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RESUMO

O presente trabalho faz entender o conceito de motivacdo nas empresas, apontando o
surgimento de algumas teorias e sua importancia para o estudo da motivacdo nas
organizagdes. Antigamente as pessoas eram totalmente desvalorizadas dentro do seu ambiente
de trabalho e apenas eram motivadas a trabalharem através de puni¢bes. Foi depois do
surgimento de algumas teorias que a motivacdo comegou a ser vista como um fator
importante para o desempenho do colaborador. A pesquisa mostra como a motivacao é capaz
de influenciar para o aumento da produtividade no trabalho, e como as organiza¢fes podem
atingir suas metas e obterem melhores resultados por meio da motivacdo de seus
colaboradores. Aponta também, a evolucdo do setor de Rh, que passa de ser apenas um setor
operacional, para se tornar um importante setor estratégico da empresa, responsavel por criar
programas motivacionais, a fim de contribuir para um bom clima organizacional, onde lideres
séo treinados a exercerem sua funcdo de uma maneira participativa, oferecendo qualidade de
vida aos funcionarios.

Palavras-chave: Produtividade. Organizacdo. Motivagéo.



ABSTRACT

The present work makes understand the concept of motivation in companies, pointing out the
emergence of some theories and their importance for the study of motivation in organizations.
Formerly people were totally devalued within their working environment and were only
motivated to work through punishments. It was after the emergence of these theories that
motivation began to be seen as an important factor for the employee’s performance. Research
shows how motivation is capable of influencing increased productivity at work, and how
organizations can achieve their goals and achieve better results through the motivation of their
employees. It also points to the evolution of the Rh sector from being just an operational
sector to becoming an important strategic sector of the company, responsible for creating
motivational programs to contribute to a good organizational climate, where leaders are
trained to Exercise their role in a participatory manner, offering quality of life to employees.
Keywords: Productivity. Organization. Motivation.
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1 INTRODUCAO

Antes da Revolugdo Industrial, as pessoas eram motivadas a trabalhar de maneira
produtiva, através do medo de receber punicdes, que era a unica maneira de se motivar
alguém naquela época, causando assim um ambiente completamente desagradavel. Essas
punicdes ndo afetavam as pessoas apenas psicologicamente, podia também causar prejuizos
financeiros, e até mesmo, tornar reais a forma de prejuizos de ordem fisica. Sabendo que as
organizagOes surgiram bem antes da revolucdo Industrial, e que a maneira de motivar daquela
época era através de punigdes, pode-se dizer que a preocupacdo com 0 comportamento
motivacional nas empresas, acaba sendo um fato novo. Com a chegada da Revolucao
Industrial, foram realizados varios investimentos importantes, para que aumentasse a
eficiéncia das industrias, pois estavam sendo exigidos maiores retornos. Com isso surgiu uma
preocupacdo maior com a forma de se trabalhar. A partir dai os gerentes e administradores,
ndo apenas tinham a responsabilidade de contratar pessoas adequadas para a realizacdo de
cada tarefa, como passaram a ser responsaveis também em treina-las com diversas

ferramentas e métodos, que fizessem aumentar assim a producéo. (BERGAMINI, 2008)

A motivacdo deve ser energizada, direcionada e sustentada para que 0s
gestores entendam as necessidades, as preferéncias, as metas, as
recompensas e as comparacfes entre e intragrupo. O ndo entendimento
desses pressupostos pode gerar queda de produtividade por falta de
motivacdo. (TADEUCCI, 2011, p. 67).

Para Mullins (2001, p. 171),

A natureza da relagdo pessoal-organizacdo sofreu a influéncia dos aspectos
que motivam a equipe a trabalhar da satisfacdo derivada do trabalho. Os
gerentes atingem resultados por meio do esfor¢o e do desempenho de outras
pessoas, seus funcionrios. A capacidade de motivar o grupo a trabalhar com
boa-vontade e de maneira produtiva é um ingrediente essencial da gestdo
efetiva.

De acordo com Bergamini (2008) os partidarios da administracdo cientifica de Taylor,
em 1911, acreditavam que as organizacOes atingiriam os niveis maiores de produtividade, se
fosse estabelecido o uso de controle maior sobre os empregados. Com isso surgiram 0s
fracionamentos de cargos nas linhas de montagem, fazendo com que os funcionarios
passassem a realizar sempre as mesmas tarefas. Ao invés de punicdes, passaram a acreditar

que o dinheiro era o meio principal para a motivagdo. Pois acreditavam que os trabalhadores



escolheriam sempre um emprego que lhe pagasse mais, e que o tipo de trabalho a ser
realizado n&o teria importancia. Com a condigéo de cada vez mais aumentar a produtividade,
os trabalhadores comegaram a perceber que estavam colocando em risco a sua seguranga no
trabalho. Pois, a0 mesmo tempo em que seus salarios aumentavam, diminuia o namero de
funcionarios, fazendo com que eles tivessem que trabalhar em dobro para atingir 0 mesmo
nivel de produtividade, para garantir com isso seu emprego. E inaceitavel esse tipo de
tratamento, pois os direitos dos trabalhadores ndo sdo formas de recompensas. Deveria ser
uma obrigacdo de o empregador remunerar melhor seu funcionario quando ele precisasse
aumentar seu ritmo de trabalho.

Ainda existem inumeras dificuldades no processo de se lidar com as pessoas e de
perceber o quanto importante elas sdo para o desenvolvimento das organiza¢fes. A motivacdo
tem papel determinante, pois interfere diretamente na satisfacdo que um funcionario tem, de
realizar ou ndo, suas tarefas dentro da empresa, gerando assim 0 aumento ou diminuicdo de
sua produtividade.

As empresas ndo conseguem obter bons resultados, sem suas regras internas
respeitadas, sem metas tracadas, mas por outro lado podem valorizar e incentivar seus
colaboradores a cada dia supri-las de maneira saudavel e motivadora.

As organizagOes de hoje, buscam a cada dia melhores resultados, e isso faz com que
colaboradores de diversos niveis, sejam cobrados e pressionados a todo tempo & atingirem
resultados positivos. O bom relacionamento com seus funcionarios é o principal meio de fazer
com que esse sucesso seja alcancado. Muitas empresas usam desse meio, COmo uma questao
de estratégia, pois ja reconhecem como as pessoas sdo importantes dentro das organizacdes e
como elas podem aumentar sua produtividade por se sentirem reconhecidas.

A motivacdo vem sendo considerada cada vez mais, um dos principais fatores para
uma organizagdo conguistar um bom reconhecimento e melhores resultados no mercado. Um
de seus maiores objetivos é fazer com que os funcionarios na empresa, mantenham sempre
um bom nivel de produtividade. Sabe-se que colaboradores quanto mais motivados, mais
empenhados em realizar suas tarefas estardo, trazendo assim melhores resultados para
empresa, de maneira a melhorar, ndo apenas, a qualidade de vida do funcionario, como
também a produtividade e o desenvolvimento das organizacgdes de forma direta.

E muito importante que as empresas busquem conhecer, de que forma e quais 0s
mecanismos que Sd0 necessarios para garantir a satisfacdo dos colaboradores, a fim de
contribuir para que essa motivacgdo seja despertada em cada um deles. Elas precisam entender

acima de tudo que os individuos sdo diferentes, buscam objetivos e caminhos diferentes, e que



é preciso principalmente que cada um seja tratado de forma individual. Assim pode haver uma
relacdo de parceria entre o colaborador e a empresa, gerando respeito e sucesso para ambos.

“... O sucesso das organizacOes depende diretamente das pessoas. Hoje se reconhece
gue a maneira como a organizacao trata e gerencia as pessoas é 0 segredo do Seu Sucesso e
competitividade.” (CHIAVENATO, 2003, p. 140).

A pesquisa faz entender o conceito de motivagcdo nas empresas, enfatiza o quanto as
pessoas sdo importantes para as organizacgdes, e 0 quanto as organizacOes dependem delas
para 0 sucesso. Procura saber como a motivacdo pode influenciar no aumento da
produtividade, e se realmente as organizacdes podem atingir suas metas e obterem melhores

resultados por meio da motivacéao de seus colaboradores.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 CONCEITO DE ORGANIZACAO

Pode-se compreender organizagdo como um grupo de pessoas que atuam em conjunto,
de maneira estruturada, visando atingir objetivos planejados e comuns a todos 0s seus
membros. A organizacdo ¢ a soma de esforcos individuais, mas com intuito de alcancar
resultados no coletivo. E por meio da organizacdo que se atinge objetivos, que ndo seria
possivel por apenas um individuo. (RAZZOLINE, 2012).

O conjunto de interacdes e relacionamentos que se estabelecem entre as
pessoas denomina-se organizacdo informal, em paralelo a organizacdo
formal, que é construida pela estrutura organizacional de 6rgédos, cargos,
relag6es funcionais, niveis hierarquicos etc. (CHIAVENATO, 2003, p.130).

Pode-se afirmar que, recursos e objetivos sdo completamente necessarios para que
sejam definidas as organizacGes. E elas sdo muito importantes para a sociedade em geral, pois
proporcionam o atendimento de diversas necessidades das pessoas.

As organizag0es sdo diferentes uma das outras, e um interessante motivo disso ocorrer,
é gue cada uma delas tem um modo muito particular de ser, como por exemplo, as pessoas.
Elas tém propositos, interesses, culturas diferentes e isso faz com que elas sejam exclusivas.

“Cada organizagdo tem uma cultura, resultante de multiplos fatores, como a
personalidade dos fundadores, atividade-fim da organizacdo, politica, filosofia e outros
valores organizacionais”. (VIEIRA, 2009, p.66).

2.2 MOTIVACAO

“Motivacdo € a arte ou processo de iniciar e dirigir o comportamento na dire¢do de
certas metas e objetivos. Ela tem a ver com inspirar alguém a fazer alguma coisa pelo desejo

genuino de realiza-lo, ndo porque foi obrigado a fazé-la.” (WALKER, 2002, p.471).
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De acordo com o autor existe a motivacdo intrinseca e extrinseca, ou seja, de onde
surge a motivagdo de uma pessoa. A motivacao intrinseca esta relacionada com a necessidade
interior do individuo, algo que o faz agir de acordo com os interesses individuais e que esta
associado a objetivos pessoais. Quando uma pessoa se sente realizada e feliz por algo que fez,
é um exemplo de motivacdo intrinseca. Ja a motivacdo extrinseca, é vinda de fatores externos.
Podemos citar como exemplos: premiacGes, beneficios, treinamento etc. Essas sdao formas
eficientes de motivacdo externa que fazem com que funcionérios continuem satisfeitos e em
bom nivel produtivo. A todo tempo e por diversos motivos essa motivacdo pode acabar

sofrendo influéncias pelos fatores externos que cercam as pessoas.

Entende-se assim, que a motivacdo seja um impulso que venha de dentro e
que tem, portanto, suas fontes de energia no interior de cada pessoa. E
interessante notar que, cada dia mais, 0s autores tém-se referido a
importancia das fontes internas ou intrinsecas de energia motivacional,
deixando sempre subjacente a crenga de que nada se pode fazer para
conseguir motivacdo de uma pessoa, a ndo ser que ela mesma esteja
espontaneamente predisposta para tanto: E evidente que todo desempenho
supBe que duas condicdes sejam preenchidas: que se seja capaz de executa-
lo (aptiddo) e que se tenha a vontade (motivacdo). (BERGAMINI, 2008,
p.83)

2.2.1 TEORIAS DA MOTIVACAO

A motivacdo é fendmeno de estudo de varios pesquisadores, que com o intuito de
buscar compreender o comportamento humano aprofundaram-se nas condi¢cdes do ser
humano e sua relacdo com os estimulos internos e externos. A seguir serdo apresentadas

algumas das principais teorias desenvolvidas sobre motivacao.
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HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW
A teoria de Abraham Maslow é a mais conhecida dentre as teorias motivacionais. Ela
se baseia na hierarquia das necessidades humanas. Essas necessidades sdo representadas em

uma piramide, onde na base estdo as consideradas primarias que sdo as mais baixas e no topo

estdo as secundarias, que sdo as mais sofisticadas. (CHIAVENATO, 2005).

Mecessidades
secundarias

‘
_ _ Necessidades

—

primarias

figura 1 — hierarquia das necessidades de Maslow
fonte: Chiavenato, 2003 p.331

(MASLOW, 1954 apud CHIAVENATO, 2005), explica que:

e Necessidades fisiologicas: sdo as necessidades mais basicas de qualquer ser humano,
como a respiracdo, a sede, a fome e 0 sexo. Quando essas necessidades ndo estéo
satisfeitas, elas dominam a direcdo do comportamento da pessoa.

e Necessidades de seguranga: é onde estdo os elementos que fazem com que as pessoas
possam se sentir seguras em casa, no trabalho, na sociedade. No ambiente
organizacional também é muito importante, pois quando ha relacdo de dependéncia
com a empresa, as pessoas precisam se sentir seguras, sem medo de perder seu
emprego.

o Necessidades sociais: sdo as necessidades de conviver no meio social, de ser aceitos
pela sociedade, de construir uma familia, de ter amigos e de receber carinho das

pessoas em sua volta.
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e Necessidades de estima: sdo as necessidades que as pessoas tém de se reconhecerem e
de serem reconhecidas por outras pessoas, de ter orgulho e admiracéo de si.

e Necessidades de autorrealizacdo: esta no topo da piramide, significa que a pessoa ja
satisfez todas outras necessidades abaixo, e que busca continuar se desenvolvendo,

buscando novos desafios durante sua vida.

A motivacdo funciona de maneira ciclica e repetitiva. O chamado ciclo
motivacional é composto de fases que se alternam e se repetem. O
organismo humano tende a um estado de equilibrio dinamico. Esse equilibrio
se rompe quando surge uma necessidade. O equilibrio cede lugar a um
estado de tensdo que dura enquanto a necessidade ndo for devidamente
satisfeita. A tens@o (ou estresse) gera ansiedade e sofrimento provocando um
consumo mais elevado de energia fisica e mental. A satisfacdo da
necessidade devolve ao organismo o estado de equilibrio dindmico anterior.
(CHIAVENATO, 2005, p. 217).

Ainda de acordo com o autor, algumas das necessidades exigem um ciclo
motivacional rapido e repetitivo, como por exemplo, as necessidades fisiologicas. Outras
dependem que ele seja mais demorado, como as necessidades de autorrealizacdo, que podem
demorar quase uma vida. Ndo é sempre que o ciclo motivacional se completa, pois o
individuo pode nédo atingir a satisfagdo parcial ou total de uma necessidade. Existem trés
maneiras diferentes de resolver o ciclo motivacional:

e Satisfacdo da necessidade: € quando o individuo consegue satisfazer suas
necessidades, descarregando toda tensdo do seu organismo. Isso faz com que o ciclo se
feche, pois ele foi eficaz no alcance do seu objetivo.

e Frustracdo da necessidade: é quando algo impede que a pessoa consiga satisfazer
determinada necessidade, fazendo com que ela continue insatisfeita e frustrada por néo
conseguir atingir seu objetivo.

e Compensacdo da necessidade: € quando alguém ndo consegue satisfazer sua
necessidade, porém busca meios de compensa-la, encontrando algo que substitua
aquela necessidade, a fim de diminuir sua frustracéo.

E fundamental o conhecimento das necessidades humanas e individuais, para a
conducéo das pessoas e das equipes de trabalho. Com isso é possivel fazer um ambiente de
trabalno com menos frustragdes e mais motivagdo, na busca de alcancar os objetivos

individuais.
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2.2.2 TEORIA DOS FATORES HIGIENICOS E MOTIVACIONAIS DE HERZBERG

A teoria de Frederick Herzberg baseia-se no estudo das atitudes e motivacGes dos
funcionarios dentro da organizacdo. Ele buscou entender quais eram os fatores responsaveis,
pelos funcionarios se sentirem satisfeitos ou insatisfeitos dentro da empresa. Denominou 0s
fatores que agradavam os trabalhadores de fatores motivacionais, e 0os que desagradavam de
fatores higiénicos.

Os fatores motivacionais, considerados como fatores intrinsecos, estdo relacionados
com a melhora do cargo e também com desempenho dos funcionarios em realizar suas tarefas.
Esses fatores incluem sentimento de realizacdo, responsabilidade, crescimento e
reconhecimento. O meio de incentivar os funcionérios para estarem motivados seria oferecer
novas oportunidades dentro da empresa, tracar objetivos relacionados a eles, fazer uso de suas
habilidades pessoais, entre outras. (FRANCO, 2008).

A caracteristica mais importante dos fatores motivacionais é que, quando sao
otimos,elevam a satisfagdo das pessoas no trabalho. Entretanto, quando
precarios, evitam a satisfacdo. Pelo fato de estarem relacionados com a
satisfacdo das pessoas, recebem também o nome de fatores satisfacientes.
(CHIAVENATO, 2005, p. 225).

Ja os fatores higiénicos, também denominados como fatores extrinsecos, quando
apresentam um nivel abaixo da expectativa do funcionario, pode causar insatisfacdo. Esses
fatores séo considerados limitados, por ndo serem capazes de influénciar o comportamento
das pessoas no ambiente organizacional, eles apenas reduzem o grau de insatisfacdo do
empregado, como por exemplo, salarios, seguranca no cargo, condi¢cdes de trabalho, relacbes
com os colegas e supervisores etc. Os fatores higiénicos estdo fora do controle das pessoas,
fazem parte do meio externo. Antigamente, apenas esses fatores eram considerados para a
motivacdo dos empregados, o trabalho era desagradavel, portanto para que as pessoas
pudessem trabalhar mais, era necessario que a empresa oferecesse prémios, incentivos

salariais, em troca do trabalho e dedicacdo do funcionario. (FRANCO, 2008).
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FATORES HIGIENICDS FATORES MOTIVACIONAIS
INSATISFACIENTES SATISFACIENTES
Contextn do carge Contedida do carge
Como a pessoa se sente em Como a pessoa se sente em
relagdo a empresa relagdo ao cargo
*Condigdes de trabalho *0O trabalho em si mesmo
=Salarios e prémios de produgao *Realizagao pessoal
*Beneficios e servigos sociais *Reconhecimento do trabalho
*Politicas da organizagao *Progresso profissional
*Relagdes com a chefia e colegas *Responsabilidade

Figura 2 —Os fatotes higiénicos e os fatores motivacionais.
Fonte: Chiavenato, 2004, p.480.

Por mais que os fatores higiénicos sejam bons, ndo sdo capazes de garantir sozinhos,
que os funcionérios se sintam satisfeitos por muito tempo, pois € preciso também, que 0s
fatores motivacionais estejam presentes.

Essa teoria dos dois fatores de Herzberg mostra como as pessoas dentro das
organizagOes precisam de no minimo uma boa condicao de trabalho para se sentirem bem, por
outro lado mostra também que isso ndo é o bastante, pois estimulos e novas oportunidades no

ambiente organizacional sdo fundamentais.

2.2.3 TEORIA DA EXPECTANCIA DE VROOM

De acordo com Chiavenato (2005), essa teoria reforca que a motivacdo para se

produzir dentro de uma empresa esta ligada em trés fatores determinantes, que sdo:
1. Expectativa: significa os objetivos de cada um, e a forca que cada pessoa tem de
querer atingi-los. Esses objetivos podem incluir dinheiro, aceitacdo social, seguranca

no cargo e uma série de vontades que as pessoas tém de querer satisfazer.
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2. Recompensas: esta relacionada com 0s objetivos que as pessoas querem atingir e a

maneira com que elas se esforcam para assim atingi-los. Quando o objetivo de uma
pessoa dentro da empresa é melhorar seu salario, e para que isso aconteca, seja
necessario que ela produza mais, ela vai se esforcar para atingir sua meta, por outro
lado, se o objetivo dela for a aceitagdo dos colegas de trabalho, vai optar por atingir o
mesmo nivel de producdo que eles, mesmo que possa atingir um nivel maior, pela
questdo de nao ser rejeitado pela equipe.

RelagOes entre expectativa e recompensas: € quando a pessoa percebe que produzindo
mais, pode atingir sua expectativa junto com as recompensas. Quando a pessoa sabe
que ndo vai ter retorno algum, por produzir mais e atingir determinadas metas
impostas pela empresa, ela ndo iré se esforcar para alcancar essas metas, pois ndo vé
relacdo entre aumentar sua produtividade e ser recompensado de alguma forma por

iSSso.

produzir é fungdo de alcance de objetivos individuais

Forca do desejo de alcancar objetivos

individuais —> Expectativas

Amotivagiopara | 5 | Relagdio percebida entre produtividade e — Recompensas

Relagdes entre
Y expectativas e
recompensas

5 Capacidade percebida de influenciar seu
proprio nivel de produtividade

figura 3 — Os trés fatores determinantes da motivagéo.
fonte: Chiavenato, 2005 p 221

A teoria da expectativa relaciona a motivacdo para a agdo com a dimenséo
da expectativa que o individuo tem sobre o resultado que esta agdo lhe trara,
e a importancia que da para esse resultado. Na pratica, essa teoria propde a
relacdo de que, quanto maior for a crenca em um resultado positivo
significativo para o funciondrio na organizacdo, melhor serd o seu
desempenho. (STEPANSKI; COSTA, 2012, p. 245).

Chiavenato (2006, p.282), comenta que 0 modelo de expectancia:

Baseia-se na hipOtese de que a motivacdo é um processo governando
escolhas ou opgbes de comportamentos. O individuo percebe as
consequéncias de cada alternativa de acdo como um conjunto de possiveis
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resultados provenientes do comportamento escolhido. Esses resultados
podem ser frequentemente representados como uma cadeia de relag¢Ges entre
meios e fins. Quando a pessoa procura um resultado intermediério
(produtividade, por exemplo), ela estd buscando meios para alcancar
resultados finais (como dinheiro, promoc¢do, apoio do gerente, beneficios,
aceitacéo do grupo, etc.).

Portanto, a teoria da expectativa nos mostra que a motivagdo no trabalho pode ser
completamente influenciada por esses fatores e também nos faz entender as causas do
comportamento das pessoas no trabalho, considerando que os colaboradores trabalham com

mais vontade quando observam que isto os conduz a resultados desejaveis.

2.3 PRODUTIVIDADE NAS ORGANIZACOES

2.3.1 CONCEITUACAO

Para Chiavenato (2004, p. 570) “Produtividade ¢ a relagdo entre a saida de produtos ou
servigos de uma organizagao dividida pelas suas entradas ou insumos”.

O termo produtividade refere-se as medidas de eficiéncia do uso dos recursos. Embora
seja aplicado para fatores Unicos, o conceito de produtividade aplica-se também ao total de
recursos consumidos na producdo, sendo assim produtividade tem a finalidade de poder fazer
mais com menos recursos. (FILHO, 2007).

Ainda de acordo com o autor, existe uma forma de medicdo técnica que é realizada na
produtividade, seria a relacdo existente entre o input e o output, onde:

e Input: sdo os recursos utilizados para producdo, ou seja, 0 que a empresa

consome,;

e Output: sdo os produtos obtidos no final desse processo, ou seja, 0 que a

empresa produz.
Segundo Newstrom (2008, p. 13,14) “Produtividade, de maneira bem simples, € 0
indicador que compara o numero de unidades de output com as unidades de input necessarias

para a realizacao desse processo, frequentemente em relacdo a um padrédo preestabelecido”.
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A produtividade pode ser definida, portanto, como uma criagdo de melhores condi¢cfes
para fazer uso dos recursos empregados, que seria 0S inputs, para a maximizacdo dos

resultados esperados, ou seja, outputs.

A produtividade exige um equilibrio dindmico entre periodos de foco na
eficiéncia da operacdo (a melhor utilizacdo possivel de inputs) e periodos
regulares de foco na eficacia (a melhor producdo possivel de outputs). Seréa
nos periodos de eficacia que a inovacao ocorrera, sem sombra de ddvida. O
correto balanceamento entre um e outro dependera de cada organizacédo, do
setor em que ela atua, do momento econémico e, principalmente, de sua
ambic&o estratégica quanto a inovagéo. (Bjorn, 2012, p89).

2.3.2 MEDIDAS QUE CONTRIBUEM NO AUMENTO DA PRODUTIVIDADE

De acordo com Bleinroth (2015), a maneira que é utilizada diversos recursos
produtivos disponiveis na organizacdo, influenciam diretamente na produtividade da empresa.
O aumento dessa produtividade depende da utilizag&o integrada e otimizada de fatores que
contribuem na formacdo, movimentacdo e comercializacdo dos produtos. Alguns desses
fatores sdo:

e Recursos Humanos: responsavel pela adequacdo do profissional em determinado
cargo, por programas de motivacao, horarios de trabalho, etc.
¢ Metodologia de trabalho utilizada: atencdo para a capacidade produtiva da equipe e

estabelecimento de metas na linha de producéo;

e Layout de chdo de fabrica e ferramentas: eliminacdo de cruzamentos de processos e
produtos, utilizacdo de ferramentas adequadas nos processos de producdo e montagem

etc.

e Préticas gerencial de controle: um controle de estoque eficiente, utilizacdo de
softwares para armazenar as informacgdes necessarias, para que assim ndo haja falta

nem desperdicio de materiais.

e Utilizacdo de insumos: uso de maneira correta das matérias-primas e tempo certo para

producdo.
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e Estrutura organizacional da empresa: estrutura bem definida, evitando burocracia nos

processos e tendo agilidade para obter informacdes.

2.3.3 O IMPACTO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA PRODUTIVIDADE

Também sdo de extrema importancia alguns fatores relacionados ao clima
organizacional. Sendo eles: Integracdo funcional, participacdo e motivagédo, direcionamento
aos clientes e investimento em tecnologias. S&0 como se fosse implantar um sistema para
medir a produtividade e esses processos sdo essenciais para sua realizacdo, revelando
situacOes, pessoas, departamentos, que precisam de melhoria. Sendo assim é fundamental que
o0s departamentos estejam se entendendo perfeitamente, todos com um Unico objetivo, que
seria a melhoria da empresa como um todo. E importante que o colaborador saiba das
mudancas dentro da empresa, tenha liberdade para optar, apresentar ideias, lembrando que
guem faz uma determinada atividade sempre pode pensar em algo para melhora-la, ou
desenvolve-la com mais facilidade e eficicia, economizando tempo e produzindo mais. E que
as melhorias devem ser sempre focadas no interesse dos clientes, em relagdo a planos
presentes ou futuros. (FILHO, 2007).

Clima é o ambiente interno que convivem os membros da organizacao
estando, portanto relacionado com o seu grau de motivacao e satisfagdo. E
influenciado pelo conjunto de crencas e valores que regem as relagdes entre
essas pessoas, determinando o que é “bom” ou “ruim” para elas e para a
organizagdo como um todo. Assim, o clima organizacional é favoravel
quando possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais, e desfavoravel
guando frustra essas necessidades. (TACHIZAWA, 2006, p.239).

De acordo com Franco (2008, p. 85), clima organizacional

E qualidade do ambiente que é percebida ou experimentada pelos
participantes da empresa e que influencia o seu comportamento. E aquela
“atmosfera psicologica” que todos nos percebemos quando entramos num
determinado ambiente e que nos faz sentir mais ou menos a vontade para ali
permanecer, integrar e realizar.
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O clima organizacional quando bem trabalhado, traz diversos beneficios para a
organizacdo como, por exemplo, a integracdo da equipe, comunicagéo interna da empresa,
aumento no comprometimento dos funcionérios, alta produtividade, entre outros.

E fundamental que o clima organizacional seja avaliado, pois ele é capaz de afetar
positiva ou negativamente 0 comportamento das pessoas dentro da empresa. E esse
comportamento pode influenciar na produtividade, e consequentemente nos resultados da
organizacgdo. O fato de se trabalhar em um ambiente agradavel, gera satisfagdo e melhora no
empenho dos funcionarios, resultando assim, em um clima positivo.

De acordo com Franco (2008), da mesma forma que somos influenciados pelo clima
organizacional, também o influenciamos. E necessario que a cultura da empresa também seja
forte e virtuosa, para influenciar em comportamentos construtivos, a fim de gerar mais

produtividade com qualidade de vida.

2.4 A IMPORTANCIA DO LIDER PARA AS ORGANIZACOES.

2.4.1 CONCEITO DE LIDERANCA

Para Chiavenato (2004, p.473), “Lideranga ¢ uma influéncia interpessoal exercida
numa dada situacdo e dirigida através do processo de comunicacgdo para consecucdo de um ou
mais objetivos”.

A lideranca é um fendémeno social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais. Ela é definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma
dada situacdo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a
consecucao de um ou mais objetivos especificos. (CHIAVENATO, 2005, p.
183).

Para Andrade (2010, p.150) lideranca organizacional:

E uma combinagfo de fatores. O mais 6bvio deles é a posicdo elevada na
organizacdo. Esta fornece ao lider a base de poder e leva aos seguidores a
expectativa de que hd um legitimo naquela posicdo e de que o lider, de fato,
se empenharda no processo de lideranga, modelando-lhes o0s proprios
pensamentos e acbes, e executando as funcBes de lideranca para as
organizagdes como um todo.
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Segundo o autor, uma pessoa acaba influenciando a outra, de forma intencional, em
funcdo das relacBes que existem entre elas. A influéncia é uma transacéo interpessoal, onde as
pessoas agem no sentido de modificar ou provocar o comportamento de outras.

“A influéncia ¢ um conceito ligado ao conceito de poder e de autoridade, abrangendo
todas as maneiras pelas quais se introduzem as mudangas no comportamento de pessoas ou de
grupos de pessoas.” (CHIAVENATO, 2005, p. 184).

Ainda de acordo com Chiavenato (2005), existem diversos graus de influéncia, que
sdo:

e Coacdo: forcar, coagir ou constranger uma pessoa mediante coer¢do ou compulséo.

e Persuasdo: prevalecer sobre determinada pessoa, sem forca-la de nenhuma forma a

fazer alguma coisa.

e Sugestdo: apresentar uma ideia ou proposta, a uma pessoa ou grupo, para que ele

considere ou execute.

e Emulacédo: procurar imitar, de forma, a igualar ou ultrapassar alguma pessoa, ou pelo
menos chegar ficar quase igual a ela.

Os lideres dentro de uma organizacdo tem o poder de influenciar totalmente os
colaboradores, e isso € muito importante, pois um bom lider é aquele, que de forma geral,
sabe como lidar com as pessoas e quais maneiras sdo as mais adequadas de se referir a elas, a
fim de obter exceléncia no trabalho.

“No fundo a liderangca ¢ um processo continuo de escolha que permite ao grupo
encaminhar em direcdo a sua meta, apesar de todas as perturbacGes internas ou externas”.
(CHIAVENATO, 2005, p. 185).

2.4.2 OS ESTILOS DE LIDERANCA E SUA IMPORTANCIA PARA A EMPRESA

Um dos papéis fundamentais da lideranca no ambiente organizacional é ter uma boa

comunicagdo, pois os lideres tem o objetivo de facilitar a troca de informacGes entre clientes e
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fornecedores, assim como dos membros da prépria equipe. O estilo de lideranca possibilita

com que o lider guie e estimule os esforcos de seus subordinados. (POSSI, 2006).

Em ambientes de projetos, lideranca tem outros papéis como: a busca de
solugdes inovadoras para os problemas dos clientes; envolvimento dos
membros da equipe no planejamento do projeto; tomada de decisfes e
resolugdo de problemas; o estabelecimento de novos padrdes e normas de
exceléncia em desempenho e produtividade; a reestruturacdo da hierarquia
organizacional, proporcionando a realizagdo do trabalho de forma
colaborativa através de equipes estabelecidas, temporéarias e
transfuncionais.(POSSI, 2006, p.04).

Ainda de acordo com o autor a principal teoria que explica a lideranca através dos

estilos de comportamentos é a referente aos trés estilos de lideranca: autocrética, democréatica

e liberal.

Autocrética: é aquela que apenas o lider decide sem que haja nenhuma participacdo do
grupo. O lider que determina providéncias e técnicas para a realizacdo da tarefa, ele
determina também qual tarefa cada um deve executar e qual serd seu companheiro de

trabalho. O lider € dominador nos elogios e criticas no trabalho de cada funcionario.

Democratica: as decisfes sdo discutidas pelo grupo todo, com o estimulo do lider; os
préprios integrantes do grupo, que buscam solucBes para determinados problemas,
recorrendo ao lider, apenas, quando necessario; o préprio grupo tem liberdade de
dividir as tarefas e escolher seus companheiros. O lider tenta, ao maximo, fazer parte

de sua equipe, como um membro normal e de forma objetiva.

Liberal: existe total liberdade para o grupo tomar as decisfes; o lider ndo avalia de
nenhuma maneira sua equipe e deixa tudo a cargo do grupo. O lider faz comentarios
sobre as atividades s6 quando perguntado.

“Na vida pratica, o lider utiliza os trés estilos de lideranca de acordo com a situagao,

com as pessoas € com a tarefa a ser executada”. (CHIAVENATO, 2007, p.308).

De acordo com Chamon (2008), o papel do lider tem grande importancia nas

organizagOes de hoje, muitas empresas ja reconhecem o quanto eles podem ser determinantes

para o alcance de seu sucesso. Um gestor participativo deve ser aquele, que proporciona

qualidade de vida aos funcionarios, aquele que interage com sua equipe e sabe dar

importancia para um bom relacionamento, a fim de obter um 6timo nivel de empenho e

dedicacéo de todos.
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A empresa camped conta com vencedores: seus lideres desempenham papel-
chave porque cabe a eles a criacdo da competéncia em suas equipes. Os
lideres de hoje nada tém a ver com os chefes do passado. Lideres criam
novos lideres; chefes criam subordinados. Lideres trabalham por um objetivo
comum; chefes agem de acordo com seus proprios interesses. Lideres criam
0 prazer do desempenho; chefes geram o0 medo da punicdo.
(CHIAVENATO, 2004, p.452).

Com a competitividade que existe hoje no mercado, é fundamental que colaboradores
estejam mais preparados e mais empenhados com as responsabilidades e com os desafios que
surgem a todo tempo. E o grande desafio do lider, é fazer realmente que os funcionarios
queiram “vestir a camisa” da empresa, dando seu melhor para atingir os resultados esperados.
Para isso, é necessario que o lider saiba como lidar com as pessoas de forma individual, de
modo a entender as necessidades e descobrir 0s objetivos de cada um, dando espago para

diversas opinides, de modo a alcancar resultados positivos na organizacao.

Programas gerenciais sdo validos, importantes e ddo solidez a cultura
organizacional, mas é no dia a dia que as pessoas, lideres ou nédo,
demonstram as suas habilidades, o seu conhecimento e, principalmente, as
atitudes vencedoras e motivadas. O desafio da lideranca é reforcar
continuamente 0s comportamentos e as atitudes positivas dos funcionarios.
Manter a motivagdo em alta ndo é facil e exige a mesma atengdo que damos
ao caixa da empresa. (FRANCO, 2008, p.77).

“Com toda certeza, a lideranga renovadora incentiva, impulsiona e alavanca o trabalho
da equipe atingindo padrdes de desempenho nunca antes alcangados”. (CHIAVENATO,
2005, p. 207).

E possivel entender o quanto o papel do lider dentro da organizac&o, pode influenciar
0 comportamento e até o desenvolvimento dos colaboradores na empresa, contribuindo para
0 aumento da produtividade. E através de uma lideranca assertiva, que as organizacdes de
hoje, podem alcancar com maior facilidade seus objetivos e metas, buscando o maior interesse
de seus colaboradores e a0 mesmo tempo, incentivando para que eles possam se desenvolver,

gerando assim outro retorno positivo para a empresa.
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2.5 0 PAPEL DO RH NO PROCESSO MOTIVACIONAL

2.5.1 O HISTORICO DA AREA DE RH

Assim que surgiram as escolas de Administracdo, sendo a Administracdo Cientifica, a
Administracdo Classica e depois, a escola das relagbes Humanas, que 0 Rh passou a ser visto
de uma maneira diferente. Antigamente, tanto na Administracdo Cientifica como na Classica,
0 homem era totalmente desvalorizado dentro da empresa, pois ele era visto apenas como um
instrumento, com a finalidade de produzir cada vez mais, sem que fossem levados em conta
seus objetivos, pois a Unica coisa que realmente importava era o alcance das metas
organizacionais, visando sempre melhores resultados para a empresa. Os funcionarios eram
controlados rigidamente na linha de producéo, para que assim ndo pudessem, por nenhum tipo
de imprevisto, deixar de realizar seu trabalho, pois 0s objetivos planejados pela empresa ndo
poderiam ser alterados de forma alguma. A éarea de Rh dessa época era bem proxima da alta
geréncia, e por esse motivo exercia um papel de autoridade e poder, que de modo geral,
também passava inseguranca e medo aos trabalhadores. (FRANCO, 2008).

De acordo com Ribeiro (2006), alguns dos papéis do Rh eram:

e Controlar rigidamente a carreira dos funcionarios;

e Manter as escalas salariais em segredo, até mesmo dos gerentes;

e Entender que a manutencdo de um clima organizacional adequado, é tarefa exclusiva
do Rh;

e Fazer mistérios sobre tudo que diz respeito a area de Rh;
e Conservar aimagem de Rh como um departamento fechado na organizacao;

e Valorizar excessivamente a area, em detrimento dos objetivos estratégicos da empresa;
A velha gestdo de Rh era rigida com os funcionarios, controladora e principalmente
isolada, pois ndo se comunicava e nem se preocupava com as necessidades dos colaboradores

da empresa, visando apenas, 0s objetivos da organizagéo.
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De acordo com Franco (2008), com o surgimento da teoria das Relagdes Humanas, a
visdo autocratica e radical da &rea de Rh que teve origem com a Teoria Cientifica e Classica
passa a mudar, pois suas caracteristicas comecaram a sofrer forte pressao, por conta da nova
teoria que chegava, onde trazia uma nova perspectiva, para a relacdo entre patrdo e

empregado.

A teoria das RelagBes Humanas abre um novo jeito de entender como uma
empresa poderia ter melhores resultados. Isso se faz retirando a énfase
excessiva nas tarefas, que é o principio bésico da teoria da administracdo
Cientifica, e transferindo essa énfase para as pessoas. Sem duvida, a Teoria
das Rela¢6es Humanas contribuiu para uma evolucao e trouxe consigo uma
série de outras possibilidades de estudos, como o estudo da motivacdo
humana, dos principios e fundamentos do trabalho em equipe, da
importancia da lideranga no processo produtivo; os estudos sobre a
organizagdo informal; os processos de comunicacdo, entre outros. E
importante ressaltar a satisfacdo no trabalho e como conquistar um melhor
resultado direcionando o olhar para essa questdo. (FRANCO, 2008, p. 21).

2.5.2 O NOVO PAPEL DO RH

O novo profissional de Rh além de passar apenas, do trabalho operacional para o
estratégico, precisa também, conhecer e saber lidar completamente com as pessoas. As
imagens que caracterizam o gestor de Rh inovador séo: as de parceiro estratégico, especialista
administrativo, defensor dos funcionarios e agente de mudanca. Assim, os profissionais de Rh
adicionam valor e dedicacdo tanto para os funcionarios da organizacdo como para 0S
resultados de sua empresa. (GIL, 2012).

Atualmente o Rh busca entender e valorizar as pessoas da organizacdo e suas
necessidades, pois elas tém grandes influéncias para obtengcdo do aumento da produtividade, e
consequentemente melhores resultados da empresa. Comegam entdo a desenvolver atividades
que agreguem maior conhecimento e motivacdo para os funcionérios, a fim de que eles
possam ter oportunidades de subir de cargo, de desenvolver melhor uma determinada tarefa,
de dar ideias inovadoras, mostrando 0 quanto sdo importantes para a organizagao e 0 quanto

seu trabalho pode ser valorizado.
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A éarea de Recursos Humanos deve estar voltada, permanentemente, para
ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e a realizar suas missoes,
tornando-a competitiva. Além disso, também tem de prover empregados bem
treinados e bem motivados, a0 mesmo tempo em que desenvolve e mantém a
qualidade de vida no trabalho, administra as mudancas e incentiva politicas
éticas e o comportamento socialmente responsavel. (RIBEIRO, 2012 p. 14).

Segundo Marras (2011), existem trés maneiras basicas do Rh trabalhar o campo
motivacional:
1- Estimular os funcionarios a alcancarem seus objetivos pessoais e profissionais;
2- Nao desmotiva-los com ambientes desagradaveis, politicas ou condic¢Ges inadequadas;
3- Propiciar boas condicdes financeiras, fisicas e psicoldgicas, a fim de permitir que se
atinja um bom nivel de qualidade de vida;

O Rh é responsavel pela execucdo de varios programas motivacionais, buscando
atingir a satisfacdo de todos os colaboradores da empresa, oferecendo a eles, um ambiente
adequado para desenvolver suas funcBes, um estimulo para atingir seus objetivos e
principalmente um olhar mais humanizado da empresa. Esse papel do gestor de Rh é
fundamental para que a empresa obtenha um maior nivel de produtividade, pois quando ha
uma interacdo entre os funcionéarios e um maior envolvimento deles com a organizacéo,

fazem com que resultados positivos sempre sejam alcangados.

...0s gestores podem influenciar a produtividade mediante aplicagdo justa de
programas de gestdo de Rh. Atividades e préaticas especificas melhoram o
desempenho individual e consequentemente a produtividade organizacional.
Os gestores podem, por meio de diagndstico, recomendacao, implementacéo
e avaliacdo, ajudar o funcionario a atingir o nivel maximo de produtividade.
(IVANCEVICH, 2011, p. 37).

O objetivo principal da area de Recursos Humanos é administrar as relacbes das
pessoas dentro da organizacdo, consideradas hoje como parceiras do negdcio, e ndo mais
Meros recursos empresariais. Essa tarefa passa a ser entdo a mais importante, se tornando um
desafio para o ambiente interno das empresas. O profissional de Rh deve ter uma fungéo
estratégica na organizacdo com meios capazes de entender e avaliar as pessoas em todos 0s
sentidos, desde o profissional, até o carater de cada um, coletando informagdes que possam
ajudar nessa avaliacdo. Isso passa a ser uma vantagem competitiva, a maneira de como o
conhecimento das pessoas é utilizado, colocando-o eficazmente em acdo, na busca de
solucdes satisfatorias e de novos produtos e servigos inovadores.

“O objetivo do departamento de Recursos Humanos € criar oportunidades para as

pessoas crescerem dentro da empresa.” (RIBEIRO, 2012 p. 14).
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3 METODOLOGIA

Para a realizagdo deste trabalho foi utilizada a pesquisa bibliogréafica, a partir da leitura
de livros e artigos cientificos relacionados com a &rea de administragdo e gestdo de pessoas,
onde os artigos serviram de grande complemento para o maior conhecimento do tema. Na
pesquisa embasada em livros foram coletadas opinides de diferentes autores sobre o0 assunto, a

fim de agregar um melhor contetido de informagdes.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas buscam cada dia mais atingirem seus objetivos e para isso, sabem que é
essencial uma alta produtividade e uma boa imagem no mercado. Hoje as grandes empresas
ja reconhecem a importéncia de seus colaboradores e como eles contribuem para seu
desenvolvimento. E fundamental que as organizacdes permitam que seus colaboradores sejam
ouvidos e entendidos individualmente como pessoas, que como todas, possuem necessidades
e objetivos proprios, e que elas percebam o quanto a satisfacdo dessas necessidades e
realizacdo desses objetivos sdo importantes ndo apenas para o colaborador, como também
para a empresa. Sabe-se que a motivacdo vem do interior de cada individuo e, portanto ¢ algo
gue esta no particular de cada um, ndo sendo possivel motiva-lo quando ndo hé interesse dele
proprio. Porém, existem diversos meios de fazer com que esses interesses sejam despertados
nas pessoas, a fim de contribuir para que elas se tornem motivadas a realizarem determinadas
tarefas e buscarem novos objetivos. E preciso que as organizacdes estejam atentas também
com seus lideres, pois eles sdo capazes de influenciar o comportamento dos funcionarios, de
modo a ajudar ou prejudicar o andamento da empresa e sua produtividade. O verdadeiro lider
deve saber respeitar e valorizar as pessoas dentro da organizacdo, e impulsiona-las a
realizarem com empenho e dedicacdo suas tarefas do dia-a-dia, visando um clima mais
agradavel, onde todos possam expor suas opinides sem medo, a fim de contribuir com ideias
inovadoras, e solucionar possiveis problemas no ambiente de trabalho. O aumento da
produtividade esta totalmente relacionado com esses fatores, pois € preciso que haja interesse
e principalmente motivacdo de cada funcionario, a ponto de fazer com que eles queiram
atingir tanto seus objetivos como 0s objetivos da empresa, se dedicando e se esforcando ao
maximo para que sua participacdo nos resultados seja sempre reconhecida. E um dos mais
importantes aspectos para a contribuicdo do processo motivacional, é a nova percepcao da
area de Rh, que com a chegada da teoria das relagdes humanas, passou a ter um olhar mais
sistémico para os colaboradores, valorizando e respeitando o interesse de cada um. Deixou de
ser considerado apenas um setor operacional, onde controlavam rigidamente os colaboradores
e sequer se comunicavam com eles, causando um ambiente de pressdo e desconforto, se
importando apenas com as metas da empresa. Para se tornar um importante setor estratégico
da organizacdo, pois com esse novo olhar passou a estudar a importancia de programas
motivacionais, que abrange o clima onde os colaboradores estdo inseridos, os fundamentos

necessarios para o trabalho em equipe, a importancia da lideranga no processo produtivo,
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entre outros fatores. A area de Rh hoje, alem de contribuir para o desenvolvimento da
empresa, ajudando-a alcangarem seus objetivos e metas, também deve contribuir para o
desenvolvimento profissional de seus colaboradores, pois um gestor de Rh inovador sempre
deve satisfazer os dois lados, garantindo a satisfacdo e despertando motivacéo por parte dos

funcionarios, como ao mesmo tempo atingindo os resultados esperados pela empresa.
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