores
que provocam a motivagdo. A elaboracdo da teoria da Expectativa ou
Expectancia, modelo de motivagao desenvolvido por Vroom (1964) € uma
teoria ampla sobre motivagdo que tenta explicar os determinantes das
atitudes e dos comportamentos no local de trabalho.

Fiorelli apud (Vergara, 1999:46). Citam alguns autores que concordam com
essa teoria, onde € sustentado que o individuo motiva-se mais facilmente quando
acredita na recompensa decorrente do esforco a probabilidade de éxito também se
associa ao valor percebido da recompensa(o individuo aposta mais quando percebe
um ganho maior).

Existem, portanto, uma combinacao entre percepcao da pessoa e conteludos
relacionados com suas experiéncias anteriores.

As pessoas agiriam de acordo com alternativas por elas percebidas, em
funcdo de suas interpretagbes do mundo (HALL, LINDZEY e CAMPBELL,
2000:333)- motivacao e percepc¢ao, portanto estariam interligadas.

Maximiano (2008, p.244) cita as praticas motivacional. As praticas
motivacionais compreendem todos 0s tipos de incentivos e recompensas que as
organizagbes oferecem a seus empregados na tentativa de conseguir o
desempenho que possibilite a realizagdo de seus objetivos. As praticas
motivacionais abrangem desde os elogios e desafios propostos pelos gerentes atem
a participacao dos funcionarios no processo decisorio, nos lucros ou na propriedade
da empresa, passando por beneficios, prémios, programa de enriquecimento do
trabalho e plano de carreiras. Qual a eficacia desses incentivos? Agora, vocé ja
sabe: tudo depende dos pressupostos da teoria da expectativa.

4.4.4 Teoria da Equidade

Com base em Maximiano (2009, p.258) pode-se dizer que o ponto central da
teoria da equidade (ou teoria do equilibrio) é a crenga de que as recompensas
devem ser proporcionais ao esforco e igual para todos. Se duas pessoas realizam o
mesmo esforgo, a recompensa de uma deve ser igual a da outra. Idealmente, deve



27

haver equidade ou equilibrio. As premissas da teoria da equidade estabelecem que
as pessoas sempre fagam comparagdes entre seus esfor¢cos e recompensas com 0s
esforgcos e recompensas dos outros, especialmente quando ha algum tipo de
aproximidade.

As recompensas sao feitas com base em referéncias, que sao outras pessoas
ou a prépria pessoa, numa situacao diferente, que as estipulam. Ha quatro tipos
principais de referéncias:

1. A prépria pessoa, numa posicao ou situagdo diferente na mesma organizagao,
que pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a situacao atual.

2. A prépria pessoa, numa posi¢ao ou situagao diferente em outra organizagao,
que pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a situagéo atual.

3. Outra pessoa ou grupo de pessoas, na mesma organizagao.

4, Outra pessoa ou grupo de pessoas, em organizacao diferente.

445 Teoria de Mc Clelland

Vergara (2009, p.45) cita a teoria de Mc Clelland. David Mc Clelland tomou
como eixo novamente a questdo das necessidades. Identificou Trés: poder, afiliacdo
e realizagdo. Ele argumenta que ndo nascemos com tais necessidades; elas sédo
adquiridas socialmente. Poder refere-se a relagbes com pessoas, status, prestigio
posicoes de influencias. Afiliacdo diz respeitos ao que Maslow chamou de afeto.

Realizacdo é concernente a auto - estima e a auto - realizagéo.
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Tabela 1. Caracterizacio sumédria dos maotivos de sucesso., afiliacio e poder

Sotivos CF individuoa:

Poder = Procwura controlar ou influenciar outras pessoas e dominar
os rmeios gue lhe permitem exercer essa influencia.

— Tenta assumir posicoes de lideranca espontaneamente.

— MNecessita‘gosia de provocar impacio.

— Preoocupa-se com o prestigio.

-  Assumime riscos elevados,

Sucessn = Procura alcancar sucesso perante wma norma de
excelencia pessoal.

— Aspira alcancar metas elevadas mas realistas.

= HResponde positivamente & competicao.

— Toma iniciativa.

= Prefere tarefas de cujos resultados possa ser
pessaalmente responsawvel.

- Sussume riscos rmesdleracdos.,

— Relaciona-se preferencialmente com peritos.

MAliliacio = Procura relacdes interpessoais Tornes.

— Faz esforcos para conquistar amizades e restaurar
relacoes,

— Adribui mais importancia as pessoas do que as tarefas.

= Procura aprovacio dos oulros para as suas opinides e
atividades.

Construida a pantir de: BMAcClelland (1987), Koestner 8 MoClelland (1992,
BlcClelland & Koestner (1992), Veroff (1992Bb), Winter (15992)

Como forma de mostrar com mais clareza sobre a teoria criada por Mc

Clelland, cita-se Ribeiro (2012) que mostra:

Essa teoria ressalta que as necessidades podem ser aprendidas ou
socialmente adquiridas durante a vida, iniciando-se assim que o individuo
comega a interagir com o ambiente e se resumem em trés necessidades
bésicas:

+ Necessidade de Realizacdao (nR): é o desejo de ser excelente, de ser
melhor, de ser mais eficiente e as pessoas com essas necessidades gostam
de correr riscos calculados, de ter responsabilidades, de tragar metas;

¢ Necessidade de Poder (nP): é o desejo de controlar os outros e de
influencia-los. Pessoas assim tém grande poder de argumentagao e esse
poder pode ser tanto positivo quanto negativo e procuram assumir cargos
de lideranga.

¢ Necessidade de Aflicio (nA): reflete o desejo de interacao social, de
contatos Interpessoais, de amizades e de poucos conflitos. Pessoas com
essas necessidades colocam seus relacionamentos acima das tarefas.
Através de sua teoria, 0 autor estabelece pontos importantes a serem
avaliados tais como o esforgo do individuo em buscar de feedbacks
concretos, a eleicdo de modelos a serem seguidos, 0 estabelecimento de
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metas com propostas desafiadoras e um maior controle do individuo para
com seus desejos.

Apresenta-se, ainda, a visdo sobre a Teoria das Necessidades, de Mc
Clelland Para ele a teoria engloba trés necessidades, a saber:
Realizacao: busca pela exceléncia, pela realizacdo em relagdo a determinados
padrdes e luta pelo sucesso; pessoas com necessidade de realizacdo se destacam
das demais pelo desejo que sentem de fazer melhor as coisas; assumem a
responsabilidade em encontrar a solugao para os problemas e as encontram; nao
gostam de sucessos que venham por acaso, buscam tarefas e desafios com nivel de
dificuldade intermediario, sendo esses individuos bem realizados em atividades
empreendedoras. Grande realizadores preferem trabalhos que oferecam
responsabilidade pessoal, feedback e riscos moderados.

Poder: necessidade de lideranca, fazer com que os outros se comportem de modo
que nao fariam naturalmente; o desejo dos individuos portadores dessa necessidade
gosta de estar no controle, buscam influenciar os demais, preocupando-se mais com
o prestigio pessoal do que com a eficacia em suas atividades. E uma qualidade dos
grandes executivos, pois a motivacdo para estar no topo da organizacdo leva a
eficdcia administrativa.

Associacao: necessidade de relacionamentos interpessoais, proximos e amigaveis.
Preferem situagdes de cooperacdo e ndo de competicdo, cultivam relacionamentos
que envolvam compreensao mutua. Com base em pesquisas € possivel relacionar
que o tipo de necessidade de realizacdo de uma pessoa mede seu desempenho no

trabalho.

4.46 A Teoria X e aTeoriaY de McGregor

McGregor, (apud Chiavenato, 1999, p.146), formulou uma teoria mais
adequada sobre administracdo de empresas, concentrado na eficacia dos
programas de desenvolvimento dos gerentes. Observando o gerenciamento humano
nas empresas, apresentou algumas pressuposicoes tedricas como implicitas na
pratica e na politica gerenciais sobre a natureza do comportamento humano e suas

diferentes concepgdes, como mostra o quadro a seguir:
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TEORIA X

TEORIAY

1.As pessoas n&o gostam do trabalho e o
evitardo sempre que isso esteja ao
seu alcance.

2.Toda organizacao tem uma serie de
objetivos e, para que sejam
abrangidos, as pessoas que nela
trabalham devem ser compelidas,
controladas e mesmo ameacadas
com punigdes para que seus esforgos
sejam orientados no sentido daqueles
objetivos.

3.As pessoas preferem ser dirigidas a
dirigir.
4.As pessoas procuram evitar as

responsabilidades sempre que
possivel.

5.As pessoas de classe média tem
relativamente pouca ambicao.

6.As pessoas preocupam-se, acima de
tudo,com a prépria seguranga.

Esses seis itens constituem a esséncia
da Teoria X. Se atentarmos bem para
as afirmacdes acima, notaremos que
elas concluem pela impossibilidade
da motivagao positiva para o
trabalho. Essa teoria ja teve ampla
aceitacao e ainda hoje ndo séao
poucos os que a defendem.

1.0 trabalho pode ser uma fonte de
satisfacao ou de sofrimento,
dependendo de certas condi¢des
controlaveis.

2.0 controle externo e as ameacas de
punicao nao sao os Unicos meios de
estimular e dirigir os esforgos. As
pessoas podem exercer autocontrole
e autodirigir-se, desde que possam
ser convencidas no sentido de se
comprometerem a fazé-lo.

3.As recompensas do trabalho estdo em
ligacao direta com os compromissos
assumidos. A satisfagdo do ego e da
necessidade de auto-realizacéo
pode ser recompensa de esfor¢os
dirigidos no sentido dos objetivos da
organizacao.

4.As pessoas podem aprender a aceitar
e assumir responsabilidades.

5.A imaginacao, a criatividade e a
engenhosidade podem ser
largamente encontradas na
populacao.

6.A potencialidade intelectual do ser
humano médio esta longe de ser
totalmente utilizada. Uma utilizacao
muito maior pode ser conseguida.

Quadro 1 - Teoria X e Teoria Y: diferentes concepcdes da natureza humana.

Fonte: McGregor (apud Chiavenato, 1999, p.149).

S&o condicionantes da Teoria X, em que a maioria das pessoas prefere ser

dirigida, ndo esta interessada em assumir responsabilidades e deseja, acima de tudo,
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7

seguranca. Essa filosofia é acompanhada pela crenca de que as pessoas sao
motivadas pelo dinheiro, pelos beneficios marginais e pela ameaga de punicao.

Alguns administradores aceitam as suposi¢cdes da Teoria X, procuram
estruturar, controlar e supervisionar seus colaboradores. Acham também que o
controle externo é inteiramente apropriado para tratar com pessoas nas quais nao se
pode confiar.

Segundo Chiavenato (1999, p. 148), atualmente essas teorias sao
visualizadas como pontos extremos e antagbnicos que possuem varios graus
intermediarios, ou seja, a teoria X € vista como autocratica impositiva e autoritaria.
Ja ateoria Y € democratica, consultiva e participativa.

A partir da analise das teorias apresentadas, verificamos que o0s
colaboradores de uma empresa podem ser motivados, o0 que serd mostrado a seguir,

quando se apresenta o poder da motivacao.
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5. 0 PODER DA MOTIVAGCAO

Com relacdo ao poder da motivacdo, Martins (2004) fala sobre o

comportamento das pessoas:

Certamente vocé conhece, trabalha ou convive com alguém que ja acorda
de mau humor e passa assim todo o dia. E impressionante como existem
pessoas que se levantam pela manha ja desmotivadas. Parece que suas
vidas sdo um grande fardo a ser carregado diariamente e nunca encontram
prazer no que fazem ou com quem interagem.

Por outro lado, vocé também deve conhecer tantas outras pessoas que
vivem na mesma cidade trabalha no mesmo local, convivem com essas
mesmas pessoas € transbordam simpatia, alegria, energia e vibragao.
Parece que desenvolvem a melhor atividade profissional do mundo, tém os
melhores amigos e sempre se dao bem em tudo aquilo que fazem. Sao
essencialmente otimistas. Quase nada tira a alegria dessas pessoas. Muitas
vezes elas geram até inveja nos pessimistas, mas ainda assim nao se
dobram facilmente para as adversidades. Qual o segredo?

Ainda segundo Martins (2004), e com base na pesquisa realizada por
uma renomada universidade americana, 0os pessimistas vivem sete anos menos que
os otimistas. Até nisso vale a pena refletir sobre nossa forma de encarar a vida. O
grande fator de transformacéo pessoal € a capacidade de encontrar a motivagéo e
pratica-la em seu dia-a-dia, o que Martins (2004, p. 18) denomina “O Poder da
Motivagcao”.

Para entender melhor o poder da motivacao, Martins diz que é importante
compreender um principio basico sobre o comportamento humano e os fatores
motivacionais: a motivacdo € como um iceberg! Esta é uma premissa que norteia
todo o conceito de motivacao. O grande bloco de gelo possui cerca de 80% de sua
massa submersa na agua, nao sendo visivel. A outra parte que fica exposta, bem
menor, metaforicamente representa o meio em que vivemos e as pessoas com
quem convivemos. Bem, cremos que a comparacao entre a motivacao e o iceberg
tenha sido compreendida, a parte mais representativa para estarmos motivados
depende de nés.

A parte que nos cabe, para estarmos motivados, é a dos 80%, as outras
pessoas, a empresa, a chefia, a sociedade, a familia e tudo que nos cerca tém
menor influéncia em nossa motivacdo do que a capacidade de acdo e reacao de
cada pessoa. Motivacao tem a ver com querer fazer, com vontade, com interesse,
com iniciativa e isso depende mais de vocé do que dos outros.

O poder da motivagéo reflete-se através de atitudes que temos diante da
vida, ou seja, como cada um lida com as situacdes. Na verdade, o que interessa a
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cada pessoa. Temos duas escolhas para fazer quando acordamos: "farei do dia de
hoje um bom dia ou um mau dia?".

A pessoa que usa o poder da motivagdo nao tem medo dos riscos, pois
sabe que a capacidade de reverter as situagées mais dificeis depende mais dela do
que do meio. O colaborador que acredita no seu potencial motiva-se para superar as
dificuldades. Um dos casos mais célebres é a histéria de Thomas Alva Edison.
Considerado um dos maiores inventores da humanidade, enfrentou muitas vezes o
descrédito da sociedade sobre seus inventos. Teve diversos fracassos, mas nem por
isso desistiu. Sempre acreditou em sua capacidade, era uma pessoa motivada e
transmitia isso para seus auxiliares e discipulos.

Traga sua motivacao para fora! Desperte o interesse escondido que
habita dentro de vocé! Seja mais feliz agindo com entusiasmo! As pessoas gostam
de pessoas otimistas, alegres e motivadas. Quando se usa o poder da motivacao é
possivel inventar as chances de ser feliz, assumindo os riscos e indo a direcao aos
seus objetivos, dai dizer-se que a motivacdo humana no trabalho se constitui um
desafio constante.

5.1 A motivagdo humana no trabalho: um desafio

Sabemos que nesse processo, 0s seres humanos sdo 0S que assumem maior
importancia, pois sdo os colaboradores, principalmente, aqueles que serao capazes
de aumentar ou diminuir a produtividade, responsaveis por melhorar ou piorar a
qualidade de um servico e, ainda, de gerar maior ou menor lucro para as
organizagoes.

Por isso é cada vez mais perceptivel no ambito das organizagées
aprovadas, a preocupacao com o desenvolvimento de novas praticas administrativas
capazes de resgatar os fatores de motivacao e satisfacdo no trabalho, objetivando a
melhoria da qualidade dos produtos e servigos para que sejam competitivos em um
mercado cada vez mais seletivo. Nesse sentido, a compreensdo dos aspectos
envolvidos com a motivagdo e a satisfagdo e o clima no ambiente de trabalho
assumem papel extremamente relevante. Assim, é de suma importancia o capital
humano.

Os estudos sobre o comportamento humano sédo considerados uma das areas
mais complexas para a pesquisa, seja dentro ou fora das organizagdes. Os niveis de
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motivacdo e satisfacdo das pessoas estdo entre as variaveis causais mais
importantes dos aspectos comportamentais do ser humano, pois cada um de nés é
dotado de indice significativo desses aspectos (REGIS FILHO e LOPES, 1996). Por
outro lado a crise de valores por que passa a sociedade, buscando novos
paradigmas e definicbes ao atual momento, tem provocado mudancas no
comportamento das pessoas e, conseqglientemente, nas organizacbes (JACOB,
1996).

A complexidade do estudo da motivagdo humana e a sua relevancia no
contexto das organizagdes devem ser observadas no sentido da abrangéncia do
tema e da sutileza das inUmeras varidveis que ele comporta quanto ao préprio
entendimento das organizagdes como um todo (BERGAMINI, 1983 apud REIS,
1993).

Um aspecto relevante das pesquisas relacionadas com o fendmeno da
motivacdo nas organizagbes € o de elas permitirem tomadas de decisbes mais
efetivas, acertadas e no sentido de que sejam realizadas com melhor conhecimento,
aproveitamento e eficacia de seus recursos e, também, com a previsdo de seus
resultados (BERGAMINI, 1991). Ainda nesse sentido, uma pesquisa bem conduzida
sobre motivagao dos trabalhadores, clima e cultura organizacional possibilita corrigir
possiveis desvios e falhas do servico, atender melhor as demandas internas e
externas da organizacdo e assegurar a satisfacdo dos trabalhadores por meio de
melhor qualidade de vida no trabalho (MACEDO, 1993 apud REGIS FILHO e
LOPES, 1996).

Por outro lado, os administradores devem criar e manter um ambiente de
trabalho que possibilite a atuagdo dos individuos em grupos capazes da consecugao
de um objetivo comum, sendo necessario, assim, que se incorporem os fatores
motivadores aos papéis organizacionais, permitindo a inser¢gdo das pessoas nesses
papéis e que todo o processo de lideranca e direcao se apdie no conhecimento da
motivacdo. Nesse aspecto, uma vida labutar satisfatéria contribuira para uma vida
social e interpessoal efetiva, que consiste na habilidade de o individuo ajustar-se ao
seu meio, assumindo responsabilidade em relacdo ao grupo social e familiar,
adotando atitudes produtivas em relagdo a vida e com o dominio de suas emocdes
(PALACIOS, 1995 apud JACOB, 1996).

O trabalho n&o significa apenas um modo de ganhar-se a vida, mas também

uma maneira de insercao social, podendo ser fator de equilibrio e desenvolvimento
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pessoal e ndo so fator de deterioragao fisica e pesquisa. Assim, vé-se que entre as
varias dimensdes da vida do ser humano em relacao ao laboral, ou seja, o trabalho e
o significado desse trabalho, bem como as condigbes em que ele é realizado, sao
fatores preponderantes no estado de felicidade do individuo. (Dejours, Dessors e
Desriaux 1993).

Entretanto, independente das diversas teorias e formas de abordagem sobre
a gestdao do capital humano nas organizagbes, o importante é fazer o trabalho
produtivo e permitir que ele seja realizado com satisfagao.
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6. RESULTADOS E COMENTARIOS DA PESQUISA.

Os questionarios foram aplicados em todos os setores da empresa Beta de
todas as idades e estados civis. Como a pesquisa foi aplicada num sabado, nem
todos os funcionarios se encontravam presentes. A analise dos dados serd mostrada
abaixo:

Grafico 1

Sexo

= NMASCULINO
FEMININO

De acordo com a pesquisa realizada , o resultado relacionado ao género
apresentou a seguinte configuragcao: a 50% do sexo masculino e 50% do sexo

feminino.
Grafico 2
idade
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De acordo com pesquisa, a maioria dos entrevistados declarou estar na
faixa etaria entre 34 a 41 anos de idade, que representam 59% dos entrevistados,
enquanto que 33% declararam estar na faixa etaria acima de 41 anos, e apenas 8 %
se declararam estar entre 26 e 33 anos de idade.
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Grafico 3

Grau de Instrucao

m1° GRAU
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®m GRADUACAQO
COMPLETA

Observou-se que a maioria dos entrevistados ( 59% ) possuem 2° grau
completo, seguidos de 17% que possuem apenas o 1° grau , logo em seguida ,
temos 8% dos entrevistados que possuem graduagdo imcompleta, e tambéem 2°
grau incompleto.
Grafico 4

Tempo no mercado de trabalho
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De acordo com a pesquisa, a maioria dos entrevistados, cerca de 58% ja
trabalham mais de 10 anos, em seguida os entrevistados que trabalham de 5 a 10
anos com a média de 25%, com 17% os que trabalham de 1 a 5 anos.

Grafico 5

Estado civil
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De acordo com pesquisa, a maioria dos entrevistados declarou ser
solteiro representando 50%, enquanto que aqueles que declararam ser casados
representaram 42%%, € 0s que se declararam divorciados apresentou 8%, e
nenhum apresentou a opg¢ao outros.

As cinco primeiras perguntas foram elaboradas com o sentido de se fazer
um perfil do respondente, ou seja, a sua caracterizacdo. Com base nos resultados
apresentados, se pode apresentar o perfil proposto: com relacdo ao género ficaram
empatadas as opg¢des masculino e feminino com 50% cada, ficando claro que néo
existe uma tendéncia de sexo. Contrario ao sexo, a faixa etéria predominante foi a
de 34 a 41 ano; no que se refere ao grau de instrucdo a predominancia caiu no
segundo grau completo e com relagcdo ao tempo de trabalho, a maioria dos
respondentes declarou ter mais de 10 anos no mercado de trabalho. Ainda formando
a configuracdo do perfil, destaca-se o estado civil, ficando a maioria dos
respondentes com a opgao solteira.

Concluida a caracterizagdo dos respondentes, passa-se para as questoes

que darao base para a andlise do objeto de estudo.

Grafico 6
Sente-se valorizado profissionalmente dentro da
empresa?
H Muito pouco W Pouco Razoavel ™ Suficiente W Excelente
0% . 0%

bz

34%

De acordo com o grafico 6 , a pesquisa mostra que 58% declarou que se
sente suficientemente valorizado, 34% se sente valorizado de forma razoavel e
apenas 8% se sente pouco valorizado, nao tiveram ocorréncias de muito pouco ou

excelentemente valorizados.

Vale ressaltar que se somar o0s que se sentem suficientemente
valorizados e os valorizados resultam em 92% numa escala em que 0s

colaboradores estéo satisfeitos com a valorizagdo dada pela empresa para eles.
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Grafico 7

Grau de satisfacdao em relacdao as condicdes de
trabalho
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As condicbes de trabalho sao apresentadas pelos estudiosos como sendo
um fator determinante para a satisfagdo dos colaboradores, haja vista o que diz

Chiavenato.

A analise do grafico n® 7 mostra que 75% dos entrevistados estdo
satisfeitos com as condicées de trabalho, ja 17% declarou estar insatisfeito, e

apenas 8% dos entrevistados estdao muito satisfeitos.

A soma entre os satisfeitos e muito satisfeita resulta em 83%, porém
aparecem 17% como insatisfeitos, dado este que merece atengcédo por parte dos
gestores da empresa, uma vez que a pesquisa atual ndo permite outras analises a

respeito das razdes pelas qual os colaboradores estao insatisfeitos.

Grafico 8

Grau de satisfacido com relacdo a perspectativa
de crescimento profissional
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De acordo com a pesquisa, a maioria dos entrevistados, cerca de 58%
estao satisfeitos com relacao a prespectiva de crescimento profissional, e 42% dos
entrevistados estdo insatisfeitos.

Isso demonstra que maioria que esta satisfeita, estdo se sentindo

realizados na fungdo que executam dentro da empresa, pois a empresa investe na
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possibilidade de crescimento profissional visando as oportunidades que possam
surgir no futuro, porém 42% estdo insatisfeitos, o que leva a se chamar a atencao
para tal dado. Um percentual de 42% em nivel de insatisfacdo ja & preocupante e

merece atengao especial.

Grafico 9

Grau de satisfagdo referente ao relacionamento
interpessoal

m Muito satisfeito m Satisfeito Insatisfeito m Muito insatisfeito

Em andlise do grafico n® 9 obteve-se o0s seguintes indices: 67%, ou seja a
maioria, declarou estar satisfeita com o relacionamento interpessoal dentro da
empresa, € 16% declarou estar muito satisfeito, porém , 17% dos entrevistados

declarou estar muito insatisfeito com o relacionamento interpessoal.

Mesmo que 17% apresente-se como sendo o menor percentual e que
tenha sido respondido pelos insatisfeitos, cabe aqui apresentar a seguinte analise:
realizando um cruzamento entre as questdes 7, 8 e 9, percebe-se que existe uma
coeréncia nos resultados que envolvem o nivel de insatisfagéo pelos colaboradores.
Mais uma vez se chama a atencao para a necessidade de futuras analises para que
sejam detectadas as causas reais de tal situacéao.

Grafico 10

Existe liberdade de criticar, sugerir e
trocar informag¢des dentro do setor ?

= Muito pouco = Pouco Razoavel m Suficiente = Muita

8%

17%

A andlise do grafico n® 10 mostra que 42% dos entrevistados declara que
tem liberdade suficiente , enquanto que 25% declara que tem muita liberdade de
expressdo e 17% diz ter razoavel. Quanto aqueles que declararam ter pouco ou
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muito pouca liberdade , correspondem a 8% respectivamente, ou seja, se
somarmos, resultara em 16% que ndo estao satisfeitos com a libertade de critcar
e/ou sugerir, 0 que assegura a que se diga que em todas as questdes que aparecem
alternativas que envolvam o nivel de insatisfagdo (por alguma razdo) os percentuais

aparecem sem nenhuma distor¢cao, pois a variagao néao excede a 3%.

Grafico 11

Existe feedback quanto a
contribuicdao do seu trabalho para os
resultados do setor ?

B Nunca ™ Raramente Frequentemente W Sempre

8%

v

De acordo com a pesquisa mostrada no grafico acima, a maioria dos
entrevistados, cerca de 50% declaram que raramente tomam conhecimento da
contribuicdo de seu trabalho , enquanto que 25% declara que sempre recebe o
feedback da contribuicdo do seu trabalho, 17% declara que frequentemente e

apenas 8% relata que nunca tomou conhecimento .

Entendeu-se por bem elaborar uma pergunta especifica sobre o feedback,
considerando-se a sua importancia nas organizagbes, para nao se falar no

relacionamento interpessoal de qualquer individuo, em qualquer das suas relacoes.

Quando se encontra um resultado de 58% dos respondentes dizendo que
raramente recebem feedback ou nunca recebem, ndo causa estranheza, uma vez
que se tem a real nocao da dificuldade em se dar e receber feedback, assunto este
altamente discutido pelos teéricos da comunicacado e da administracao, haja vista o
que diz Maximiano.
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7. CONCLUSAO

A motivacdo de uma pessoa depende da forga de seus motivos entendidos
como desejos ou impulsos. Os motivos é que impulsionam e mantém o
comportamento dos individuos, sdo, por assim dizer, as molas da agao, também
se podem identificar os motivos com as necessidades e dizer que os individuos
sdo movidos pelas necessidades.

As organizacdes devem se estruturar a uma nova realidade organizacional,
um novo comportamento em relagdo a motivagao, a partir do momento em que
se sente necessidade de lidar com as percepgdes dos trabalhadores como uma
forma de visao estratégica.

Por meio do planejamento, as metas estabelecidas para o crescimento de
uma empresa atingem resultados satisfatorios. O planejamento preocupa-se com
a parte financeira, na qual se pode destacar os elementos da politica de
investimento e financiamento da empresa, sem examinar detalhadamente os
componentes individuais dessas politicas, o que interfere nos aspectos
motivacionais dos colaboradores.

O principal objetivo desta pesquisa foi analisar de que forma os funcionarios
das Empresas Betas percebem a motivacdo no seu cotidiano nas acbes e
reforcos de motivos, para obtencdo do comprometimento no desempenho da sua
tarefa, visando o alcance dos objetivos organizacionais.

Procurou-se também, descrever sobre a importancia da motivagdo nas
organizagdes, identificando os aspectos desmotivacionais, verificando como o0s
funcionarios percebem a motivacao na empresa em que trabalham levando em
consideracao as necessidades de cada um deles.

Encerra-se este trabalho apresentando algumas sugestdes para se trabalhar
a motivagdo dos funcionarios na Empresa Beta: verificar de que forma os
superiores estdo administrando seus departamentos, reconhecer sempre o
trabalho de forma a elogiar, deixar o funcionario participar, dar sugestdes, fazer
com que ele se sinta parte do processo da empresa, ter um plano de carreira na
empresa; ter um bom ambiente de trabalho fundamentado no respeito, autonomia
e organizacao, possibilitar condicbes e ferramentas para o desenvolvimento das
atividades cotidiano laborais.
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APENDICE

QUESTIONARIO DE MOTIVAGAO NA EMPRESA BETA

1- A maioria dos funcionarios pertence ao sexo:
A ( ) Feminino
B ( ) Masculino

2- ldade dos entrevistados

A( )18 a25anos

B( )26 a33anos

C( )34 a41anos

D ( ) Acima de 41 anos

3- Grau de Instrucao dos entrevistados
A( )1%grau

B ( ) 2°grau completo

C ( ) 2% grau incompleto
D ( ) Graduacéao incompleta
E ( ) Graduagdo Completa

4- Tempo no mercado de trabalho

A ( ) Menosde 1 ano

B( )De1abanos

C( )De5a10 anos

D ( ) Mais de 10 anos

5- Estado civil dos entrevistados
A () Solteiro

B ( ) Casado

C ( ) Divorciado

D ( ) Outro

6- Sente-se valorizado profissionalmente dentro da empresa?
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A () Muito Pouco

B ( ) Pouco

C ( ) Razoavel

D ( ) Suficiente

E ( ) Excelente

7- De satisfacao em relacao as condicoes de trabalho
A () Muito Satisfeito

B ( ) Satisfeito

C ( ) Insatisfeito

D ( ) Muito Insatisfeito

8- Grau de satisfacao em relacao a perspectiva de crescimento profissional.
A () Muito Satisfeito

B ( ) Satisfeito

C ( ) Insatisfeito

D ( ) Muito Insatisfeito

9- Grau de satisfacao referente ao relacionamento interpessoal
A ( )Muito Satisfeito

B ( ) Satisfeito

C ( ) Insatisfeito

D ( ) Muito Insatisfeito

10- Existe liberdade de expressao dentro do seu setor?
A () Muito Pouco

B ( ) Pouco

C ( ) Razoavel

D () Suficiente

E( )Muita
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11- Existe feedback quanto a contribuicao do seu trabalho para os resultados

do setor ?

A ( ) Nunca

B ( ) Raramente

C ( ) Frequentemente

D ( ) Sempre



