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RESUMO

Numa sociedade, onde as organizacdes estdo passando por grandes
transformacdes, as questdes de motivar as pessoas estad em alta, ou seja, motivar
€ ter motivos. Ter motivos para trabalhar, para se dedicar, para se comprometer,
para quem quer vencer para querer aprender, para se dedicar aquilo que faz, em
busca de resultados. As organizacdes estdo inseridas num ambiente caracterizado
por fortes turbuléncias e mudancas constantes, surgindo a necessidade de se
buscar solu¢Bes para aumentar sua eficacia e sobreviver no mercado cada vez

mais globalizado e competitivo.

E hoje aceito que a corporacdo é mais que uma entidade juridica
empenhada na producdo de bens e servicos com a finalidade de lucro. Uma
corporagdo € a sintese de principios e crencas dos homens e mulheres que lhe
dao substancia. Mais particularmente, € a expressédo daqueles que a lideram em

seu desenvolvimento e na construcao de seus negocios.

Ciente deste contexto, o presente trabalho, apresenta um estudo de caso
sobre a motivacdo como um fator para o melhoramento do desempenho dos

funcionarios.

Palavras- chave: Gestéo; Lideranca; Motivacao; Recompensa; Estimulo;

Organizacéo.
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| INTRODUCAO

As profundas mudancas na area da Comunicacdo que transformaram a
sociedade, desde o final do século passado e que parecem intensificadas neste
novo milénio, encontram diferentes explicacdes, entre as quais pode-se destacar:
formacéo de blocos econGmicos, megafusdes, joint venture e, ainda que nao téao
novo, o impacto das tecnologias de informacéo, assim como a formacdo de
consoércios e redes, objetivando o compartilhamento de recursos e racionalizacao

de esforc¢os.

A globalizacdo, além de garantir a integracdo econdémica e cultural de
empresas nacionais e internacionais, esta relacionada ao desenvolvimento e
expansdo de redes e sistemas de informacdo, que buscam integrar segmentos
com objetivos semelhantes, reduzindo o problema da dispersdo informacional.
Soma-se tudo isso e 0 que se tem é uma progressdo exponencial da
competitividade entre as organizacdes. Esses fatores acabam gerando profundas
modificagcdes nas organizacfes, em termos de estratégias empresariais voltadas
para a administracdo de pessoal. Vale lembrar que, apesar da importancia da
tecnologia nessas mudancas, o instrumento chave em todo esse processo € o

elemento humano.

O segredo para se atingir niveis maximos de avangos em todas as esferas é
0 casamento da tecnologia com os recursos humanos. Nunca foi tdo importante
investir em relacionamento interpessoal, interesse pelo trabalho, engajamento no
processo produtivo. A interacdo homem-maquina permeia as relagcbes humanas
atuais, porém, é necessario investir mais nas relagbes das pessoas, pois

negligenciar este aspecto pode trazer sérios prejuizos para a evolu¢cao do homem.



Sendo assim, € impossivel alterar-se estruturas e processos se 0 elemento
humano n&do tem dentro de si vontade para tanto. E a motivacdo do individuo que

provoca as mudancas.

Ver sentido no trabalho, gostar do que faz envolver-se profundamente com
as atividades e acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca aparecem como as

grandes molas propulsoras das mais profundas transformacdes nas organizacoes.

Vernon (1973, p. 11), argumenta que a “motivagdo ¢ encarada como uma espécie de
for¢a interna, que emerge, regula e sustenta todas as nossas agdes mais importantes”. Tém-
se motivos para a conformacdo, adesao a grupos e até mesmo para provocacao das grandes
mudancas. Os fatores motivacionais, capazes da operacdo de grandes transformacdes, séo
dimensdes passiveis de medigdes e devem ser analisadas quando se quer entender o
comportamento transformador e propuser estratégias inovadoras. A motivacao € uma forca
que se encontra no interior do ser humano. N&o se pode motivar outra pessoa, mas sim

estimula-la de forma a encontrar a forgca motivacional. Como explica Broxado (2001, p.3)

“A motivacdo é um impulso que vem de dentro, isto é, que tem suas fontes de
energia no interior de cada pessoa.” “A motivacdo no trabalho ¢ um fendmeno complexo,
determinado por varios fatores que se evidenciam em diferentes situacdes e em diferentes
contextos” (CARLOTTO, 1999, p. 77).



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

Pretende — se investigar as causas da desmotivacdo dos funcionérios,
buscando assim aprimorar a prestacdo de servicos a partir de estimulos

motivacionais.

2.2 Objetivos Especificos
¢ Identificar os problemas relacionados a motivacéo dos funcionarios;
e Levantar o perfil das necessidades dos funcionarios;

e Diagnosticar estimulos aos funcionarios.



3 QUADRO TEORICO

3.1 Motivacao no Trabalho

A motivagdo no trabalho tem raizes no individuo, no ambiente externo e na

propria situacdo do pais e do mundo.

A motivacdo € um estado de espirito positivo que permite ao individuo a
realizacdo de tarefas, do cargo e ao seu pleno potencial.

Segundo Aquino (1970), é a gasolina interior para enfrentarmos os desafios

da funcéo e da organizacéo.

"E a paixdo com que o individuo exerce uma missio, alcancando satisfacéo

guando os objetivos sé@o alcancados”. (AQUINO, 1970, p. 239)

A preocupacdo com a motivacao funcional é antiga. Comecou a partir dos
estudos de Elton Mayo. Eles atestam o desejo da convivéncia por parte dos
operarios de participara de grupos informais, agradavel e propicios a resolucao de

seus problemas.

Segundo MAXIMIANO (1995, p. 318):

A motivacdo para o trabalho é uma expressédo que indica um estado
psicolégico de disposicdo ou vontade de perseguir uma meta ou
realizar uma tarefa. Uma pessoa motivada para o trabalho é uma
pessoa em disposicdo favoravel para perseguir a meta ou realizar a
tarefa. Estudar a motivacdo para o trabalho é procurar entender
guais sdo as razdes ou motivos que influenciam o desempenho das
pessoas, que € a mola propulsora da producdo de bens e da
prestacdo de servicos.

As conclusdes de Mayo retratam bem o trabalhador brasileiro, pois estes

sdo sensiveis e emotivos, ja que valorizam a convivéncia entre os colegas.



De suas experiéncias, chegou-se a uma conclusdo: os operarios tendem a
reunir-se em grupos informais como fuga dos efeitos da estrutura formal. (AQUINO,
1970, p. 239)

A partir de Mayo, outras pesquisas foram realizadas com o objetivo de
analisar os efeitos de supervisdo na conduta dos colaboradores, pois a maneira e o
estilo de um lider conduzir sua equipe tem enorme influéncia no desempenho dos

colaboradores e na busca de resultados.

Os colaboradores brasileiros carecem de participagdo, por razdes
psicologicas e histéricas, pois hd muito tempo vém se submetendo a um regime

autocratico e centralizador de trabalho.

Atualmente, apesar de estar ainda caminhando para valorizar o ser humano,
verificamos a preocupacdo de algumas empresas com o relacionamento entre o

Operario e o supervisor.

Um dos estilos de maior efeito na motivacdo e na produtividade no trabalho
€ 0 participativo, isto é, possibilidade do empregado de colaborar, de participar, de
se sentir alguém dentro da engrenagem organizacional e ndo uma simples peca do

sistema.

A motivacdo no trabalho ndo implica apenas a influéncia do ambiente
organizacional, o ambiente externo. Os fatores individuais e de personalidade

também sdo importantes.

E fundamental também o conhecimento do perfil do trabalhador e das
situacdes concretas de vida, sob as quais vive. Por isto € necessério a realizacao
de uma pesquisa motivacional, para que os estimulos ndo sejam concedidos a

partir de pressupostos tradicionais.

3.2 Forgas Motivacionais



O individuo tende a desenvolver suas forcas motivacionais como produto do
ambiente cultural no qual vive de maneira pela qual as pessoas percebem seu

trabalho e encaram suas vidas.

Ha forcas motivacionais dominantes no individuo e que demonstram a

importancia da motivagao.

3.2.1 Motivacao para a realizacao

E um impulso para vencer desafios, avancar e crescer na busca de seus
objetivos. A realizacdo € importante em si mesma, independente que possam

acompanha-las.

Rod Auerbach, treinador, gerente-geral e presidente do time de basquete
muitas vezes campedo mundial "Boston” tinha uma Unica resposta simples quando
lhe perguntavam como motivava seus jogadores. Recorria ao orgulho pela
exceléncia, ao orgulho de fazer parte do maior time do mundo, era desafio de
procurar e a alegria de usar o anel de campedo como simbolo da realizacédo
coletiva do grupo. (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p. 48).

3.2.2 Motivacéao por afiliacao
E um impulso para relacionar-se eficazmente com as pessoas.

As pessoas motivadas pela afiliacdo trabalham melhor quando séo
elogiadas por atitudes favoraveis e cooperacdo. Elas tendem a escolher amigos
para estarem a sua volta. Experimentam satisfacdo interior quando estdo com

amigos e desejam liberdade no trabalho para desenvolverem estes sentimentos.



3.2.3 Motivacéo para a competéncia

E o impulso para realizarem o trabalho de alta qualidade. Os colaboradores
motivados pela competéncia do dominio do trabalho, o desenvolvimento das
atividades de resolucdo de problema e esforca-se em ser inovadores. O mais

importante € tirar proveito das proprias experiéncias.

Por exemplo, uma estilista que se sente bem consigo mesma quando recebe
o reconhecimento dos outros ao criar um excelente desenho. Entretanto, deixa seu
supervisor furioso quando ndo atende seus prazos e antagoniza-se com seus

colegas de trabalho, uma vez que nao consegue interagir com eles.

De modo bastante claro, sua orientacdo para a competéncia é mais forte do

gue sua necessidade de afiliacao.

3.2.4 Motivacao para o poder

E o impulso para influenciar pessoa e situacdes. Por sua vez, querem criar

um impacto em suas organizacOes e assumem riscos ao fazé-lo.

As pessoas se tornam excelentes administradores caso suas necessidades

sejam de poder institucional em lugar de poder pessoal.

O conhecimento das forcas motivacionais ajuda os administradores a
compreenderem as atitudes de seus colaboradores no trabalho. Podendo lidar com
cada colaborador de maneira particular, levando em consideracdo o impulso

motivacional mais forte em cada caso.

3.3 A lImportancia de se motivar funcionarios



Os funcionarios motivados gostam do trabalho, esforcam pela qualidade, produzem

muito e aproveitam profissionalmente a experiéncia.

A motivacdo de funcionarios requer um amplo estudo sobre a vida de cada
pessoa, ndo sé na empresa, mas também fora dela, pois o funcionario é essencial
para o desenvolvimento da empresa. A motivacdo € uma tarefa complexa e dificil,
por isso ndo podemos esperar ter respostas rapidas e faceis quanto aos problemas

motivacionais.

Esta crescendo a necessidade das empresas de contratarem profissionais
de recursos humanos. No mundo de hoje com tantos problemas e dificuldades, as
pessoas estdo cada vez mais desmotivadas com o pensamento, a baixo-estima,
precisando assim da ajuda de um profissional, para melhorar a qualidade de vida,
trabalhando com amor, gostando do que esta fazendo, sentindo orgulho da

empresa.

As pessoas que se sentem satisfeitas consigo mesmas sado mais motivadas,
produtivas e criativas (MAXIMINIANO, 1993). Envolvem — se mais na solucdo de
problemas, aproveitamento oportunidades e enfrentando desafios, e possui maior
facilidade de trabalhar em equipe. Sentem - se seguras para doar seus
sentimentos e recebem com mais naturalidade os sentimentos dos que as cercam.
Todas as caracteristicas sao consequéncia da capacidade da propria pessoa em

aumentar, valorizar e manter sua auto — estima.

Quanto mais o colaborador se sente motivado maior € a produtividade, e

guanto maior a complexidade da atividade realizada, mais cresce a diferenca.

O problema da falta de motivagdo dos funcionarios requer um amplo
conhecimento de cada uma das pessoas, pois cada um tem suas necessidades e
seus desejos diferentes do outro. Tudo depende da sua caréncia naquele
momento. Portanto, o importante, ao se procurar diagnosticar determinado tipo de
comportamento motivacional, em dado momento, é descobrir quais necessidades

estdo em jogo. A falta de motivacéo reflete dentro da empresa e fora dela, pois os



funcionarios se desentendem, ficam ansiosos, nervosos, os clientes reclamam do
mau atendimento e o ambiente de trabalho torna — se indesejavel para os

funcionérios e para os clientes.

A motivacdo é um estado de espirito positivo que permite ao individuo a
realizacéo de tarefas, do cargo e ao seu pleno potencial. E a gasolina interior

para que se enfrente os desafios da funcdo e da organizacgao.



4 TIPOS DE NECESSIDADES

Existem varias formas de classificar as necessidades humanas:

Necessidade basica ou primaria - incluem alimento, agua, sexo, repouso, ar,
e uma temperatura agradavel. Nascem dos requisitos da vida e sdo importantes
para a sobrevivéncia da espécie humana. Variam de intensidade de pessoa para

pessoa.

Necessidades sociais/psicolégicas ou secundarias - representam a
necessidade da mente e do espirito em lugar das necessidades fisicas organicas.
Desenvolvem - se na medida em que as pessoas amadurecem. Por exemplo:
rivalidade, auto-estima, sendo de dever, auto - confianca, dar, fazer parte do grupo

e aquelas que complicam os esfor¢cos da administracdo em favor da motivacao.

4.1 A Hierarquia de necessidades de Maslow

Segundo Maslow (1954), as necessidades humanas se dividem em cinco

niveis.

e Necessidades Fisioldgicas: aparecem na base da piramide e sdo basicas
para a sobrevivéncia (alimento, repouso, reproducdo). As empresas
procuram satisfazer essa necessidade oferecendo: refeicbes, horéarios

adequados, intervalos de descanso, transporte, etc.

e Necessidades de Seguranga: constituem o segundo nivel da piramide. Trata
— se da auto - preservacdo, ou seja, de evitar o perigo fisico, evitar a
privacdo das necessidades fisiologicas, buscar a estabilidade. Algumas
empresas oferecem seguro de vida e de acidentes, planos de saude, curso
de preparagdo para a aposentadoria etc, visando minimizar a insegurancga

de seus empregados.



Necessidades Sociais: as pessoas sentem necessidades de serem aceitas e
de pertencerem a grupos estabelecendo assim relacées de amizade, afeto e
amor. Quando nao satisfeitas, tornam — se hostis, solitarias e deprimidas. O
papel da empresa é de despertar no colaborador a importancia do trabalho

em equipe e aprimorar as relagdes humanas.

Necessidades de Estima: nesta fase as pessoas passam a sentir
necessidade de estima, ou seja, tanto de auto — estima quanto de
reconhecimento por parte dos outros. Querem prestigio, status e
consideracdo. A empresa cabe reconhecer os esforcos do trabalhador
através de elogios, promocdes, premiacdo (ndo necessariamente com

dinheiro) etc.

Necessidade de Auto — Realizacdo: aqui comeca a predominar a
necessidade de realizar aquilo de que se é capaz e que realmente se gosta
de fazer. Sdo as necessidades mais elevadas e estdo no alto da piramide de
Maslow. As empresas podem atender a satisfacdo desta necessidade
possibilitando ao trabalhador o uso de sua criatividade, da liberdade de

expressao, de trabalhar naquilo que gosta etc.

Segundo a teoria de Maslow:
A motivacao € interna e ndo externa.
As necessidades sdo hierarquicas (seguem uma ordem de prioridade).

Uma necessidade uma vez satisfeita, ndo € mais um motivador.

Necessidades de auto - realiza¢édo

Exemplos da necessidade: atingir nosso préprio potencial.O que o

empregador pode fazer: tarefas desafiantes/ trabalhos criativos.




Necessidades de auto - estima

Exemplos da necessidade: status
O que o empregador pode fazer: elogios, prémios.

Necessidades Sociais

Exemplos da necessidade: associagéo, aceitagao.
O que o empregador pode fazer: grupos de trabalhos formais e informais, clubes.

Necessidades fisioldgicas

Exemplos da necessidade: respiragdo, alimento.
O que o empregador pode fazer: pausa para refeicao.

Figural

Fonte: Megginson et all (1998, p. 351): Hierarquia das necessidades de Maslow, em teoria, e aplicada a motivagdo na

administracéo.

As necessidades de nivel mais alto, em particular, nunca estardo

completamente satisfeitas, porque as pessoas estao querendo sempre mais.

4.2 Os Fatores de Frederic Herzberg

De acordo com Herzberg (apud BERGAMINI; CODA, 1997), ha dois fatores
diferentes que influenciam a motivacdo. O modelo de Herzberg se divide em dois

fatores: de manutencao e o motivacional.

Os fatores de manutencdo estdo relacionados ao contexto do trabalho,
porque estdo mais ligados com o ambiente que envolve o funcionario. Ele mostra
gue os empregados estao primaria e fortemente motivados por aquilo que fazem

para si mesmo.




Esses fatores poderosos em criar insatisfacdo sdo também chamados de
fatores higiénicos, porque s&do necessarios para manter um razoavel nivel de

motivacao entre os empregados.

Os fatores motivacionais, de satisfacdo, estdo relacionados ao trabalho em

si, realizacéo, responsabilidade, crescimento, reconhecimento.

Este modelo reduz, de forma aguda o impacto motivacional aparente do
salario, status e relacionamento com as pessoas, uma vez que esses sejam

identificados como fatores de manutencao.

O modelo favorece uma distingdo entre os fatores de manutengdo que sao
necessarios, mas nao suficientes e os fatores de manutencédo que tém o potencial

de aumentar o esfor¢co do empregado.

Ele desfez a visado tradicional, afirmando que certos fatores de trabalho tem
o poder principal de insatisfazer os empregados somente um sentimento neutro.

Estes fatores ndo podem ser considerados como fortemente motivadores.

Para Herzberg (apud BERGAMINI; CODA, 1997), politicas de beneficios e

de pessoal sdo fatores de manutencao.

Os fatores motivacionais tais como, a realizacéo e a responsabilidade estédo
diretamente relacionados com o trabalho em si, enquanto que o desempenho do

trabalhador, o seu reconhecimento e o crescimento estdo por ele assegurado.

Os fatores motivacionais estdo centrados em sua maior parte no trabalho;

eles estdo ligados com o conteudo do trabalho.

Os fatores de manutencéo estéao principalmente relacionados ao contexto do

trabalho, porque estéo ligados com ambiente que envolve o trabalho.

Os administradores deveriam reconhecer que o modelo evidencia apenas
uma tendéncia geral, uma vez que, nenhum fator é totalmente unidimensional em

sua influéncia para um grupo especifico de empregador.



Consequientemente um gerente deve ainda avaliar particularmente cada

resposta do empregado aos diferentes fatores envolvidos.

A diferenca entre o conteudo do trabalho e o contexto do trabalho é bastante
significativa. Ela mostra que os empregados estao primaria e fortemente motivados
por aquilo que eles fazem para si mesmos. Quando assumem a responsabilidade
ou ganham reconhecimento por meio do seu proprio comportamento, eles se
acham fortemente motivados. (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p. 54).

4.2.1 Fatores intrinsecos

S&o0 as recompensas internas que sente a pessoa quando ela desenvolve
um trabalho. Assim existe uma ligacéo entre o trabalho e as recompensas.

4.2.2 Fatores extrinsecos

S&o recompensas externas que ocorrem fora do trabalho, oferecendo
satisfacdo indireta no momento em que o trabalho estd sendo feito. Exemplo:

planos de aposentadoria, assisténcia médica, férias.

Apesar das criticas, o0 modelo fornece uma distingdo entre os fatores de
manutengdo que sao necessarios, mas nao suficientes e os fatores de motivacéo

gue tem potencial de aumentar o esfor¢o do empregado.

4.3 Douglas Mcgregor

Foi um dos pensadores mais influentes na &rea dar relagcbes humanas.

Douglas McGregor nasceu em Detroit e licenciou — se no City College. Doutorou -



se em Harvard, onde lecionou Psicologia Social, e foi professor de
Psicologia no MIT. Em 1948 era presidente do Antioch College, em Yellow Springs,
e em 1962 lecionava a disciplina de Gestao Industrial na Sloan Fellows.

McGregor € mais conhecido pelas teorias de motivacdo X e Y, segundo
Kwasnicka (1995), a primeira assume que as pessoas S0 preguicosas e que
necessitam de motivacdo, pois encaram o trabalho como um mal necessario para
ganhar dinheiro. A segunda baseia — se no pressuposto de que as pessoas querem
e necessitam de trabalhar. Um argumento contra as teorias X e Y é o fato de elas
serem mutuamente exclusivas. Para contrap6-lo, antes da sua morte, McGregor
estava a desenvolver a teoria Z, que sintetizava as teorias X e Y nos seguintes
principios: emprego para a vida, preocupagdo com o0s empregados, controle
informal, decisdes tomadas por consenso, boa transmisséo de informacgdes do topo

para os niveis mais baixos da hierarquia, entre outros.

4.4 David Mcclelland

Através da Teoria da Motivac&do pelo Exito e/ ou Medo, destaca trés motivos
(necessidades) que orientam a dinamica do comportamento humano, como esta

demonstrado na tabela a seguir.

Tabela 1:

Necessidade Meio de Satisfacéo

Realizacdo - competir como forma de auto-avaliacdo
Afiliacdo - relacionar-se cordial e afetuosamente
Poder - exercer influéncia

Fonte: Chiavenato, 2000



Esta teoria sustenta que diferentes individuos tém diferentes niveis de cada
motivo, mas nunca a inexisténcia de qualquer deles, em especial o da realizacéo

(motivacao pelo éxito), aprendido inicialmente na infancia.

Esses motivos tém relacdo intima a resolugdo de problemas. Sendo assim,
guando o individuo obtém sucesso, utilizando — se de determinado meio (motivo),
tendera a repeti-lo para a solucdo de outros problemas, o que caracterizara o estilo
da pessoa. (KIL, 1999)

A teoria de McClelland equivale aos niveis mais elevados da hierarquia de
Maslow e se aproxima dos fatores motivacionais de Herzberg e, a exemplo deles,

também ndo teve seus pressupostos comprovados cientificamente.

McClelland obteve, no entanto, reconhecimento, a medida que suas idéias
tém auxiliado largamente para a definicdo de Clima Organizacional (Escala para
Avaliacdo do Clima Organizacional), como sendo um fator que aumenta a eficacia
da entidade, na propor¢cdo em que contribui para o alinhamento dos interesses

individuais aos da organizacao.

4.5 Modelo Erc de Aldefer

E baseado em modelos anteriores de necessidades, (principalmente de
Maslow) e procurando superar as falhas destes modelos, Aldefer (1984), prop6s
uma hierarquia modificada de necessidades que apresenta trés niveis: existéncia,

fisiologicos e de seguranca.

Finalmente, uma vez que os dois primeiros niveis sdo um tanto limitados em
suas demandas por satisfacdo, as necessidades de crescimento sdo, nao somente
ilimitadas, mas também, na realidade, despertadas um pouco mais cada vez que

algum grau de satisfagao for atingido.



Necessidades de existéncia: fatores fisiologicos e de seguranca, salario,
condicbes fisicas do ambiente de trabalho, seguranca no cargo, planos de

beneficios relacionam-se com esta categoria de necessidade.

Necessidade de relacionamento — Envolvem ser compreendido e aceito por

pessoas acima, abaixo e colaterais do empregado no trabalho.

Necessidades de crescimento — Envolvem tanto o desejo de auto-estima,

como de auto-realizacéo.

O modelo de ERC ndo assume com rigor uma progressdo de nivel para
nivel. Pelo contrario, aceita a possibilidade de que os trés niveis estejam ativos a
gualquer momento. Sugere também que uma pessoa insatisfeita em qualquer nivel

um dos dois niveis mais altos pode retornar a concentrar-se no nivel mais baixo.

Enquanto Maslow e Aldefer centram-se nas necessidades internas do
empregado, Herzberg diferencia as condi¢cdes do cargo que podem ser promovidas

para que a satisfacdo de necessidades aconteca.

Maslow e Herzbeg sugerem que nas sociedades modernas a maioria dos
trabalhadores ja satisfaz suas necessidades de ordem mais baixa, estando entéo
motivados, principalmente por necessidades mais altas ou reais fatores de
motivacdo. Aldefer sugere que o fracasso na satisfagdo de necessidades do
relacionamento ou de crescimento irA causar interesse renovado pelas

necessidades de existéncia.

Enfim, os quatro modelos indicam que antes de um administrador tentar
aplicar uma recompensa, sera necessario descobrir qual a verdadeira necessidade

particular de cada empregado naquele momento.



5 MOTIVACAO E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Bergamini (1997, p. 19):

Antes da Revolucéo Industrial, a principal maneira de motivar consistia no
uso de punic¢des, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de
medo. Tais puni¢des ndo eram unicamente de natureza psicoldgica,
podendo aparecer sob forma de restricdes financeiras, chegando até a se
tornar reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica. Levando em conta
gque as organizacbes passaram ha existir muito tempo antes da
Revolugdo Industrial, é possivel concluir que a preocupacdo com o
aspecto motivacional do comportamento humano no trabalho represente
um fato bastante recente.

Transformar a forca de trabalho passou a ser o maior desafio estratégico
enfrentado pelas organizacdes que esperam ter sucesso no préoximo século. E,
como a transformacdo das pessoas da-se através da educacdo, o desafio é
principalmente de educacao e reeducacdo de todos 0s niveis e grupos dentro das

empresas.

Os processos modernos alavancam fortemente as competéncias individuais
das pessoas que o0s executam. Durante muito tempo, as empresas ndo se
preocuparam com a capacitacdo de pessoal, depois passaram a valorizar o
treinamento do pessoal operacional, inclusive como recurso para a reducdo de
erros e de custos de producéo e, mais recentemente, tém passado a se preocupar
com a capacitacdo do pessoal que gerencia 0s seus recursos e produz através

desses mesmos recursos.

Por outro lado, a capacitacdo do pessoal geralmente se deu de maneira
pontual, freqientemente fora do ambiente de trabalho e com pequena abrangéncia.
O gque se exige hoje é a capacitagdo pelo aprendizado continuo incorporando a
experiéncia e 0s novos conceitos as pessoas e ao "Know-how" da empresa de

maneira permanente.



Praticamente todos nds formos aos poucos aprendendo e incorporando
principios e conhecimentos que nao funcionam mais. Ha trinta ou quarenta anos
atrds, as pessoas passariam a sua vida profissional aprendendo e utilizando um
anico conjunto de conhecimentos e técnicas e as novas técnicas seriam ensinadas
para a geracdo seguinte. Atualmente o conjunto de técnicas e conceitos muda

varias vezes de maneira completa ao longo de uma vida profissional.

Muitas empresas tém obtido resultados notaveis organizando-se em funcéo
de processos e projetos, agrupando seu pessoal em times e dando a eles
autonomia sem precedentes. No entanto, trabalhar eficazmente em grupos néao é
intuitivo. Para terem sucesso em suas novas atividades, empregamos e dotamos
as pessoas de novos conhecimentos e habilidades, novos comportamentos, desde
a compreensdo de processos inteiros até a solucdo de problemas e a
demonstracao de iniciativa. Precisardo, também, aprender a trabalhar em grupos

de maneira mais eficaz possivel.

Por outro lado, os novos empregados ndo aceitam nem precisam das formas
tradicionais de supervisdo e geréncia. Em vez disto, eles precisam de técnicos e
orientacdo, que, infelizmente, a maioria dos gerentes tradicionais nao esta
preparada para prover. Assim, além de novos trabalhadores, deveremos preparar
novos gerentes e administradores para desafios que eles ainda estdo comecando a

enfrentar.

A transformacdo dos empregados ndo sera automatica, rapida, e nem
mesmo facil. Ela desafia um século de tradicbes e requer que a organizagdo va
contra a corrente da nossa cultura contemporanea. Em principio, a agenda de

transformacgao das pessoas que tripulardo as empresas do futuro inclui:

e como desenvolver e gerenciar o pessoal para 0s novos papéis que deverao

assumir;

e como utilizar novos modelos de avaliacdo de desempenho, remuneracédo e

educacéo de pessoas;



e COMO criar uma organizacdo em que cada pessoa esteja voltada a criacdo

de valor para os clientes;

e como saber empregar técnicas para reformular a cultura, adequando-a ao

novo mundo dos negécios.

Estamos assistindo a uma montagem de uma democracia de meérito,
observando as empresas que baseiam seu sucesso na atracdo, selecédo e
manutencdo de quadros compostos quase que exclusivamente por pessoas

brilhantes.

No decorrer da existéncia humana, a visdo de trabalho foi se alterando,
delineando o perfil desejado para atender a sociedade. E preciso entender a vis&o
histérica do que é trabalho, para qué se trabalha e por que se trabalha a fim de
fazer uma andlise do Comportamento Humano nas Organizacbes. E preciso ter
uma visdo macro, para se evitar algum viés que venha a distorcer esta analise.
Portanto entender o Comportamento Humano nas Organizagdes parte do

entendimento do que é o trabalho.

Conclui-se, através da visdo de tedricos que trabalho é uma acgéo
humanizada exercida num contexto social, que sofre influéncia oriundas de
distintas fontes, o que resulta numa acao reciproca entre o trabalhador e os meios
de producao, portanto os conhecimentos oriundos da Sociologia sdo fundamentais
para explicar esses grupamentos que se constituem em microssociedades, onde
se desenvolvem comportamentos peculiares que fazem surgir novas crencas e
valores, implicando em mudancas significativas nas condutas e reacfes dos

grupos e dos individuos que os compdem.

O trabalho além do aspecto individual de auto-realizacdo é também
fundamental para que se efetive 0s processos de estratificacdo e mobilidade social.
Portanto vé-lo somente no aspecto trabalhador / trabalho € enveredar-se em uma
visdo simplista e ingénua. Assim como vé-lo somente do lado Psicolégico também

0 é. Ver este aspecto é saber que o trabalho pode provocar diferentes



graus de motivacdo no homem, desde 6timo a péssimo. Estar satisfeito ndo

€ sinbnimo de estar motivado.

A relacdo do homem com o trabalho pode ser de coacéo (manipulagao) ou
de comprometimento dependendo de como se trabalha suas necessidades

basicas.

Portanto a relacdo do homem com o trabalho é permeada por fatores
intrinsecos e extrinsecos ao trabalhador. Esta relacdo caracteriza e dinamiza o

trabalho humano.

Segundo Bergamini (1997, p. 23):

Se, no inicio deste século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria
fazer para motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupacdo muda
de sentido. Passa-se a perceber que cada um ja tras, de alguma forma,
dentro de si, suas proprias motivacfes. Aquilo que mais interessa, entao,
€ encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de nao sufocar as
forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas. O importante, entéo,
€ agir de tal forma que as pessoas ndo percam a sua sinergia
motivacional.

Tendo em vista que € nas organizacfes que as pessoas passam maior parte

de seu tempo, € obvio concluir que trabalhar ndo pode ser um ato mecanico.

Quem perde com isso? A organizacdo, enquanto empregados, porque deixa
de ter uma produtividade maior e o empregado porque fica "doente" por ter sua

auto-realizacéo desrespeitada e mutilada.

Portanto o ambiente organizacional afeta a personalidade dos individuos. E
preciso que este seja sadio. Para tal faz-se necessario, administracdo centrada no
individuo. O que néo é tao facil de ser vivenciado, pois interfere na relacdo de
dominador e dominado tdo comodamente assumida por nés. Tornar o individuo

"maduro” requer quebrar paradigmas internos e externos.

O Comportamento Humano nas empresas é mais saudavel quando ha

consonancia dos objetivos, metas e finalidade organizacional com os valores e



normas grupais. O equilibrio organizacional depende do equilibrio dos
individuos e das relacdes estabelecidas entre estes e as organizacgdes. E preciso
repensar o paradigma de causa e efeito (cartesiano) que valoriza partes em

detrimento do todo. E preciso aprender a visdo sistémica.

O individuo entra na empresa e atraves das "trocas" sociais vai incorporando

valores do grupo e das organizacdes.

As relacfes estabelecidas no ambiente de trabalho nos leva a crer que a
conduta é caracterizada por um conjunto de condicionamento e aprendizados que
afetam sistematicamente as interacdes sociais e profissionais, mantidas no
ambiente de trabalho. As experiéncias fora da empresa, a classe social e a
categoria profissional a que pertence, fornecem dados comportamentais para a

acao do individuo.

Portanto a acdo do homem é o resultado de suas vivéncias sociais, desde o
nascimento que irdo interferir na formacdo de seu carater, bem como de sua

personalidade.

As pessoas sdo fundamentalmente diferentes. Uma proposta empresarial
gue se situa na visdo do homem, tem notéria probabilidade de eliminar
conflitos/competicdo. Tendo em vista que ir4 criar valores como cooperacao,

comprometimento, alavancagem.

Para isto, € preciso que se atente para o resultado do trabalho na vida do
individuo. Se este gerar insatisfacdo, surgem os conflitos. A conseqiiéncia disto € o

stress individual e organizacional.

Esta insatisfacdo € reduzida a indices baixos, quando o enfoque
organizacional é para o individuo. A qualidade de vida passa a ser uma das
principais metas para que se atinja a misséo da empresa. E preciso rever a relagéo

de poder/autoridade.



Por qué? Porque o poder mal utilizado leva a falta de participacdo quanto a
tomada de decisdo inerente ao processo de trabalho. O homem age como

magquina, sem criatividade.

A forma de expressao do poder ndo é o unico vildo, que gera insatisfacao, é

preciso rever a satisfacéo do cargo, e a valorizacéo do trabalho.

Para que o Homem possa patrticipar com seu trabalho no desenvolvimento
organizacional, € preciso que acreditemos que o homem néo € a soma do que ele

tem, mas a totalidade do que ainda ndo tem do que poderia ter.

Portanto o trabalho deve proporcionar o desenvolvimento abrangente do ser
humano, além do aspecto profissional deve vé-lo numa perspectiva integrada, se
assim ocorrer o clima organizacional sera sadio, porque os envolvidos sdo sadios,
isto é, a motivacdo, os padrdes de comunicacdo, os estilos de lideranca, os
padroes de desempenho estédo a servi¢co da qualidade de vida. Esta visdo sO sera

completa, se além do social, considerarmos o homem como ser politico.

No convivio social o0 homem traz sua individualidade, suas experiéncias
pessoais. E o fator politico que ird mobilizar o individual para o grupal,
oportunizando o exercicio da cidadania, onde os trabalhadores exercam seus

direitos e responsabilizam-se por seus deveres e atos.

Ao se pensar em uma organizagdo sadia, com colaboradores motivados,
idealizamos aquela onde cada empregado trabalha feliz porque ndo ha excesso de
burocracia, ha total valorizagcédo do ser humano, pois ele € consultado nas decisdes,
tem autonomia e a gestdo é participativa. Nesta organizacdo, a missao
organizacional € clara e do conhecimento de todos, portanto ao surgirem
problemas as causas sdo logo reconhecidas e atacadas. Podemos dizer que nesta
organizacdo com este tipo de cultura, o clima que surge desta sinergia de pessoas
felizes torna esta organizacao diferente das demais. Concluindo as relagcfes sociais
e administrativas que ocorrem nas organizagcbes e a forma como estas relacbes

ocorrem determina a cultura e o clima da organiza¢&o nos permitindo



fazer um diagndstico de como os individuos, 0s grupos e as organizacdes se

situam.

E fundamental estarmos atentos na forma como o empregado se sente no
ambiente do trabalho. Suas atitudes e como consequéncia a forma de agir seréo
fruto de sua motivacdo, de seu interesse. Portanto é preciso investir no

desenvolvimento dos recursos humanos.

Pelo fato do homem ser um Ser Social, suas atitudes s&o fruto de suas
relagbes psicossociais. Ao interagir vai construindo valores, crengas, sentimentos,
pensamentos cogni¢des e tendéncias a reacdo. Ao receber estimulos do meio, sua
resposta terd como carga estas vivéncias. Toda acdo humana provém de sua

atitude diante do fato em questéao.

A atitude influencia na resposta, bem como na sele¢ao (motivagao) de fatos

gue merecem consideracdo para que se tenha consisténcia interna, isto €, ser

coerente com a grade de valores, crencas.

Segundo Bergamini (1997, p. 23):

As organizacBes empresariais sdo forcadas a ndo aceitar mais a
suposicdo de que o trabalho seja por natureza desagradavel. Pelo
contrario, ele realmente tem sentido para as pessoas a medida que se
reconhecam naturalmente envolvidas por ele. A motivacdo para um
trabalho depende do significado que cada qual atribui a essa atividade.
(...) A motivagdo é considerada agora como um aspecto intrinseco as
pessoas; ninguém pode, por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a
motivacdo especifica para o trabalho depende do sentido que se d& a ele.

O homem como ser social, ser de relacbes sociais, esta em permanente
movimento. Esta sempre se transformando apesar de aparentemente se manter
igual. O mundo interno se alimenta de conteudos do mundo externo como as
relagbes com ele. Para entendermos esse homem, ndo podemos nos limitar a falar
de papéis sociais, atitudes, percepcao. E preciso considerar novos conceitos como:
atividade (forma de apropriacdo do mundo), consciéncia (forma como se relaciona

com o mundo objetivo) e identidade.



A condicdo estatica dos conceitos pode atrapalhar a clareza da visdo do que
€ 0 comportamento humano. O comportamento ndo € sinbnimo de atitude esta é a

tendéncia a reacao.

Na relacdo de trabalho, € preciso proximidade das chefias com os
funcionarios, pois sO observar a execucao da tarefa, ndo garante conhecermos a

satisfacdo ou nao do funcionario frente ao trabalho executado.

O homem pode executar um trabalho bem, motivado pela necessidade de
seguranca, isto ndo pode nos levar a concluir que ele tenha um significado positivo
do trabalho. A observacédo de comportamento é factivel de falhas graves. E preciso
conhecer as atitudes frente ao trabalho para que se possa agir acertadamente. O
homem no trabalho estd exposto a varias situacdes que podem gerar dissonancia
cognitiva e que por nao se resolverem retardam o Desenvolvimento Organizacional
uma vez quer os conflitos subjacentes interferem na qualidade de vida dos
trabalhadores. A falta desta clareza nos leva a lembrar que os individuos no
trabalho podem cumprir papéis profissionais totalmente desvinculados de suas

atitudes.

bY 7

Para se aumentar a produtividade é preciso rever esta questdo. Como o
empregado percebe o seu trabalho? E compativel com a visdo do seu grupo de
trabalho? Qual o seu papel profissional? Que caracteristica deve ter para ocupar o
cargo? Se estas informacgfes e outras ndo estiverem claras o empregado tera uma
atitude apética em relacdo ao trabalho. Ao proceder corretamente os "chefes"
reconhecem a diversidade humana, mas padronizam os papéis. Os fatores sociais,
bem como os psicoldgicos podem dificultar o trabalho. Mas, o homem aos poucos
vai se adaptando ou desadaptando gracas nos "feedbacks" sobre seu

comportamento.

Portanto a forma como 0S executivos encaram o0s seres humanos é

fundamentalmente para a qualidade e a produtividade.



5.1 Problemas que levam a falta de Motivagao

Quando se vé casos de projetos mal defendidos, auséncia de qualquer
politica de apoio aos que possam perder o emprego, demissfes desastradas,

sentimento generalizado de injustica, etc., essa preocupacao sé pode aumentar.

A falta de motivacdo em decorréncia de mudangas na empresa, se deve ao
fato dos administradores das empresas, ndo apresentarem o porqué do projeto, 0
gue significard a mudanca para cada individuo. A falta de honestidade e franqueza
faz com que as pessoas ndo se ajudem e nem se mobilizem para a mudanca, nédo

se envolvendo com o projeto.

E dificil fazer mudanca radical sem dor para um determinado nimero de

pessoas.

De maneira concreta, qual o impacto que as mudancas tem gerado sobre os
profissionais e, consequentemente, sobre as suas acdes e decisbes nas

empresas?
Porque os profissionais tem sido tdo exigidos nos ultimos anos?
Porque suas ag¢des atuais ndo ddo o mesmo resultado que no passado?

Quando se diz que a empresa tem que ter flexibilidade para mudar, numa
primeira instancia, estamos falando que o profissional da empresa tera que ter

essa flexibilidade - neste momento, ndo basta somente o conhecimento técnico.
Seré& fundamental a competéncia emocional tdo em discussdo no presente.
e Sua auto-imagem;
e Automotivacao;

e Pontos fortes e fracos e quais acdes deverd ser empreender para

superar dificuldades;



e Qual o seu comportamento sobre pressao;

e Que tipo de presséo poderd complementa-lo na organizacéo;
¢ Que tipo de ambiente é mais adequado para ele;

¢ Quais sdo suas tendéncias pessoais para com o trabalho;

e Problemas, frustragdes, stress.

Definidas as exigéncias comportamentais do cargo e identificadas as caracteristicas
comportamentais do profissional, sera possivel entdo compara-las e avaliar quais pontos
precisam ser desenvolvidos ou redimensionados para que seja melhorada a performance no
atual contexto de mudancas.

A estruturagdo do processo de mudanca deve partir de uma pesquisa de satisfacdo
entre os clientes, acionistas, fornecedores e principalmente, os colaboradores. A

idéia é mudar os processos, ouvindo a opinido das partes interessadas para em
seguida, mudar a organizacéo e os recursos. (BERGAMINI, 1982).

Apos a tabulacdo do processo do resultado, € possivel fazer um diagnostico da
situacdo e partir para a realizacdo do processo de EMPOWERMENT - € uma abordagem de
projeto de trabalho que objetiva a delegacdo de poder de decisdo, autonomia e participacéo
dos funciondrios na administracdo das empresas. Analisa-se 0 desenvolvimento do
empowerment por meio dos estagios evolutivos das areas de gestdo, das configuracdes
organizacionais, das estratégias competitivas, da gestao de recursos humanos e da qualidade.

Sintomas de crise do ponto de vista empresarial: falta de produtividade,
desmotivacdo, alienacgéo, acidentes de trabalho, alcoolismo, perda de qualidade, etc.

Condicbes de trabalho inadequadas, chefes autoritarios, falta de perspectiva
profissional, pouca autonomia, sdo fatores que interferem na motivacdo e no
comprometimento dos funcionarios.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Projeto
http://pt.wikipedia.org/wiki/Funcion%C3%A1rio
http://pt.wikipedia.org/wiki/Administra%C3%A7%C3%A3o
http://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Organiza%C3%A7%C3%A3o
http://pt.wikipedia.org/wiki/Estrat%C3%A9gia
http://pt.wikipedia.org/wiki/Gest%C3%A3o_de_recursos_humanos
http://pt.wikipedia.org/wiki/Gest%C3%A3o_da_qualidade

A mudanca que causa mais choque na organizacao € a cria¢do de times — equipes que
auto — gerenciam suas atividades, dispensando a figura do chefe e 0 modelo de gestdo por
controle.

E preciso deixar claro para todos, quais os beneficios que a mudanca trara.
Geralmente o que acontece é o contrario: o clima de inseguranga, medo de perder o
emprego, angustia e receios tomam conta do ambiente.

Mudanca de procedimento ndo se faz na aparéncia, com campanhas de motivagao ou
mensagens de diretoria.

Novos procedimentos de comportamento abrange uma mudanca de atitude, mas nédo
da atitude do papel profissional s6, mas sim uma mudanca de idéias.

"0 individuo tem que mudar a cabeca. E a empresa como um todo, mudara seu modo
de pensar e agir." (BERGAMINI, 1982)

5.2 O que néo estimula as pessoas (transmitem sapp - de sombra,

abatimento, pessimismo e prostragao).
e Falta de confianca;
e Na&o ser ouvido;
e Falta de tempo para resolver problemas;
e Politicas burocraticas;
e Alguém resolvendo problemas por vocé;
e Falta de tempo para se dedicar assuntos importantes;
e Nao saber quando esta tendo éxito;
e Normas e regulamentos impostos sem consulta;

e Chefe que rouba idéias dos outros;



e Recursos insuficientes para realizar bem um trabalho;
e Crenca que sua participagcao nao faz diferenca;
e Trabalho simplificado a ponto de perder sentido;

e Pessoas tratadas exatamente da mesma maneira, como se fossem pecas

intercambiaveis.

5.3 O que fazer para motivar

As empresas que querem implementar um processo de mudanca com éxito
devem desde o inicio apresentar o porqué do projeto. E preciso responder todas as

perguntas acerca do que significara a mudanca para cada individuo.

Se as pessoas nao obtiverem uma resposta a pergunta — O que iSsO
significa para mim? Elas dedicardo muito tempo e energia apenas a preocupacgdes
e boatos e energia apenas a preocupac¢des que nada acrescentam ao processo de

mudanca.

Nao tente esconder as mas noticias. Diga sem subterflgios o que ir4
acontecer. Se tiver que demitir alguém, deixe isso claro. Comunique as pessoas

que as melhorias nao serao imediatas.

E completa que toda mudanca provoca uma reducao tempordria de energia,
mas com ajuda mutua e mobilizacdo durante o processo, consegue se superar as

dificuldades e obter bons resultados rapidamente.

As pessoas apreciardao a honestidade e franqueza, e vocé obtera delas mais

respeito e um envolvimento positivo como agentes efetivos de mudancga, afirma.

O conceito de motivacao e lideranca também esta sendo adaptado a nova

realidade. A motivacdo passa pelo comprometimento da empresa para com 0 seu



profissional de participar na gestdo da empresa. Ele sabe que faz parte dos

resultados obtidos.

A empresa deve buscar (a Gestdo de carreira) interna ou externamente,
capacitacdo para gerir, em nivel elevado e dentro da melhor técnica existente,

gualquer tipo de transicéo a ser imposta a carreira dos funcionarios.

A partir da riqueza intelectual, que é determinante no processo de ajustes as
mudancas, que as adaptacOes sdo feitas com desembaraco e qualidades dignas

do cliente.

Para que o processo de mudanca seja implementado é necessario que haja

entre empresa e empregados uma sinergia organizacional.

A motivagao gerada a partir de um comprometimento consigo mesmo e com
0 seu trabalho. E a abertura as mudancas, considerada como a internalizacdo da

propria condicdo humana, enquanto ser inacabado e em constante mutacao.
A motivagdo é interna, inerente ao ser humano.

Incentivo € um estimulo externo que vai agir no ser humano e provocar a

motivacao (aspectos inativos, educacao/valores, fatores ambientais).
Enfim uma empresa agil, flexivel, seria aquela que percebesse:

e A necessidade humana de SENTIDO: Nenhuma acao € efetiva se nao fizer

sentido para quem a executa.

e A necessidade de um minimo de FISCALIZACAO, que seja normalmente
aceita e assumido por todos sem necessidade de controle exacerbado ou

pressao.

e A necessidade de REFORCO POSITIVO: fazer os funcionarios sentirem-se

importantes e vencedores em algum sentido.



e O grau em que as ATITUDES E CRENCAS moldam o individuo, e ndo o
inverso: é preciso observar como as crencas e formas de pensamento vem
moldando habitos e comportamentos, para compreendé-los e, ai sim, propor

mudancas.

e CRIAR AS CONDICOES PARA A MUDANCA, sem imposicdes, poisi se 0

individuo ndo muda a empresa também nao muda.

e A nocao de que a empresa - principalmente a bem sucedida - constitui um
UNIVERSO PECULIAR, PROPRIO: uma cultura.

e A nocdo de uma via de EVOLUCAO PLANEJADA, MAS IMPREVISIVEL.

5.4 O que estimula as pessoas (transmitem zapp - zénite, &nimo, persisténcia,

e poder).
e Ter sonho e fazer todo o possivel para torna-lo realidade;

e Acreditar em seu potencial de realizacdo e lutar para que ele torne

realidade;
e Entender que a vida é repleta de oportunidades e que é possivel realiza-las;
e Manter a auto - estima,;
e Poder pedir idéias, sugestdes e informacdes para solucionar problemas;
e Poder receber apoio sem perder responsabilidade;
e Ser informado do que acontece ao redor de si;
e Trabalhar em equipe;
e Poder tomar decisdes compartilhadas;

e Poder assumir responsabilidades;



e Sentir-se bem com o que faz.



6 A TAREFA DO ADMINISTRADOR

A tarefa do administrador, no que diz respeito a motivacéo, tem
sido descrita como sendo a de criar condicbes para que as pessoas
trabalnem motivadas. Nao é facil essa tarefa, pois o comportamento
humano é extremamente complexo, devido as diferencas individuais e

devido ao fato de as pessoas mudarem continuamente.

Ha, contudo, concordancia sobre uma série de fatores aos quais

a maioria das pessoas reage favoravelmente.

Para uma grande maioria das pessoas, a possibilidade de melhor

remuneracao constitui um forte incentivo.

O incentivo financeiro mais adotado é, sem duvida, a
possibilidade de aumentos progressivos dentro de uma mesma

carreira.

Uma grande parte das pessoas também € capaz de dedicar um
esforco consideravel para conquistar posicdes dentro da empresa onde
atua. Outra fonte de satisfacdo para muitas pessoas €é o desafio.
Superar metas ou outros departamentos pode ser um forte incentivo

para muitas pessoas.

As condicdes de trabalho, tais como ambiente aprazivel, boas
instalacGes, bom refeitorio, preocupacdo com segurancga, influem para

tornar as pessoas mais produtivas.

As pessoas se empenham verdadeiramente se sentem que estao
desenvolvendo um trabalho realmente Util, interessante, e tém

oportunidade de opinar e participar das decisoes.



Além do trabalho interessante, todo individuo deseja progredir,
tornar-se mais experiente e, sobretudo, ser reconhecido como bom

profissional.

A verdadeira motivacdo s6 é eficiente conseguida, quando o0s
colaboradores conseguem realizar suas necessidades e seus objetivos

de vida, dentro e atraves da propria empresa.

A motivacdo sO e possivel em ambiente em que confianca e a
lealdade estejam no centro das relagdes da empresa. Onde prevaleca
a ética e o0 respeito mutuo entre as pessoas. Onde haja esforco
continuo para compatibilizar objetivos pessoais com o0s objetivos

empresariais.

A motivacdo plena so6 é atingivel na medida em que n&o existam

medos de qualquer natureza na organizacao.

Este € um aspecto extremamente importante em tempos de

mudancas aceleradas, tempos em que inUmeras ameacas afloram.

Isto exige da alta administrac&o esfor¢o consciente e intenso para
que decisbes de “sobrevivéncia” nao destruam o ambiente e as

relacdes entre a empresa e os colaboradores.

Caso contrario compromete — se irremediavelmente o potencial
de contribuicdo das pessoas, principal patriménio das empresas em

tempos de desafios, novas tecnologias e competicao.

N&o se constroi nada duradouro sem a integracdo da inteligéncia

e das motivacdes, sem a contribuicéo criativa e solidaria das pessoas.



7 METODOLOGIA

O projeto foi realizado na Companhia Hidroelétrica Sao Patricio (CHESP) na
Sede da propria localizada na Avenida Presidente Vargas, 618, Centro, Ceres —
GO, que é uma concessionaria privada que tém funcéo fornecer energia elétrica de
gualidade para todo o Vale de S&o Patricio de acordo com as Normas da Anatel
bem como promover na rede elétrica servicos de reparos, concertos e ampliacao
tecnolégica da mesma; objetivando uma prestacdo de servico rapida precisa
segura, continua e uniforme. A CHESP hoje, conta com cento e trinta e quatro
funcionarios onde, dezenove tem contrato temporario de trabalho e os demais

possuem cargos efetivos.

O projeto foi administrado pelo académico Hugo David de S& Alencar e pelo

Professor orientador, Marco Anténio de Carvalho.

A pesquisa realizada foi do tipo exploratoria que, segundo Gil (1996, p. 45)
“tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a
tornd-lo mais explicito ou a construir hipoteses”. Pode-se dizer que estas pesquisas
tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de
intuicdes. Seu planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite
a consideracédo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado. Na maioria
dos casos, essas pesquisas envolvem. a) levantamento bibliografico. b)
“‘entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia praticas com o problema

pesquisado e c) analise de exemplos que estimulem a compreensao”.

Foi efetivada em forma de estudo de caso. a) a aplicabilidade do estudo de
caso como método de pesquisa, isto €, que situacdes em que € potencialmente
utilizavel, depende basicamente da proposta da pesquisa (0 problema em si) e da
natureza do fenébmeno enfocado (BONOMA, 1985). Depende também do nivel de
controle que o pesquisador tem sobre eventos comportamentais e do foco temporal

da pesquisa (eventos contemporaneos ou historicos) (YIN, 2001). b) O



estudo de caso surge, como um método de pesquisa habil e sensivel em analisar
um fendmeno dentro do seu contexto mais amplo, em situacdes em que esta
insercao traga reais beneficios a pesquisa. ¢) O método do estudo de caso, na
verdade, visa pesquisar eventos da vida real que ndo possam ser desvinculados de
seu contexto mais amplo. Segundo Yin (2001), o estudo de caso surge como
método potencial de pesquisa quando se deseja entender um fenémeno social
complexo. Tal complexidade pressupfe um maior nivel de detalhamento das
relagbes dentro e entre os individuos e organizagdes, bem como os intercambios

que se processam com o0 meio ambiente nos quais estao inseridos.

Além disso, pode ser considerada do tipo bibliografica que, ainda segundo
Gil (1996, p. 48)

€ desenvolvida a partir de material j& elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os
estudos seja exigido algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Boa parte
dos estudos exploratérios pode ser definida como pesquisas
bibliograficas. As pesquisas sobre ideologias, bem como aquelas que se
propdem a analise das diversas posicdes acerca de um problema,
também costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente a partir de
fontes bibliograficas.

A coleta de dados a principio se deu sob forma de entrevista que € conversa
orientada para um objetivo definido: recolher, através do interrogatério do

informante, dados para a pesquisa.

Foram aplicados questionarios aos funcionarios da organizacdo em questao,
que continham questdes do tipo fechadas onde, segundo Samara e Barros (1994,
p. 25) “nas perguntas fechadas sao fornecidos as possiveis respostas aos
entrevistados, sendo que apenas uma alternativa de resposta é possivel”. Além
disso, foram utilizadas outras fontes de coletas de dados, como por exemplo, a
técnica de observacéo.

Apoés a coleta, foi feita entdo a tabulacdo dos dados. Segundo Samara e

Barros (1994, p. 79) “trata-se da maneira ordenada de dispor os resultados



numéricos para a leitura e andlise sejam facilitadas. A andalise dos dados é a

descricao do quadro de tabulagao referente aos valores relevantes”.

A padronizacdo e codificacdo das respostas da pesquisa foram feitas
através da Tabulacdo simples onde o entrevistado s6 pbde dar uma resposta,

sendo o numero destas, igual ao niumero de entrevistas.



8 RESULTADOS

A analise e interpretacdo dos resultados da pesquisa obtidos através da
aplicacdo de um questionario para 80 dos 134 funcionarios existentes na
organizagdo, revelaram de uma maneira geral o fato da empresa néo deixar a
desejar fatos relacionados ao que Maslow (1968) classificou como necessidade

fisicas de seguranca (chamadas de ordem baixa, ver figura 1).

Necessidades de ordem baixa: envolvem a Sobrevivéncia bésica. As
pessoas precisam trabalhar para satisfazer suas necessidades fisioldgicas, mas

tdo logo estas sao satisfeitas, irdo querer satisfazer outras necessidades.

Podemos observar que no Gréfico 1, que a empresa estudada se preocupa
de forma prioritaria em oferecer melhores condicées ambientais de trabalho e de

seguranca no trabalho.

CONDICOES AMBIENTAIS DE TRABALHO
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Gréfico 1
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.



A higiene e a seguranca sdo duas atividades que estdo intimamente
relacionadas com o objetivo de garantir condicOes de trabalho capazes de manter
um nivel de saude dos trabalhadores que, segundo a O.M.S. - Organizacao
Mundial de Saude, "é um estado de bem-estar fisico, mental e social e ndo
somente a auséncia de doenca e enfermidade (privagdo dum sentido ou do

exercicio duma funcéo organica: por exemplo, a cegueira)".

A higiene do trabalho propde-se combater, dum ponto de vista hdo médico,
as doencas profissionais, identificando os fatores que podem afetar o ambiente do
trabalho e o trabalhador, visando eliminar ou reduzir os riscos profissionais
(condicbes inseguras de trabalho que podem afetar a salude, seguranca e bem
estar do trabalhador).

De acordo com o disposto pela Organizacdo Mundial de Saude (O.M.S.)

todos os trabalhadores, sem distingdo de idade, sexo, raca, cidadania,
territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, tém
direito a prestacdo do trabalho em condi¢Bes de higiene e seguranga e
direito a protecdo da saude e o dever de a defender e promover. (HAAK,
1997).

As condi¢cdes de seguranca, higiene e saude no trabalho constituem o
fundamento material de qualquer programa de prevencao de riscos profissionais e
contribuem, na empresa, para 0 aumento da competitividade com diminuicdo da

fatalidade.

Querendo evitar em curto prazo um desperdicio de recursos humanos e
monetarios (ainda mais grave quando se trata de um pais em vias de
desenvolvimento) e em longo prazo tensfes sociopoliticas, devera prestar-se maior
atencdo as condicbes de trabalho e reconhecer que, atualmente, a empresa
desempenha ndo sé uma fungéo técnica e econdémica, mas também um importante

papel social.

Para isto, se tornar um fator unanime, a empresa instalou uma filial que fica
situada na Avenida Bernardo Sayéao, s/n°.,Setor: Vila Nova, com uma estrutura

maior e moderna, onde podemos visivelmente notar o cuidado que os gestores



tiveram no planejamento da mesma, tanto no espaco fisico de cada setor, layout,
distribuicdo de banheiros, bebedouros, refeitorio, sala de reunido (auditorio), dentre
outras melhorias notados também podemos notar o aumento sistemético da frota

de veiculos e compra de materiais de Ultima geracdo para seguranga no trabalho.

Sobrevivéncia: As primeiras necessidades (fisiologicas) dominam o
comportamento da pessoa até que sejam satisfeitas, em seguida torna-se
preponderante até que seja satisfeita, e nesta ordem até a ultima. Entdo nesse

guesito Sobrevivéncia a empresa esta cuidando satisfatoriamente.

A necessidade mais béasica a qualquer ser humano é a da alimentacdo. Os
mecanismos geradores das sensacdes de fome e sede, nada mais séo do que

sinaliza¢des criticas do organismo quando privado de alimentos sélidos ou liquidos.

Quando ativados tais mecanismos e presentes tais sensacodes, tem-se

estabelecida a necessidade da alimentagcdo, a mais poderosa dentre todas as

necessidades.

Enquanto ndo suprida esta privacéo, ou satisfeita esta necessidade, o ser

humano simplesmente n&o se dispde a priorizar mais nenhuma outra agao.

A satisfacdo dessas necessidades basicas reforca a idéia dos membros
organizacionais buscarem alcangar mais uma vez que o ser humano detém uma
vontade natural de almejar cada vez mais. Férias, periodos de descanso no
trabalho e pausas para refeicGes consistem em elementos considerados como
muito benéficos para a saude dos trabalhadores, que sempre voltam desses

periodos de afastamento mais bem humorados e motivados.

Seguranca: O ser humano é o Unico ser vivo que tem consciéncia da morte.
As necessidades de seguranca sdo bem conhecidas e diversas; na atualidade
gozam de um apreco muito especial. Com a evolucdo da espécie humana,

aprendemos quais sdo todos 0s perigos que podem nos expor a morte. Guerras,



disputas, rixas, brigas, armas de fogo, instrumentos cortantes ou perfurantes,
lugares perigosos e situacdes de conflito, pessoas suspeitas, acidentes, quedas,
lesdes, vicios, sujeiras, doengas, envelhecimento, franqueza, fadiga, etc. A
privacdo de vida organizada, em paz, harmonia, com cuidados e habitos

saudaveis, gera a necessidade de seguranca.

O sentimento de equipe em relacdo a formacao de grupos de trabalhos
formais e informais, participacdo em clubes, ou outras atividades patrocinadas pela
organizacdo foi mostrado através dos dados da pesquisa de campo com algo

relegado em segundo plano. Mais de 70% dos respondentes alegaram ndo existir.

Social: O ser humano vive em grupos, em sociedade. E o uUnico que
estabelece lacos com os seus semelhantes e os nomeia. Como teme a solidao, o
abandono, o esquecimento, a expectativa de privacdo do convivio em sociedade
gera a necessidade de relacionamento, num nivel de plena aceitacdo pelo seu

meio social.

Este elemento, como tem se notado, vem sendo bastante valorizado,
particularmente nas grandes organizacfes que detém clubes de recreacdo e
academias de ginastica proprias nas suas dependéncias para promover o bem

estar e a qualidade de vida dos seus trabalhadores.

As recompensas que promovem a auto-estima e 0 ego situadas quase no
topo da piramide de Maslow, como se sabe podem ser de natureza intrinsecas

e/ou extrinsecas.

Status: Temos que a privacdo de estima e status gera a necessidade de
relevancia, dominio, reputacdo e prestigio. E exatamente em busca de estima e
status que o ser humano age ao procurar se destacar em qualguer ramo de
atividade ou meio de convivio social. Obter uma promoc¢ao, assumir uma posi¢cao
de comando, incumbir-se de responsabilidades, evoluirem acima da média, ser
sempre convidado e bem-vindo, prestar auxilio e socorro, ser lembrado para
conselhos e orientacdes, ser reputado por decisdes sensatas e corretas, granjear

respeito e notoriedade.



De qualquer maneira, ainda continua indiscutivel tanto no meio académico
como no meio empresarial, a importancia dessas formas de reconhecimento dos
bons atos dos funcionarios de todas as organizacdes, tanto nas pequenas e

médias, como nas grandes.

O gréafico nos mostra que os reconhecimentos dos servi¢os prestados pelos
funcionérios para a organizacdo estdo sendo recebido. Os elogios, premiacdes,

promocdes fica para aqueles que tém mais influéncia politica.

VOCE ESTA SATISFEITO COM A POLITICA DE RH
DA SUA EMPRESA?
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Gréfico 2,
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.

Beneficios como boas condicdes de trabalho, planos de aposentadoria,
seguros de vida, plano de saude hospitalar ou dentario foram considerados pela
maioria dos respondentes como um fator que contribui para o seu bom

desenvolvimento no ambiente organizacional.



As vantagens dos beneficios para a organizacao e para a empresa

Vantagens dos Beneficios

Para a organizacgéo

Para o empregado

Eleva o moral dos empregados

Reduz a rotatividade e o absenteismo
Eleva a lealdade do empregado para
com a empresa

Aumenta o bem — estar do empregado
Facilita o recrutamento e a retengéo do
pessoal

Aumenta a produtividade e diminui o
custo unitario de trabalho

Demonstra as diretrizes e 0s propositos
da empresa para com 0s empregados
Reduz distirbios e queixas

Promove relacbes publicas com a

Oferece conveniéncias ndo avalidveis em
dinheiro

Oferece  assisténcia disponivel na
solucdo de problemas pessoais

Aumenta a satisfacao no trabalho
Contribui  para o desenvolvimento
pessoal e bem — estar individual

Oferece meios de melhor relacionamento
social entre os empregados

Reduz sentimentos de inseguranca
Oferece oportunidades adicionais de
assegurar status social

Oferece compensacao extra

comunidade e Melhora as rela¢cbes com a empresa
e Reduz as causas de insatisfacdo

Figura 02;
Fonte Chiavenato, 1989.

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e
servicos que as organizagcbes oferecem aos seus empregados, no sentido de
poupar — lhes esforgos e preocupacao. (CHIAVENATO, 1989).

Os planos de servicos e beneficios sociais geralmente sdo desenhados e
planejados para auxiliar o empregado em trés areas de sua vida.

1 — no exercicio do cargo (como gratificacdes, seguro de vida, prémios de

producao etc.).

2 — fora do cargo, mas dentro da organizacao (lazer, refeitorio, cantina, transporte

etc.).



3 — fora da empresa, ou seja, ha comunidade (recreacao, atividades comunitarias

etc.).

O salario pago em relacdo ao cargo ocupado constitui somente uma parcela
do pacote de compensacdes que as organizacdes costumam oferecer aos seus
empregados. A remuneracdo geralmente € feita de muitas outras formas além do
pagamento em salario: uma consideravel parte da remuneracao total é constituido
de beneficios sociais e de servigcos sociais. Estes servigcos e beneficios sociais
constituem custos de manter pessoal que pesam sobre as organizagdes. Alias, um
dos custos de maior relevancia e importancia para as organizacdes é representado
pela remuneragéo — direta ou indireta — dos seus empregados, em todos 0s niveis
hierarquicos. A remuneracgdo direta — isto €, o salario — dentro dessa abordagem, é
proporcional ao cargo ocupado, enquanto a remuneracao indireta — é geralmente
comum para todos os empregados, independentemente do cargo ocupado.
(CHIAVENATO, 1989).

A EMPRESA PROCURA INCENTIVAR O CRESCIMENTO
PESSOAL E PROFISSIONAL DE SEUS FUNCIONARIOS?
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Gréfico 3,
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.



Muitos empresarios estdo percebendo que melhorar a qualidade de vida de
seus funcionarios e de suas familias torna a empresa mais saudavel, competitiva e

produtiva.

Passada a febre tecnologica que atingiu o mundo, as organizacdes
perceberam que o seu grande capital € mesmo o homem. Quanto melhor suas
condicOes de trabalho e de vida, mais lucrativa e competitiva torna-se a empresa.
Muito mais do que conhecimento técnico, o grande diferencial, hoje, € a motivacao
e o comprometimento dos funcionarios com a qualidade e exceléncia do trabalho

realizado.

Em verdade temos que considerar que todas as habilidades sdo inatas ou
adquiridas, que podem ser aperfeicoadas por meio de investimentos apropriados
ao enriquecimento do capital intelectual. As pessoas sé&o 0 Unico elemento com o
potencial inerente de gerar valor, entretanto, tratando-se de um componente ativo
dificilimo de administrar, necessita de uma metodologia adequada para medir o
retorno sobre o investimento em capital, entrando nesta questdo os aspectos de
custo, volume de trabalho, erros e reacfes pessoais que podem enfraquecer o

ativo humano dentro do contexto patrimonial das organizacgdes.
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Gréfico 4, Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.



O pagamento das pessoas, levando-se em consideracdo as competéncias,
habilidades e atitudes requeridas pela organizacao e pelos cargos que englobam
as funcdes e o0s processos existentes, pode-se constituir numa excelente
ferramenta de gestdo de remuneracdo, onde o crescimento salarial dos capitais
intelectuais passa a estar vinculado a aquisicdo dos conhecimentos que sao
essenciais para o desenvolvimento das tarefas, atividades e responsabilidades

estabelecidas para os cargos.

O sistema de remuneracdo pode ser puro (administracdo e pagamento pela
aquisicao de conhecimentos e habilidades) ou hibrido (administracdo e pagamento
pela importancia relativa do cargo/funcéo e/ou pela aquisicdo de conhecimentos e
habilidades), dependendo da estratégia e estagio cultural da organizacao.

OS FUNCIONARIOS SAO ENCANTADOS E MOTIVADOS
PELA EMPRESA?
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Grafico 5
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.



Pesquisas recentes demonstram que, para alcancar qualidade e
produtividade, as organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participantes e
motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas adequadamente por sua
contribuicdo. Assim, a competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela
gualidade de vida no trabalho. Para atender ao cliente externo, ndo se deve
esquecer o cliente interno. Para conseguir satisfazer o cliente externo, as
organizacbes precisam antes satisfazer seus funcionérios responsaveis pelo
produto ou servigco oferecido. A gestdo da qualidade total em uma organizacéo
depende fundamentalmente da otimizacao do potencial humano. E isto depende de
qudo bem se sentem as pessoas trabalhando dentro da organizacao.
(CHIAVENATO, 2000).

HA UM CLIMA DE CAMARADAGEM ENTRE TODOS OS
PARTICIPANTES DA EMPRESA?

3%

97% aSIM

B NAO

Grafico 6
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.



A ultima categoria das necessidades de Maslow pesquisada a saber: a auto-
realizacdo que se da através de delegacao de tarefas desafiantes aos funcionarios,
que decorre da busca pessoal e individual do ser humano pelo constante
enlarguecimento do seu conhecimento, pela sua capacidade de plena
compreensao do mundo a sua volta, agindo segundo um conjunto de valores que
pbde experimentar e aceitar para si, organizando entdo a sua vida com parametros
gue lhe permitem avaliar e determinar metas e objetivos a realizar com sucesso. As
necessidades de auto realizacdo sédo as de dar vida &s nossas potencialidades, de
nos desenvolvemos ou aperfeicoarmo-nos continuamente, de sermos criativos, de
realizarmos um projeto pessoal de vida, de realizar aquilo que de melhor ha em

7

nos.

Do ponto de vista do individuo é possivel contar que ele traz consigo, para
dentro da organizacao, todo um conjunto de necessidades, objetivos, habilidades e
energias pessoais que estao prontos para entrar em acao a medida que encontrem
oportunidades para tanto. Embora cada um desses aspectos comporte uma ampla
variedade de caracteristicas diferentes entre os varios individuos, ha sempre a
possibilidade de oferecimento de diferentes tipos de oportunidades para que sejam
utilizados. Parece ndo haver mais davida, de acordo com muitas pesquisas feitas
sobre 0 assunto, que as pessoas procuram ativamente oportunidades de
satisfazerem suas préprias necessidades pessoais e chegarem aos seus préprios
objetivos dentro do contexto de trabalho. (BERGAMINI, 1980).

E importante observar que a auto realizacdo dos funcionarios, como nos
mostra no Gréafico 7, estd encubada em cada um, sem a oportunidade de
demonstrar sua capacidade de inovacdo, até mesmo para melhorar o

relacionamento do grupo em geral.

O perfil das necessidades dos funcionarios foi feito de maneira que cada um
se indagasse da real situacdo dos problemas ali existentes, para que de forma

conjunta pudesse resolver os atritos existentes.



VOCE VESTE A CAMISA DA EMPRESA?

@ SIM
B NAO

Grafico 7
Fonte: CHESP, Ceres — GO, 2006.

Para que a empresa atinja a qualidade total, os funcionarios
devem ter melhor oportunidade para realizar seu ideal dentro da
organizacdo. Com a participacdo de todos € necessario na empresa
unidao, direitos iguais, melhores condi¢cbes de trabalho, pagamento em
dia, plano de saude, estabilidade, valorizacdo do potencial humano.
Essas acbes e beneficios, no minimo, contribuirdo para elevar a

qualidade de vida dos funcionarios.

As sugestdes dadas para melhorar o ambiente de trabalho foram
expostas com o compromisso de ser colocadas em pratica, de forma
gue deve ser feito reciclagem com os funcionarios e realizar reunides

mensalmente.



9 CONCLUSAOQ/ SUGESTOES

A motivacdo estd estreitamente vinculada as necessidades, as
caréncias ou desejos que podem ter as pessoas em cada momento.
Isto faz com que para cada necessidade exista a0 menos uma
motivacdo, ainda que para a maior parte das pessoas exista sempre
uma pluralidade de motivacao diversas. Nessas circunstancias, tornou-
se imperioso analisar o problema como problema, isto é considerar
com seriedade que os funcionarios da CHESP se realizam
profissionalmente, sdo motivados, trabalham em equipe. Este ambiente
€ favoravel torna-se desejavel para ambas as partes funcionarios e
clientes. Varios itens foram identificados como motivantes pelos

funcionarios da organizacao estudada, como por exemplo:

e A politica da empresa condiciona a progressao de suas carreiras;

e Existem regras que facilitam o desempenho de suas atividades enquanto

profissionais;

e Existe flexibilidade face aos seus problemas, internos ou externos a

empresa;
e O trabalho tornou-se atraente e vigorante;

e Existe aproveitamento das capacidades laboral (trabalho) de funcionarios

mais gabaritados;
e O grau de competitividade € relativo para os padrdes dos funcionarios;

e Valorizacdo ou apoio para com o seu trabalho e bastante apreciado pela

empresa,



Apoiado na analise dos dados da pesquisa pode-se concluir também que o
feedback € uma ferramenta bastante usada para o aperfeicoamento da empresa
em relacdo ao seus funcionarios. A motivacado se refere ao comportamento que é
causado por necessidade dentro do individuo e que é dirigido em direcdo aos
objetivos que pode satisfazer suas necessidades individual e profissional da
geréncia ao trabalhador e vice-versa, ou seja, tornar o trabalhador participante de
todos os processos da empresa, para que ele saiba qual a contribuicdo no todo e
nas partes do processo produtivo. Assim, mesmo que o caminho da motivagéo e
do incentivo a participagdo no trabalho seja extremamente arduo, ainda é possivel
encontrar solucdes, melhorando o sistema de remuneracdo e participacdo nos
resultados, aumentando a valorizacdo e a satisfacdo dos profissionais das
organizagdes, tornando exequivel um sistema mais centrado no individuo em suas

organizagoes.

Manter funcionarios motivados, tentar que objetivos individuais sejam
satisfeitos juntamente com os da organizacdo, aumentar a produtividade, manter
um espirito sadio de equipe tem sido uma busca permanente pelos responsaveis

em comportamento.

Deve-se considerar que o papel do lider é fundamental para a motivagéo de
um grupo de trabalho; a ele compete administrar as diferencgas individuais, concilia-

las e canaliza-las rumo as metas a serem alcancadas pela sua area.

Estar motivado € estar numa situacdo de estresse em satisfazer uma
necessidade interna. A medida que as necessidades mais fundamentais vdo sendo

satisfeitas, as pessoas procuram uma crescente auto afirmacao e realizagao.

Premiar funcionarios se torna uma atitude motivadora, a partir do momento

em que se conhecam bem as necessidades dele e consiga perceber em que nivel



da piramide de Maslow ele se encontra, afinal ndo seria nada motivador

presentear um funcionario que se encontra no nivel

fisiologico com uma placa de prata quando provavelmente este funcionario

receberia bem melhor uma cesta basica.

Como sugestdes deixam-se aqui elencados, algumas que podem ser

utilizadas positivamente pelos funcionarios:

e Falar abertamente dos seus problemas de desmotivagdo com os colegas
para saber se eles passam de mesmo ou, se ja lhes aconteceu, como

resolveram;

e Nao deixar que isso afete o seu desempenho e entregar-se ao maximo

como bom profissional,

e Se a desmotivagdo que o consome é devido ao proprio trabalho que
desempenha, tente arranjar novas abordagens, novas perspectivas, novas

formas de organizacao para renovar o trabalho;

e Se puder trocar de lugar com algum colega ou mudar de seccao tente-o
fazer. Muitas vezes, desempenhar outra funcdo, mesmo que seja dentro da

empresa onde trabalha, renova o ambiente e dar-lhe outra forca de vontade;

e Se 0 problema for em termos monetarios tente mostrar o bom profissional

gue € para 0 aumento surgir.

e Para melhorar o relacionamento e a auto-estima em relagéo a organizacao,
sugere-se treinamentos para permitir o desenvolvimento normal do processo
de grupo. Mostrar claramente os objetivos e metas da empresa. Fazer
reunides esclarecendo os pontos positivos e negativos (feedback). Ministrar
palestras, dindmicas mostrando como é importante para a empresa a
qualidade de vida dos funcionarios. E uma missdo audaciosa, mas tudo é

possivel quando todos trabalham juntos por um sé objetivo,



e afinal cada pessoa tem um interesse, desejo, habilidade aptiddao para

realizar suas atividades pessoais e profissionais.
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APENDICE



APENDICE A - Questionario padrdo que foi utilizado na coleta de dados.

01 — A empresa em que trabalha se preocupa em oferecer melhores
condi¢cdes ambientais de trabalho? Bem como horarios adequados de
servico, de refei¢cdes, quantidade satisfatoria de sanitarios, bebedouros
por funcionarios, oferece servico de limpeza e materiais de
higienizacdo adequados e fornece todo material de seguranca de
acordo com o grau de risco de cada setor?

( )Sim () Naéao
02 — A empresa em qual trabalha se preocupa em manter todo o
pessoal que participam do quadro de funcionarios da mesma
encantados e motivados?

( )Sim () Naéao
03 — A empresa procura incentivar a inteligéncia, criatividade,
motivacao e inovacgao tecnologica dando uma chance aos funcionarios
gue dela participam de crescimento pessoal e profissional através de
treinamentos, reunides, palestras, premiacoes etc?

( )Sim () Nao
04 — Ha um clima de camaradagem entre todos 0s setores da
empresa?

( )Sim () Naéao
05 — O salério moral faz com que a pessoa se sinta aceita, apreciada,
reconhecida e valorizada, tendo a chance de autonomia participando
de decisbes importantes para empresa, pois no fundo as pessoas néo
sdo meros numeros e podem dar uma contribuicdo efetiva para
melhorar aquilo que fazem. Além da empresa promover o pagamento

de bons saléarios e se preocupar em oferecer melhores condic6es



ambientais de trabalho. Vocé se sente também recompensado pelo
“salario moral™?
( )Sim () Naéao

6 — A politica de RH (Recursos Humanos) da sua empresa se preocupa
em oferecer aos funcionarios planos de carreira, plano de
aposentadoria, seguro de vida coletivo, plano de saude hospitalar e
dentario, ginastica laboral para promover maior estabilidade, seguranca
e comodidade para 0s mesmos?

( )Sim () Nao

7 — A empresa desperta em vocé funcionario a importancia em ser
colaborador, trabalhar em equipe, enfim a importancia em aprimorar as
relacbes humanas dentro da mesma?

( )Sim () Néo



DECLARACAO

Eu, CELIA ROMANO DO AMARAL MARIANO, RG. n° 5.714.022-4, formada em
Biblioteconomia pela Faculdade de Sociologia e Politica d USP com diploma registrado no
MEC, inscrita no CONSELHO REGIONAL DE BIBLIOTECONOMIA — CRB/1-1528,
DECLARO para os devidos fins académicos que fiz a revisdo das citacOes e referéncias
bibliograficas da monografia d¢ HUGO DAVID DE SA ALENCAR do curso de
Administracdo de Empresas da Faculdade de Ciéncias e Educacao de Rubiataba —
FACER.

Rubiataba, 2 de janeiro de 2008

Célia Romano do Amaral Mariano
Biblioteconomista — FACER
CRB/1-1528



