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RESUMO

ANOCHI, Carolina Barreto. Motivacdo no Ambiente de Trabalho. 2013. Monografia.
Curso de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos, Faculdade de Pindamonhangaba —
FAPI, Pindamonhangaba, SP.

A motivacdo surge a partir da necessidade que o ser humano tem de receber recompensas,
tanto financeiras quanto de auto realizacéo, pelo bom desenvolvimento das atividades em uma
organizacdo. As pessoas precisam de motivos para trabalhar, se dedicar, aprender, se
comprometer e buscar as metas estipuladas e almejadas. A motivacdo é de suma importancia,
ndo s6 nas organizacfes, mas sim na vida de cada um de nds. Cada ser humano possui sua
prépria motivacdo e esta pode ser estimulada com a satisfacdo de algumas necessidades que
sdo julgadas como primordiais, muitas vezes um simples desejo torna-se a motivacao de uma
pessoa, e esse desejo a leva para conquistar seus ideais. Este trabalho tem como objetivo
mostrar o valor dos fatores de motivacéo aos profissionais no ambiente de trabalho, revelando
as condicBes bésicas oferecidas para um bom desempenho das atividades as técnicas
elaboradas para tornar o local de trabalho um lugar agradavel e de boa convivéncia.

Palavra Chave: Motivacdo, Ambiente de Trabalho, Incentivo.



ABSTRACT

ANOCHI, Carolina Barreto. Motivation in the Workplace. 2013. Monograph. Course
Technology in Human Resource Management, Faculdade de Pindamonhangaba — FAPI,
Pindamonhangaba, SP.

The motivation comes from the need that humans have to receive rewards, both financial and
self-realization, for the good development of activities in an organization through good
development activities in an organization. People need reasons to work, engage, learn,
commit and seek stipulated and desired goals. Motivation is of paramount importance, not
only in organizations, but in the life of each of us. Every human being has their own
motivation and this can be stimulated with the satisfaction of some needs that are deemed as
paramount, often a simple desire becomes the motivation of a person, and this desire leads to
win their ideals. This work aims to show the value of motivation to professionals in the work
environment factors, revealing the basic conditions offered for good performance of activities
to elaborate techniques to make the workplace a pleasant place and good living.

Keyword: Motivation, Work Environment, Incentive.
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1. Introducéo

Segundo Chiavenato (2000, p. 161), o comportamento estd relacionado com a
motivacdo, que é ocasionado por necessidades existente no individuo, que se orienta em
direcdo aos objetivos que possam satisfazer essas necessidades. (...) O homem € considerado
um ser dotado de necessidades que se alternam ou progridem conjunta ou isoladamente.
Satisfeita uma necessidade, surge outra em seu lugar e, assim por diante, continua e
infinitamente. As necessidades motivam o comportamento humano dando-lhe direcdo e
conteddo. (...) O homem se caracteriza por um padrdo dual de comportamento: tanto pode
cooperar como pode competir com 0s outros.

Motivar pode ter varios significados dependendo da interpretacdo de cada um, como
incentivar, possibilitar, ajudar, motivar vai além de um aumento salarial.

O ser humano precisa sentir-se motivado para cumprir suas tarefas, sejam elas novas
ou habituais. Em um ambiente de trabalho em que as situacGes se repetem com frequéncia,
gerando acomodacéo e certa resisténcia por parte dos profissionais a realizacdo dos mesmos
afazeres diariamente, faz-se necesséria a motivagao.

Equipes motivadas sdo mais felizes e mais comprometidas no trabalho. A motivagio
esta ligada ao que vocé quer da vida, qual a sua perspectiva.

Pessoas desmotivadas desempenham suas atividades pensando em problemas pessoais
ou o que de melhor poderiam estar fazendo naquele momento.

JA o funciondrio motivado estara sempre disposto, aumentando sua
produtividade e estando bem informado sobre o que estd acontecendo dentro da sua
empresa,tal comportamento evidéncia a razdo pela qual o individuo desafia e realiza seu
trabalho.

Chiavenato (apud 2003, p.153) afirma que:

O termo motivacdo envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional, manifestando por meio de exercicios das
tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o
trabalho.

A motivagdo pode ser um fator de sucesso tanto para o profissional quanto para a
organizacao, as pessoas possuem motivagdo propria, 0 comportamento e a busca para realizar
as proprias necessidades podem até ser estimuladas por outra pessoa, sendo que a motivacao

em si, parte do proprio individuo.



11

1.1 Objetivos

O presente trabalho tem como objetivo abordar a motivagdo dentro do ambiente de
trabalho, bem estar do funcionario, condi¢cdes de trabalho, remuneracdo e oportunidades

oferecidas.

1.2 Objetivos Especificos

Este trabalho ira abordar os seguintes assuntos, conceitos de motivagdo, teorias
motivacionais, motivacdo dentro das organizacdes e o papel dos lideres para a motivacao.

1.3 Metodologia

Os Meétodos utilizados para a construcdo deste trabalho foram consultas a livros,

pesquisas na internet, revistas e monografias.

1.4 Estrutura

O presente trabalho esta dividido em trés capitulos, em gque o primeiro € a introducao.
O segundo desenvolve a fundamentacdo tedrica onde se encontra o historico da
motivacao, conceito da motivacdo e algumas teorias motivacionais.

O terceiro capitulo constara a conclusédo deste trabalho.
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2. Revisao Literaria
2.1 Histdrico da Motivacao

Segundo Patreze (2012) desde os tempos de Platdo e do Bhagavad-Gita, os desejos ja
representavam para os filosofos uma espécie de “forga motivadora” controlavel pela razao. Na
Teoria da evolucdo de Darwin o homem era concebido como animal empenhado na luta pela
sobrevivéncia era o0 desejo visto apenas de forma mecanicista controlado pelo organismo.
Nesse contexto a intensidade do desejo era medida pelo tempo de privacdo, ndao havendo
qualquer interesse com a influéncia das diferencas individuais na determinagéo da intensidade
do motivo.

Ainda Patreze (2012) explica que através das pesquisas de Freud aceitou-se a ideia de
que qualquer ato simples pode ser diversamente motivado e acabou-se de vez com a ideia de
que os motivos séo racionais. Com suas experiéncias Freud conseguiu comprovar que embora
haja diferencas culturais, a motivacéo provocada traz grandes resultados no sentido de induzir
a busca de um bom desempenho e realizacdo perfeita. Antes da Revolucdo Industrial a
estratégia motivacional se baseava no uso de ameacas e punic@es, além de lancar médo das
recompensas como promessa ao maior desempenho; o aspecto fundamental era a punicédo e a
motivagdo consistia no uso do medo e dos incentivos financeiros. Com a Revolugéo Industrial
investiu-se muito na eficiéncia dos procedimentos industriais acreditando obter retornos
compensadores, procurou-se despertar o estimulo interno atraves de novos planos salariais e
de beneficios, assim as ameacas e puni¢Ges foram substituidas pelo dinheiro. Nesta fase
acreditava-se que a remuneracao estava acima de qualquer outra forma de incentivo, parecia
perfeitamente claro que, pagando bem todos os problemas do individuo estariam resolvidos.

Portanto, esta situacdo de aumento de produtividade por funcionario gerou
inseguranca por parte dos trabalhadores que preferiram ganhar menos, mas ter o seu emprego
garantido; é a busca da seguranca de ndo perder a sua fonte de sustento. (PATREZE, 2012).
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2.2 Conceito da Motivacao

Motivacdo é um desejo, uma afeicdo que faz com que as pessoas operem para alcangar
seus objetivos, e € um termo originario do latim. Motivacdo € o que faz com que as pessoas
concedam o melhor de si, fagam o possivel para conquistar o que desejam. Motivacdo € a
disposicdo de um individuo para fazer algo que ao mesmo tempo seria condicionada pela
capacidade dessa acao trazer a satisfacdo e necessidade deste individuo.Esta necessidade seria
uma deficiéncia fisica ou psicologica que torna certa acdo atraente. Assim, as pessoas
motivadas desempenham melhor suas tarefas do que as desmotivadas (ROBBINS, 2008).

A motivacao € o resultado de forgas que agem sobre uma pessoa levando-a a agir com
determinado entusiasmo. Segundo Serrano (2000), para que haja uma agdo ou reacdo é
preciso que exista um estimulo ou necessidade que pode ser externo ou interno, entrando de
acordo com o pensamento de Robbins. Assim, tem-se a ideia de um ciclo motivacional, como

pode ser observado na figura 1.

Necessidade Tenséo Vontade Comportamento de
nfio satisfeita busca
Y
Reducio da MNecessidade
tensio satisfeita

Figura 1: Esquema do processo de Motivacao
Fonte: Robbins 2008.

Verificando a figura pode-se perceber que um desejo ndo realizado, desencadeia uma
ansiedade, o0 que incentiva a vontade da pessoa. Esta vontade leva a busca de objetivos e
metas especificas que, quando alcancadas, terdo como consequéncias a satisfacdo da
necessidade e a reducdo da tensdo (ROBBINS, 2008). Analisa-se que a motivagdo pode ser
instantanea, necessitando de outros desafios. Salgado (2005) complementa este pensamento
definindo motivacdo como a inclinacdo do individuo em esforcar-se permanentemente, em
favor das metas da empresa, condicionando que este esforgo seja capaz de satisfazer alguma

necessidade individual.
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A palavra motivacdo deriva do latim motivus, movere, que significa mover.
Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o
comportamento humano é incentivado, estimulado ou energizado por algum
tipo de motivo ou razdo. O comportamento humano sempre é motivado.
Sempre ha um motor funcionando, que movimenta o comportamento
humano. De vez em quando o motor fica em ponto morto ou para de
funcionar e a pessoa fica desmotivada (MAXIMIANO, 2006, p. 147).
Maximiano (2006) descreve mais profundamente a motivacdo como a interacdo entre
motivos internos do individuo e estimulos externos causados por uma situagdo. Como se pode
verificar abaixo e na figura 2.
e Motivos internos sdo os motivos que diferenciam as pessoas. Cada individuo valoriza
certas tarefas e ndo outras e tem certos desejos menosprezando outros.
e Motivos externos sdo os estimulos e incentivos que as empresas, as situacdes e

ambientes oferecem que podem satisfazer necessidades e despertar desejos.

Atnindes e valores

MNecessidades

AMotivos internos
MOTIVACAO

Modivos externos /
Recompensas /
Ambienie de trabalha

Matureza do trabalho

Figura 2: Esquema da interagdo dos motivos internos e externos que geram motivagao
Fonte: Maximiano 2006.
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Pode-se observar na figura, os estimulos internos e externos que levam ao interesse de
algo, a motivacdo de chegar a algum lugar ou ter alguma coisa (MAXIMIANO, 2006).

E fundamental entender que quando uma pessoa se propde a fazer algo ela nfo esta
essencialmente motivada para isto. Constantemente as pessoas fazem determinadas coisas por
intimidar-se com uma possivel punicdo ou por saber que irdo receber uma gratificacéo.

A motivacdo é vista de modo ainda é muito complicada, de acordo com Chiavenato (2007)
isso se da devido a dindamica do comportamento humano, pois as necessidades motivadoras geram
padrdes de comportamento que sdo varidveis de individuo para individuo e os valores
pessoais, a capacidade de atingir metas e 0s sistemas cognitivos também sdo diferentes entre
as pessoas, além disso, deve-se considerar que essas necessidades mudam no mesmo

individuo com o passar dos anos, tornado o processo ainda mais complicado.

2.3 Principais Teorias Motivacionais

As teorias motivacionais se subdividem em teorias de contedo e teorias de processo,
onde as primeiras referem-se a “o que” motiva o comportamento humano e a segunda refere-

se em “como” o comportamento ¢ motivado. (SILVA, 1992)

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades - Maslow

Segundo Sampaio (2009) a teoria em questdo estuda a motivacdo através das
necessidades dos seres humanos. Maslow, o autor da teoria, considera “necessidade”, a
manifestacdo natural de sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a realizar um ato ou
a procurar uma determinada categoria de objetos.

Maslow organizou as necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas,
conforme sua predominancia e probabilidade:

¢ Necessidades Fisioldgicas: necessidades de sobrevivéncia - alimento, dgua, oxigénio,
sono, sexo — e também sao instintivas, uma vez que nascem com o homem;

e Necessidades de Seguranca: busca de protecdo contra ameacas e privagdes. Mantém
as pessoas em estado de dependéncia seja com a empresa, seja com outras pessoas;

e Necessidades Sociais: relacionadas ao convivio social — amizade, afeto, amor;

e Necessidade de Estima: desenvolvimento de sentimentos de autoconfianga e de ser

util e necessario para os outros. Sua frustracdo produz sentimentos de inferioridade e

impoténcia;

¢ Necessidade de Auto Realizacdo: tendéncia de explorar suas potencialidades.
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Piramide de
Maslow

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiolégicas Basicas

Figura 3: Piramide de Maslow
Fonte: Tirado do Site Sua mente. 2008

Depois de suprirem as necessidades fisiologicas surgem as necessidades de seguranca
que envolve a estabilidade a protecdo, a auséncia de medos e de ameacas e a auséncia de
ansiedade. Somente depois de conseguir satisfazer essas necessidades o individuo consegue
passar para a proxima, as necessidades de sociabilidade onde ele passa a se relacionar, a
pertencer, ter intimidade, amor e afeigdo.

Maslow (AGUIAR 2006) considera que a ndo satisfacdo dessas necessidades provoca
um sofrimento fisico como de uma pessoa faminta. A necessidade de estima esta relacionada
ao status, o poder de reconhecimento, de atencdo, de importancia e de dignidade ou
apreciagdo, o individuo precisa disso para se sentir Util e necessario ao mundo, a falta de
satisfacdo dessas necessidades gera um sentimento de inferioridade, fraqueza e
desencorajamento. A ultima necessidade a auto realizacdo refere-se ao desejo de desenvolver
seu potencial, esta relacionado a curiosidade humana, seu desejo de compreender, de

sistematizar, de organizar, de analisar e de procurar significados (AGUIAR, 2006).

2.3.2 Teoria Existéncia Relacionamento Crescimento - ERC — Alderfer

Segundo o psicélogo Clayton Alderfer, a partir da teoria de Maslow e de novas
pesquisas, a Teoria ERC concorda que a motivacao do trabalhador pode ser medida seguindo
uma hierarquia de necessidades, porém diverge da Teoria de Maslow em alguns pontos

bésicos.
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Maslow via as pessoas subindo progressivamente dentro da hierarquia das
necessidades. J& Alderfer percebia que as pessoas subiam e desciam dentro da hierarquia das

necessidades e que existiam apenas trés fatores essenciais para motivacao:

¢ Necessidade de existéncia: necessidades basicas de Maslow, ou seja, necessidades de
sobrevivéncia;

e Necessidades de relacionamento: o ser humano tem necessidade de relacionamentos
interpessoais, ou seja, sociabilidade e relacionamento social;

e Necessidades de crescimento: necessidade que o ser humano tem de criar, dar
sugestdes, participar, etc; desenvolvimento do potencial humano.

O fundamento bésico desta teoria é que as pessoas podem se mover de uma categoria
de necessidade para outra, podendo ir e voltar entre elas e ndo ter uma ordem formal como
Maslow descreveu. Neste caso quando um desejo é alcancado a pessoa passa a sentir um

desejo maior por outra necessidade menos concreta (SPECTOR, 2006).

2.3.3 Teoria dos Dois Fatores — Herzberg

Segundo Ferreira (2010) Herzberg tomou como ponto de partida a teoria classica de
Maslow, mas como Aldefer, também discordou de alguns pontos da Teoria das Necessidades.

Concorda com Maslow no que diz respeito as necessidades serem sempre internas,
mas discorda ao afirmar que quando as pessoas falam de ‘“sentimento de insatisfa¢do”,
referem-se aos fatores extrinsecos ao trabalho e quando se referem a sentir-se bem estdo se
referindo a elementos intrinsecos.

Para Herzberg, a motivacdo depende do trabalho em si e ndo dos incentivos que 0s
empresérios possam dar aos funcionarios e enquanto para Maslow todas as necessidades
motivam e provocam satisfacdo, para Herzberg ndo séo todas as necessidades que motivam,
pois algumas apenas evitam a ndo satisfagéo.

Herzberg classifica a motivacdo em duas categorias:

e Fatores de Higiene: sdo os fatores extrinsecos e sao insatisfacentes, ou seja, 0s que
previnem a insatisfacdo; giram em torno do “CONTEXTO DO CARGO”: como a
pessoa se sente em relacdo a empresa, as condi¢es de trabalho, salérios, prémios,

beneficios, vida pessoal, status, relacionamentos interpessoais;
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e Fatores de Motivacdo: sdo os fatores intrinsecos, associados a sentimentos positivos
e estdo relacionados com o “CONTEUDO DO CARGO”: como a pessoa se sente em
relacio ao cargo: o trabalho em si, realizacdo pessoal, reconhecimento,
responsabilidades. O funcionario que esta motivado tem um gerador interno e executa
a tarefa por ela mesma, pela realizagcdo, o reconhecimento, a responsabilidade e

progresso.

A teoria dos dois fatores, teoria da motivagdo e teoria da higiene, afirma que a
motivacdo é o resultado do préprio trabalho. As necessidades humanas no trabalho se dividem
em duas categorias — as derivadas da natureza animal dos seres humanos, como suas
necessidades fisicas e as que estdo relacionadas a um nivel mais elevado, habilidade Unica dos
humanos para o crescimento. Os aspectos que referem-se as necessidades de natureza animal
sdo os que chamamos de fatores de higiene e é onde inclui salario, companheiros de trabalho,
supervisao, politicas organizacionais (SPECTOR, 2006).

2.3.4 Teoria da Expectacédo — Vroom

Segundo Pink (2010) Teoria da Expectacdo foi desenvolvida em 1964 por Victor
Vroom é baseada em uma visdo econdémica do individuo, vendo as pessoas como seres
individuais com vontades e desejos diferentes relativos ao trabalho, fazendo com que tomem
decisbes selecionando o que mais Ihe cabe no momento.

O idealizador desta teoria definiu suposi¢cdes sobre os comportamentos dos individuos
nas organizagoes:

e Comportamento é motivado por uma combinacdo de fatores do individuo e do
ambiente;

e Os individuos tomam decisdes sobre seu comportamento na organizacao;

¢ Os individuos tém necessidades, desejos e objetivos diferentes;

e Os individuos estabelecem alternativas de condutas baseados em suas perspectivas de
quando um determinado comportamento levara a um resultado desejado.

Os componentes principais da teoria séo:

Valéncia: a forca do desejo de um individuo para um resultado particular; € o valor subjetivo
relacionado a um incentivo ou recompensa;
Expectativa: o conjunto de esfor¢os para o primeiro nivel de resultados, em outras palavras,

os trabalhadores acreditam que seus esforc¢os irdo leva-los aos resultados desejados;
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Instrumentalidade: é a relagdo entre o desempenho e a recompensa. Caso seus esforgos
forem devidamente recompensados teremos uma relacdo positiva, caso contrario, sera
negativa.

Os individuos optam por escolhas que se baseiam em seus ideais de reconhecimento
e recompensas que ainda ndo foram obtidos; deve haver um periodo de tempo médio para que
haja uma relacdo entre desempenho e recompensa devendo ser esta recompensa ou
reconhecimento justa; assim o individuo sabe o que realmente se espera dele e passa a ter um
melhor comportamento.

Em relacdo as criticas, ndo se obteve uma aprovacdo cientifica, dificultando sua
validade. Ela € tida como uma teoria racional, tendo suas acdes previamente calculadas e
pesadas; Concluindo, ndo sdo todos os fatores que influenciam na motivacéo pessoal, pois se

obteve algumas relevancias no andamento do processo.

2.4 Motivacgao nas Organizagoes

A conduta humana dentro das organizacfes é bastante imprevisivel, isso se deve ao
surgimento de necessidades humanas. Segundo Maximiano (2000) os conceitos essenciais do
comportamento organizacional estdo relacionados com a natureza das pessoas e das
organizagOes que resulta numa visao holistica do comportamento organizacional.

As pessoas representam o sistema social interno da organizacao. Sobre elas existem

quatro conceitos basicos Davis; Newstrom (1992):

Diferencas individuais: Todas as pessoas sao diferentes. Desde o nascimento, cada pessoa é
Unica e as experiéncias adquiridas tendem a torna-las ainda mais diferentes.

A pessoa como um todo: Os diferentes tracos humanos podem ser estudados separadamente,
mas sdo sistemas que constréi o todo do individuo. As pessoas funcionam como seres
humanos totais.

O comportamento motivado: Segundo a psicologia moderna o comportamento normal tem
certas causas que podem estar relacionado as necessidades ou as consequéncias de suas acoes.
As pessoas ndo se motivam por aquilo que se pensa que elas desejariam ter, mas por aquilo
que elas mesmas querem.

Valor da pessoa (Dignidade Humana): Este conceito é mais uma filosofia ética do que
conclusdo cientifica. O conceito de dignidade humana rejeita a velha ideia de usar os

empregados como instrumentos econdmicos. A ética acha-se refletida na consciéncia da
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humanidade e relacionada as consequéncias de nossos atos em relagdo a n6s mesmos e aos
outros. (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 5-17).

Ao se referir ao comportamento dos individuos no trabalho, a relagdo humana tem
papel de grande importancia, pois € um item de grande complexidade nas organizagdes, pois
se tem relatos desde os primordios da vida humana.

A motivacdo para o trabalho representa o estado psicologico de disposicdo favoravel

em atingir uma determinada meta, portanto como diz Maximiano (2000, p.347).

2.4.1 Comportamento Humano e Motivagéo

As vontades que levam a motivacao para principios distintos de diversos padrbes de
comportamento sdo em grande parte involuntarios e assim ndo sdo capazes de serem
examinados e avaliados.

As necessidades dos individuos estdo ligadas ao seu comportamento. Pode haver uma
gueda na motivacdo, quando uma necessidade € satisfeita, sequndo Abraham Maslow, quando
uma necessidade € satisfeita, j& ndo € motivador de comportamento. Quando ocorre o
blogueio de uma necessidade ha a tendéncia do individuo vencer esse obstaculo e parte para
diversas outras tentativas de satisfacdo da mesma, caso ndo tenha resultado positivo, pode
encontrar caminhos substitutos que satisfacam a necessidade. Ndo conseguindo caminho
alternativo que reduza a forca da necessidade, continua o bloqueio da realizacdo do objetivo,
onde gera a frustragéo.

Segundo Balcdo e Cordeiro (1979), conforme ja foi provado, um grupo unido
representa mais em termos de eficiéncia na consecucao dos objetivos das empresas do que
grupos isolados, no entanto embora a administracdo saiba desta necessidade, receiam a
ameaca que ela representa. Acima desta, encontramos outra necessidade de extremo valor
para a organizacgdo e para o individuo que sdo as necessidades do ego, estdo relacionadas com
o0 amor préprio: autoconfianca, competéncia, conhecimento, independéncia; necessidades
relacionadas com a propria reputagdo: status, reconhecimento, aprovacao, respeito. S&o
raramente satisfeitas e a organizacdo industrial tipica oferece poucas oportunidades de
satisfacdo dessas necessidades egoistas para as pessoas de niveis mais baixos da hierarquia.
(BALCAO; CORDEIRO, 1979). Por Gltimo, chegamos as necessidades de autorrealizagio;

poucos conseguem atingir esse nivel:
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Estd claro que as condigdes da vida moderna ddo apenas oportunidades
limitadas para que essas necessidades, relativamente fracas, obtenham
expressdo. A privacao que a maioria das pessoas experimenta com respeito a
necessidades de nivel inferior desvia suas energias para a luta pela satisfacdo
daquelas necessidades. Assim as necessidades de autorrealizacdo
permanecem inativas. (BALCAO & CORDEIRO, 1979, p. 52).

Pode se concluir que algumas necessidades dos individuos devem ser satisfeitas, pois
pelo contrério, a insatisfacdo e a desmotivacdo do empregado refletirdo de maneira direta nos

resultados da empresa.

2.4.2 Satisfacdo No Trabalho

O trabalho desempenha na vida humana um papel fundamental de satisfagdo. Nao
podemos criar um padrdo para que ocorra a satisfacdo no trabalho, pois varios estudos ja
comprovaram ndo haver uma receita basica, tudo depende do objetivo do trabalhador. Um
grupo defende o argumento de que pessoas mais velhas buscam niveis mais elevados de
satisfacdo e autorrealizagdo nos seus trabalhos; para estes o trabalho tem que oferecer
desafios, autonomia e independéncia, caso contrario pode sofrer frustracfes. O fato de muitos
individuos ocuparem cargos aborrecidos, sem sentido, pode levar a problemas sociais graves.

De acordo com Sayles e Strauss (1975, p. 41):

Moral baixo e motivagdo insuficiente podem levar a ineficiéncia e baixa
produtividade. Em resumo, segundo o argumento, a existéncia de empregos
ndo compensadores cria uma situagdo critica, que é danosa ao individuo, a
organizagdo que o emprega e a sociedade em geral.

Porém se paramos para analisar outro ponto de vista, veremos que muitas pessoas se
adaptam facilmente ao trabalho grosseiro, concentram sua vida fora dos trabalhos e nada
esperam dele, portanto ndo se decepcionam caso esse Ihe ofereca poucos desafios e senso de
criatividade. Logo, muitas pessoas ndo buscam grandes desafios no trabalho, e se ajustam em
seus cargos e tarefas sem experimentar e buscar algo novo e desafiador.

De acordo com, Sayles e Straus, possivelmente a satisfacdo no trabalho seria maior se
pudéssemos retornar as condic¢des pré-industriais, mas o custo disso seria perder a eficiéncia
tecnoldgica moderna e reducdo do nosso padrdo de vida e poucos estariam dispostos a pagar

€SSe preco.



22

Sayles e Strauss (SAYLES & STRAUSS, 1975, p. 45) concluem:

A administracdo pode desempenhar o seu papel somente por meio da
motivacdo das pessoas para que persigam os objetivos daquela. Mas €
impossivel compreender a motiva¢do sem considerar 0 que as pessoas
desejam e esperam dos seus empregos.

Desde que as pessoas despendem cerca de um terco de suas horas do dia no
trabalho, ndo é surpresa que elas devam esperar que ele satisfaca muitos
tipos de necessidades — fisicas, sociais e egoisticas — e que, além disso, essas
necessidades possam ser satisfeitas de muitas maneiras diferentes — fora do
trabalho, em torno do trabalho e através do trabalho. Apesar de haver
alguma evidéncia de que essas necessidades possam ser hierarquizadas, esta
bem claro que as vérias formas de satisfacdo de necessidades podem ser
substituidas entre si. Ha um debate interessante sobre a importancia da
satisfagdo auferida no trabalho, como oposta as satisfacfes derivadas de
outros aspectos da vida.

“Para que um trabalho tenha sentido, ¢ importante que quem realize saiba para onde
ele conduz; em outras palavras, € essencial que os objetivos sejam claros e valorizados e que
0s resultados tenham valor aos olhos de quem realiza”. (MORIN, 2001, p.18)

Existem pessoas que “vestem” a camisa da empresa, chega até mesmo se emocionar
com o que fazem, e com isso percebem a possibilidade de criar, inovar, fazer diferente. A
satisfacdo no trabalho é algo em constante mudanca, pois pode arruinar tdo rapidamente
quanto desenvolver-se. A satisfacdo no o trabalho representa uma parcela da satisfagdo com a
vida. O conhecimento sobre como seus funcionarios ajudam os administradores e as empresas
a entenderem as atitudes, frustracGes, expectativas de cada empregado, podendo entdo lidar

com o empregado de maneira mais particular.

A satisfacdo no trabalho é um fator critico dentro do tema comportamento
organizacional. Necessita, portanto, ser compreendido, acompanhado e
trabalhado de modo a evitar os problemas potenciais da insatisfacdo que
podem vir a prejudicar a vida das organizagdes. (DAVIS e NEWSTROM,
1992. p. 125).

A insatisfagdo no ambiente de trabalho pode gerar alguns problemas tanto para
organizagdo como para o funcionario, como a aumento do absenteismo, rotatividade de
pessoal, faltas e outras condutas indesejaveis. Assim é importante promover a satisfagcdo do
funcionario para um maior envolvimento para com o trabalho, ficando mais produtivo,

comprometido e dedicado.
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2.5 O papel do Lider na Motivacéo

Os métodos de organizagdes, baseados no autoritarismo leva o individuo a adequar-se
a organizacdo sem dar espaco para que esta se adapte ao individuo e anula qualquer iniciativa;
¢ aquela do tipo “ordens sdo para ser cumpridas e ndo questionadas”. Nesse modelo, a medida
que as organizacOes crescem se tornam mais complexas, percebe-se um aumento de presséo
nos niveis mais baixos, restricbes de liberdade de agdo, decisdo, iniciativa e muitos casos de
ritmo acelerado de mudanca. Isso pode afetar o equilibrio das relacdes desenvolvendo
ansiedades e tensbes cada vez maiores. (BALCAO & CORDEIRO, 1979).

O lider interessado em motivar, precisa conhecer quais sao 0s valores vigentes na
organizacéo e os valores de seus colaboradores, atuar para compreender 0 que sdo prioridades
e, tracar caminhos que permitam alcancar os objetivos.

A eficacia do lider esta relacionada com a forma positiva pelo qual o seguidor o vé. O
lider eficaz consegue facilitar a autoestima e autoconsciéncia, portanto o nivel de motivacdo
além de estar ligado ao individuo e ao seu trabalho tem estrita relagdo com a competéncia e
sensibilidade do lider.

Bergamini (2008) deixa bem claro o papel da lideranca na motivacdo quando afirma
que o administrador eficaz deve influenciar o comportamento de seus subordinados; é aquele
que se apoia no seu poder de manipular as varidveis para chegar aos resultados propostos,
pois quando o padrdo de comportamento de uma pessoa corresponde as nossas expectativas
com relacdo a sua funcdo, pode-se dizer que ela estd motivada, ao passo que, aqueles que
acreditam que podem motivar as pessoas entendem que elas devem ser chefiadas e ndo
lideradas.

2.6 Desmotivacao

No trabalho as principais causas de pedidos de demissbes estdo ligadas a
desmotivacdo. No mundo atual em que vivemos, cansativo e estressante, colaboradores
desmotivados usam atestados e outras formas para ndo ir trabalhar nem que seja um dia ou
outro.

A causa da desmotivacdo do individuo deve ser analisada pela organizagéo, para
descobrir o motivo, seja do ponto de vista da empresa, quanto do ponto de vista do

funcionario. E a partir dai procurar buscar uma solucéo.
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Deixamo-nos dominar, na maioria das vezes, por viver em um cotidiano exigente e
acabamos fazendo o trabalho automaticamente, esquecendo-nos do prazer de exercer uma

funcdo dentro da empresa.

Um motivo divide-se, usualmente, em dois importantes componentes.
Primeiro, o termo impulso refere-se ao processo interno que incita uma
pessoa a ac¢do. O impulso pode ser influenciado pelo ambiente externo [...]
mas o impulso, propriamente dito, € interno. Segundo, um motivo termina ao
ser atingido um objetivo ou obtida uma recompensa (MURRAY, Edward
1971, p.20-21).

Segundo Murray (1971) no trabalho somos da mesma forma, temos medos de
desafios, de tentar, de buscar algo novo, e com isso deixamos de lado o aprendizado e as
oportunidades, ficamos presos em apenas um mundo, ouvimos muitas vezes 0 companheiro
de trabalho reclamar do chefe, do trabalho, do dia-dia e essa situa¢do pode ocorrer por meses,
anos e muitas vezes acabamos ao menos buscando algo que motive e acaba que nos

prendemos no medo de ndo encontrar algo melhor, ou algum outro obstaculo é colocado.

"Todos nds possuimos ideias particulares sobre o que faz as pessoas
pulsarem de atividade [...]. Indagamos com frequéncia o que uma pessoa
guer o que podera influencia-la, o que é importante para ela" (MURRAY,
Edward 1971, p.11-12).

Assim sendo, fica claro verificar que a motivacdo esta presente em nosso cotidiano,
somos motivados e também desmotivados a todo tempo, por fatores externos ou internos.
Para que a pessoa tenha motivacdo € necessario acreditar em um motivo, a motivacdo é
MOTIVO + ACAO, havendo um motivo, deve-se procurar fazer a acdo, pois ndo adianta

termos o0 motivo e ndo correr atras dele.
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3. Consideracoes Finais

Conclui — se que a motivacdo no ambiente de trabalho é de suma importancia, pois
constitui um fator indispensavel para as empresas que buscam resultados a partir de uma
equipe motivada e envolvida.

N&o existem receitas prontas para motivar os funcionarios, pois as pessoas Sao
diferentes. A motivacéo pode ser feita de varias maneiras, em diversos momentos, por razdes
diferentes. As pessoas ndo sao iguais, portanto é indispenséavel respeitar o ser humano e sua
maneira espontanea de ser.

No mundo empresarial estamos em constantes mudancas e hoje, existe a
conscientizacao, por parte dos empregadores, da importancia de possuir uma estrutura bem
planejada, com uma boa tecnologia para dar suporte aos funcionarios na execucao de suas
tarefas.

Manter a motivacdo no trabalho em alta,é importante para conquistar profissionais
com um diferencial competitivo, um funcionario mais produtivo, qualificado, com mais
responsabilidade em relagdo ao seu trabalho e isso se tornou um dos pontos chaves da
administracdo moderna.

A motivacdo no trabalho pode ser explicada como a forca, a vontade, o gas que
impulsiona os profissionais a conquistar 0s seus objetivos. No ambiente de trabalho, a
motivacdo estimula e mantém os profissionais determinados a colocar em préatica seus
conhecimentos, sempre visando o sucesso pessoal e o da empresa na qual ele desempenha
suas tarefas. Um trabalho bem realizado tem como principal resultado o sucesso.

A motivacdo faz parte do comportamento humano, e através disso descobrimos que,
uma pessoa pode ser motivada a qualquer momento de sua vida, por diferentes fatores, que
podem ser externos, como um ganho material, prémios, ganho financeiro ou fatores internos,
como elogios, agrados e incentivo. Cada pessoa tem uma forma de sentir-se motivada, o

importante é buscar o que o faz bem no trabalho e na vida.
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