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O presente artigo possui como proposito analisar a utilizacao das teorias
motivacionais pelos tedricos da Administracao, como a motivacao nas Mé-
dias Empresas pode ser um diferencial competitivo e a motivacao como
ferramenta na gestao de pessoas, destacando a importancia da motivacao
das pessoas nas organizac¢des, baseado na pesquisas bibliograficas os con-
ceitos das principais teorias e na pesquisa de campo para entender o com-
portamento humano voltado a motivacao. Como estratégia metodolégica
adotou-se a pesquisa bibliografica e exploratdria, de vertente qualitativa e
o método da pesquisa o Estudo de Caso com discentes do Curso de Admi-
nistragao ja inseridos no mercado de Trabalho com o objetivo de entender
o comportamento humano quando motivados. E fato que os colaborado-
res motivados desempenham suas tarefas mais felizes, torna o clima orga-
nizacional positivo, tratam melhor os clientes internos e externos e conse-
quentemente alcancam melhores resultados.
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INTRODUCAO

De acordo com alguns teéricos como Chiavenato (2000), as experién-
cias de cada individuo, seus sonhos e sua visdo de mundo, interferem no modo
como reagem aos estimulos motivacionais. Além das necessidades pessoais,
também as necessidades das organizacdes, das comunidades, das transforma-
¢Oes tecnoldgicas e do exercicio da cidadania tém a sua importancia no modo
como percebem os estimulos motivacionais que lhe sdao proporcionados.
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Nao é simples definir o conceito de motivacéo, pois ela esta relacio-
nada a atitude de cada individuo, através de seus valores pessoais, aliados aos
fatores internos (fisicos) e os externos (sociais).

Chiavenato (2000, p. 302) relata que:

A motivacdo representa a acdo de forcas ativas e
impulsionadoras: as necessidades humanas. As pessoas sao
diferentes entre si no que tange a motivacdo. As necessi-
dades humanas que motivam o comportamento humano
produzem padrdes de comportamento que variam de indi-
viduo para individuo.

Este artigo tem como objetivo destacar as principais teorias motiva-
cionais e discorrer sobre a visao de alguns autores acerca de como se da a Moti-
vacao nas Médias Empresas, bem como compreender porque estimulos seme-
Ihantes tém efeitos diferentes nas pessoas dentro das Médias Empresas. Como
objetivo especifico analisar a motivacao na Gestao de Pessoas como diferencial
competitivo.

Justifica-se o presente artigo pelo fato de o processo de motivacao nos
colaboradores ser dada de maneira prépria. Isso faz com que os colaboradores
com experiéncias de vida diferentes reajam de maneira diferente aos mesmos
estimulos, desenvolve impulsos motivacionais Unico. Descreve ferramentas na
busca de destacar a importancia da motivacao na Gestao de Pessoas.

A metodologia para a realizacdo do presente artigo foi a pesquisa bi-
bliografica através de levantamento bibliografico em livros, revistas e periédicos
e pesquisa exploratéria através de aplicacao de questiondrio, para melhor apre-
ciacdo do tema e a anadlise das respostas levantadas com a pesquisa. A pesquisa
tem com proposicao destacar a importancia da motivacdo como ferramenta de
diferencial competitiva na Gestao de Pessoas.

O trabalho foi estruturado tendo a Introducdo, no primeiro Capitulo o
Referencial Tedrico, as Consideracdes Finais e as Referéncias.

1 EVOLUCAO DOS ESTUDOS MOTIVACIONAIS

Inicialmente uma breve evolug¢ao do estudo motivacional, os tipos de
motivacao e suas conseqliéncias; revisao tedrica da motivacdo mais comumen-
te utilizada pelos tedricos da administracao, a teoria dos dois fatores, higiénicos
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e motivacionais.

De acordo com Bergamini (2006), o interesse pela motivacao é estu-
dado e analisado nas obras dos primeiros pensadores da humanidade, havia
a preocupacao de explicar e conhecer o comportamento humano sob outras
denominacgoes.

Apesar dessas inquietacdes, a preocupacdo com o comportamento
humano no trabalho levou muito tempo até chegar 4s Organiza¢cdes como co-
nhecemos atualmente. Segundo Bergamini (2006, p.49):

Antes da Revolucéo Industrial, a principal manei-
ra de motivar consistia no uso de punigbes, criando, dessa
forma, um ambiente generalizado de medo. Tais punicdes
ndo eram unicamente de natureza psicoldgica, podendo
aparecer sob forma de restri¢des financeiras, chegando até
a se tornar reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica.
Levando em conta que as organizagdes passaram a existir
muito tempo antes da Revolucao Industrial, é possivel con-
cluir que a preocupacdo com o aspecto motivacional do
comportamento humano no trabalho represente um fato
bastante recente.

Foi durante a Revolucao Industrial que vieram os investimentos cada
vez mais na producdo, com o objetivo de aumentar a eficiéncia dos processos
industriais, os quais passaram a exigir maiores e mais recompensadores retor-
nos. (BERGAMINI, 2006).

As punicdes foram deixadas de lado, porém permanecia o ambiente
de medo nas empresas. Para Marras (2007), os primeiros estudos sobre moti-
vacao datam do inicio do século XX, quando, em 1900, Frederick Taylor iniciou
a discussao sobre motivacdo, adotando a crenca de que o dinheiro era o maior
motivador. De acordo com o autor, as pessoas eram levadas a fazer coisas ape-
nas para obterem mais dinheiro e que deveriam ser controladas para que o tra-
balho rendesse o0 maximo possivel.

Além da abordagem cientifica de Taylor, o inicio do século XX também
surgiu as teorias classicas (1906) e burocraticas (1909), tendo como precursor
Henri Fayol, que acreditava serem as fun¢des da geréncia - Prever, Comandar,
Organizar, Coordenar, Controlar - aplicaveis em todos os tipos de Organizacao,
focando seus estudos na unidade do comando, na autoridade e na responsa-
bilidade, sofrendo criticas por ser considerada uma abordagem manipuladora.
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2TEORIAS MOTIVACIONAIS

Existem diversas teorias que explicam a motivacdo, cada uma com sua
forma diferente e diferentes autores as retratam.

2.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES: MASLOW

Segundo o psicélogo comportamental Maslow (2000), o comporta-
mento humano esta interligado com suas necessidades especificas, mas que
nem sempre sdo iguais, variando de acordo com o momento vivido pelo indivi-
duo. A partir disto, Maslow (2000) concluiu que a motivagdes segue a seguinte
hierarquia:

Fome, Sede, Sono, Sexo, Abrigo

Figura 1: A Motivacdo e sua Hierarquia Segundo Piramide de Maslow.
Fonte: Adaptacao da Piramide de Maslow. Fonte (VIEIRA FILHO, 2011)

Segundo a Piramide de Maslow (2000) temos:

- Necessidades Fisiolégicas: Relacionadas as necessidades do organis-
mo, principal prioridade do ser humano como comer, beber, descansar, exerci-
tar, abrigar-se, proteger-se. Sem estas necessidades supridas, as pessoas senti-
rdo dor e desconforto ficando desta forma exposta a doencas adquiridas.

- Necessidades de Seguranca: Envolve a estabilidade basica que o ser
humano deseja ter como seguranca fisica - contra a violéncia, seguranca de re-
cursos financeiros, seguranca da familia e sequranca da saude.

- Necessidades Sociais: Com as necessidades fisiologias e seguranca
duas providas, passa-se a ter necessidades de se relacionar socialmente como




CONEXAO

estar associado, ser aceite pelos pares, ter amizades, suporte familiar e amor.

- Necessidades de Estima: E a necessidades de ser reconhecida como
pessoa competente e respeitada, podendo leva a exageros como arrogancia e
complexo de superioridade. Também relacionada com a estima (confianca em si
mesmo, autonomia, sucesso, competéncia, preparagao, etc.) e a prépria reputa-
¢ao (gratidao, apreco, respeito, prestigio, etc.).

- Necessidades de Auto-realizacao: As pessoas gostam de resolver pro-
blemas e ajudar aos outros, possuem um senso de moralidade. Nesta hierarquia
de necessidades atinge-se alto potencial do individuo, possibilita a criatividade
o a realizacdo de projeto pessoal.

Em muitos seres humanos as necessidades de quinto nivel — Auto-re-
alizacdo permanece adormecida, podendo ser por frustragcbes experimentadas
no que se refere a necessidades de niveis inferiores ou por ter gasto as energias
interiores na luta pela satisfacdo das necessidades anteriores.

De acordo com Casado (2002, p.253):

Por existéncia entendem-se as preocupacgdes de
garantir as exigéncias materiais humanas basicas, corres-
pondentes as necessidades fisioldgicas e de seguranca de
Maslow. Por relacionamento entende-se o desejo de man-
ter intercambios pessoais relevantes, o que corresponde a
necessidade social e ao componente externo de estima de
Maslow. Finalmente, entende-se por crescimento o desejo
intrinseco de desenvolvimento pessoal, equivalente a ne-
cessidade de auto-realizacdo e ao com—ponente interno de
estima de Maslow.

Para Maslow (2000) uma necessidade de nivel mais alto s6 surge quan-
do as necessida—~des menores ja foram solucionadas.

O esquema de Maslow (2000) sinalizou uma série de excec¢des a hierar-
quia de necessidades. Por exemplo, em certas pessoas as necessidades de auto
estima parecem ser mais importantes que as necessidades sociais. Em pesso-
as altamente criativas, o impulso para criar parece ser mais importante do que
qualquer outra necessidade.

Em algumas pessoas o nivel de aspiracao parece ficar bloqueado num
patamar muito baixo. Isto é freqliente nas pessoas que sofreram grandes pri-
vacoes. Em certas pessoas parecem nao existir as necessidades sociais. Talvez
nao tenham encontrado afeto nos primeiros meses da sua vida, e por isso nao
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mostrem desejo de dar e de receber afeto.

Além disso, convém destacar que para Maslow (2000), apesar da im-
portancia que atribui a satisfacdo das necessidades como condicao para o de-
senvolvimento psiquico, ele reconhece que a satisfacdo desordenada das neces-
sidades humanas pode ter consequiéncias patoldgicas. O desenvolvimento de
uma personalidade sa vai para além da questao da satisfacdao das necessidades
basicas, por outras palavras, a permissividade é patogénica.

2.2 TEORIA DA DETERMINACAO DE METAS: EDWIN LOCKE

Baseado na Teoria das Metas o trabalhador estabelece metas claras e
especificas contribuindo para a satisfacdo das necessidades de motivacao, in-
fluenciando nas avaliacdes de desempenho e mensuracdo da produtividade
(CASADO, 2002).

“O papel do gestor, portanto, sera o de definir e clarificar metas para
seus liderados, o que os fard empregar determinado esforco na sua consecucao”.
(CASADO, 2002, p. 255)

Casado (2002, p. 255) afirma que, “essa teoria também é sujeita a impli-
cagoes advindas da cultura do pais onde se localiza a orga—niza¢do. Uma aplica-
¢ao freqliente da teoria pode ser encontrada no modelo de administragcao por
objetivos (APO)".

2.3 TEORIA DA EQUIDADE

A teoria da Equidade retrata maior ou menor motivagdo para o traba-
Iho, a medida que percebem ou ndo percebem a presenca da justica, igualdade
nas relacdes interpessoais.

Segundo Vergara (2003, p.46), “Favoritismo, por exemplo, seria consi-
derado iniquo, injusto; logo, a pessoa que percebesse se sentiria desmotivada”.

2.4 TEORIA DA EXPECTATIVA: VICTOR VROOM

Teoria de processo voltada para o ambiente de trabalho, pois identifica
relacdes entre varidveis dinamicas, que explicam o comportamento das pessoas
no trabalho, relaciona o desempenho com recompensa.“Se vocé considera que
se varar a noite na frente de um computador seu chefe o elogiara, entdo, vocé
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vai varar a noite. Se considera que seu chefe ndo dara a menor bola, entao, vocé
nao fara isso” (VERGARA, 2003, p. 46).

2.5TEORIA DOS DOIS FATORES: FREDERICK HERZBERG

Vergara (2003) esclarece que para Herzberg existem dois fatores que
explicam o comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motiva-
cionais.

Segundo Herzberg citado em Vergara (2003, p.45):

Fatores higiénicos: localizam-se no ambiente de
trabalho. Sdo extrinsecos as pessoas. Nessa categoria estdo
elencados: saldrio, beneficios sociais, condigbes fisicas de
trabalho, modelo de gestdo, relacionamento com os cole-
gas. Os fatores higiénicos, se presentes, deixam de causar a
insatisfacdo as pessoas, mas ndo chegar causar a satisfacao.

Fatores motivacionais: sao intrinsecos. Dizem res-
peito aos sentimentos de auto-realizacdo e reconhecimen-
to. Se presentes causam a satisfacdo. Se ausentes, deixam de
causar satisfacdo, mas ndo chega causar insatisfacdo.

Estas procuravam identificar quais as conseqiiéncias de determinados
tipos de acontecimentos na vida profissional dos entrevistados, visando deter-
minar os fatores que os levaram a se sentirem excepcionalmente felizes e aque-
les que os fizeram sentirem-se infelizes na situacao de trabalho.

E necessario que a empresa esteja sempre tentando solucionar as ne-
cessidades dos colaboradores, mantendo o ambiente limpo, organizado.

A organizacao deve procurar ndo ter um alto nivel de rotatividade por
conta de demissdes para que seus funcionarios nao sintam que podem ser de-
mitidos de uma hora para outra por motivos banais. Também é importante o
bom relacionamento entre os colegas, que nao haja qualquer tipo de precon-
ceito.

Alguns problemas sao encontrados em relacdo a satisfacao dos cola-
boradores dentro das empresas, sendo eles: Falta de beneficios; falta de treina-
mentos; falta de ferramentas de trabalho; falta de acompanhamento do RH; falta
de reconhecimento e falta de oportunidades de crescimento profissional dentro
da empresa.

Porém esses problemas encontrados podem ser resolvidos com:
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« Refeitério, estrutura fisicas adequadas e higiénicas para atender seus
colaboradores dentro da organizacao.

« Plano de saude para os funciondrios e seus familiares reduzindo a
demora no atendimento, reduzindo a preocupacao com os familiares.

« Promover a integracdo e o conhecimento da empresa para a familia
dos funcionarios, promovendo a amizade e socializacao entre eles;

« Anunciar mensalmente o colaborador que tenha se destacado ou
inovador nos murais;

« Premiar com troféu ou outros meios de reconhecimento para os co-
laboradores de como estratégia de motivacao r e incentivar acdes de gestao em
Responsabilidade Socioambiental;

« Dar a oportunidade de promocao e aumento salarial para o desem-
penho com as atividades desenvolvidas.

3 TIPOS DE MOTIVACAO E SUAS CONSEQUENCIAS

Na concepcao de Toledo (1999), sao trés motivagdes que se encontram
em todas as pessoas humanas, embora em proporc¢des distintas:

+ Motivagao extrinseca: o individuo esta dependente, de certo modo,
das reagdes dos outros e atua interesseiramente;

« Motivacao intrinseca: o individuo pode decidir-se pela acao tendo em
vista a sua melhoria pessoal;

« Motivacdo transcendente: o individuo atua pensando nas necessida-
des alheias ou a melhoria pessoal dos destinatarios da sua atividade.

Por outro lado, a auto-realizagdo nao esgota as necessidades, ou me-
Ihor, as aspiracdes do ser humano, como se pode ver na teoria da motivacao de
Frankl (1986). Famoso psiquiatra viu com particular clarividéncia, a partir das
suas experiéncias de cruéis sofrimentos em campos de concentracdo alemaes,
que o homem é um ser que procura sentido para a vida e que esta mesma von-
tade é o sentido da existéncia.

Segundo Frankl (1986), a verdadeira meta da existéncia humana nao
se pode encontrar no que se denomina auto-realizacdo. Esta ndo pode ser em si
mesma uma meta, pela simples razdo de que quanto mais o homem se esforcar
por consegui-la, mais se lhe escapa, pois s6 na medida em que o homem se
compromete no cumprimento do sentido da sua vida, nessa mesma medida se




CONEXAO

auto-realiza.

Por outras palavras, a auto-realizacao ndo se pode alcancar quando se
considera um fim em si mesmo, mas quando acontece como efeito secundario
da prépria transcendéncia (FRANKL, 1986).

Frankl (1986) destaca que no trabalho ou nao o individuo possui um
estoque de recompensas formais e informais que estdo armazenadas no seu
estilo organizacional. Essas recompensas afetam a possibilidade de satisfacao
ou ndo das necessidades humanas.

Segundo Toledo (1999, p.59) “a motivacao extrinseca sdo recompen-
sas advindas de fora e patrocinadas por terceiros. Nao sdo geradas pelo préprio
individuo”. Na hierarquia de necessidade de Maslow, satisfazendo a auto-reali-
zacdo, todas as demais necessidades podem ser satisfeitas pelas recompensas
extrinsecas.

Segundo Toledo (1999, p.60) “A motivacao intrinsecas sao as recom-
pensas inerentes a pessoa. Sdo geradas inteiramente por elas préprias, e ndo
provindas de fora. Referem-se as satisfacdes das necessidades de auto-realiza-
¢ao”

Quando uma pessoa se move por uma motivagao transcendente signi-
fica que se abre as necessidades alheias (independentemente da reacao do seu
ambiente e da sua prépria satisfacdo pessoal), o que implica uma maior liber-
dade e uma maior qualidade da motivagao. Abre-se nao s6 as necessidades de
outros, como também a sua melhoria como pessoa.

Além disso, podemos avaliar a motivacao de uma pessoa para uma
acao, considerando a proporcao em que entram cada uma destas motivagoes.
Por sua vez, ajudamos a descobrir os valores preferentes ou prioritarios de cada
pessoa.

4 ANALISE DA PESQUISA

A metodologia para a realizacdo do presente artigo foi a pesquisa bi-
bliogréfica através de levantamento bibliografico pertinente ao tema em livros,
revistas e periddicos e pesquisa exploratoéria através de aplicacao de questiona-
rio, com o objetivo de analisar o que mais motiva uma pessoa a trabalhar; como
a empresa pode motivar um funcionario e, ainda, se o individuo esta trabalhan-
do motivado. Foram entrevistados 12 trabalhadores em Empresa localizada no
Centro Comercial de Trés Lagoas/MS no dia 31 de Agosto de 2011 escolhida
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aleatoriamente.

Tabela 4.10 que mais motiva uma pessoa a trabalhar

De acordo com a Tabela 4.1, pode-se analisar que o principal fator que
motiva um funcionario a trabalhar é o reconhecimento profissional, apontado
por 58,3% dos entrevistados, 41,7% responderam trabalhar no que gosta.

Motivacao

Trabalhador

Freqiiéncia f

%

Otimo Salario 0 0
Trabalhar em Grande Empresa 0 0
Reconhecimento Profissional 7 58,3
Trabalhar no que gosta 5 41,7
Outros 0 0
/Escore 12 100

Pode-se analisar através da Tabela 4.2 que 50% dos entrevistados acre-
ditam que o ambiente de trabalho adequado uma empresa pode motivar um
funcionario; j& os outros 50% acreditam que oferecendo maiores salarios uma
empresa pode motivar um funcionario.

Tabela 4.2 Como a empresa pode motivar um funcionario

Motivar um Empregado

Trabalhador

Freqiiéncia f

%

Participacao nas Decisoes 0 0
Ambiente de Trabalho adequado 6 50
Maiores saldrios 6 50
Tratamento adequado ao Empregado 0 0
Outros 0 0
/Escore 12 100

do motivados.

A Tabela 4.3 nos mostra que 16,7 % dos entrevistados estao trabalhan-
do motivados, enquanto 83,3% dos entrevistados disseram ndo estar trabalhan-
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Tabela 4.3 Vocé esta trabalhando motivado

Estar Motivado Trabalhador
Freqiiéncia f %
Sim estou motivado 2 16,7
Nao estou motivado 9 83,3
[Escore 12 100

CONSIDERACOES FINAIS

A Motivacdo é uma forca que impulsiona o comportamento humano,
determina o grau de desempenho profissional, presenca, produtividade, valori-
zacdo e reconhecimento.

Por meio das teorias de processos de motivacdo enfatizados ao longo
do trabalho, verifica-se que a motivacao influi na qualidade do ambiente de tra-
balho e nas relacdes interpessoais. Promove ainda, a competitividade das orga-
nizacoes e contribui para a criatividade e processo de inovacao.

Na andlise da pesquisa exploratéria realizada através da aplicacao de
questiondrio, para 12 empregados de Empresa no Centro Comercial de Trés La-
goas/MS constatou-se que o que mais motiva uma pessoa a trabalhar é o reco-
nhecimento profissional. No que se refere a contribuicao da empresa no pro-
cesso motivacional, identificou-se que é o ambiente de trabalho adequado que
influencia o desempenho do trabalho, por consequente, sua motivacéo. Por fim,
a pesquisa constatou que os colaboradores nao estao motivados para o traba-
Iho.

Faz-se necessario rever tais conceitos, pois a falta de motivacdo com-
promete o desempenho no trabalho e gera rotatividade.
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