MOTIVACAO NO TRABALHO

Resumo: - Este artigo discute o uso das teorias da mativa-
c&o pelos administradores, mostrando que a motivacdo tem
como base o fundamento de estimular os funcionarios e in-
tegrantes de uma empresa. A motivacdo e lideranca s&o
resultados de atitudes de uma administracdo de recursos
humanos voltada para a satisfacdo e bem estar de seus
funcionarios, tomando por base as recompensas e benefici-
os oferecidos aos empregados, sejam recompensas ou be-
neficios monetarios ou ndo monetarios. A motivacao e lide-
ranca serdo abordados em conceitos e teorias, exemplificando
como atuar e gerar a mativacdo através das recompensas,
o papel do lider na geracdo da motivacdo entre empresa e
empregado. Os planos de beneficios s&o apresentados des-
de suas origens até seus objetivos, passando pela importan-
cia de serem aplicados nas organizacoes.
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MOTIVATION IN THE WORK

Abstract:- This article argues the use of the theories of the
motivation for the administrator showing that the motivation
has as base the bedding to stimulate the integrant employees
and of a company. The motivation and leadership are resulted
of attitudes of an administration of human resource come
back it satisfaction and welfare of its employees. Taking for
base you reward them and benefits offered to the employees,
are reward or monetary or not monetary benefits. The
motivation and leadership will be boarded in concepts and
theories, as to act and to generate the motivation through
you reward them, the paper of the leader in the generation
of the mativation and as connector link between company
and user. The plans of benefits are presented since its
origins until its objectives, passing for the importance to be
applied in the organizations.
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INTRODUCAO

A palavra mativacdo vem do Latin “motivus”,
relativo a movimento, coisa movel. Vemos que
a palavra motivacdo, dada a origem, significa
movimento. Quem motiva uma pessoa, isto &,
guem lhe causa motivacdo, provoca nela um
novo animo, e ela comeca a agir em busca de
novos horizontes, de novas conquistas.

Motive-se, pois, buscando objetivos predete-
rminados, tentando com mais vontade alcan-
car seus objetivos, seus desejos; por isso, a
preocupacdo constante deve ser prevenir si-
tuacdes que possam desmotivar as pessoas.

A motivacao pode ser definida como o conjun-
to de fatores que determina a conduta de um
individuo. A motivacdo tem sido alvo de mui-
tas discussfes. No campo clinico, quando se
estudam algumas doencas, na educacéao, vol-
tada para o processo de aprendizagem. Na
vida religiosa, quando se tenta compreender
0 que motiva alguém a ter fé numa determina-
da crenca. E, nas organizactes, buscando
obter um maior rendimento dos profissionais
gue formam o quadro de uma corporacéo.

DESENVOLVIMENTO

Para tudo que se faz, seja no trabalho, em
casa, na escola é preciso de uma “forca”, uma
“energia” para realizar tarefas. Segundo Ver-
gas (apud FIORELLI, 2004, p. 118) “motiva-
cdo é uma forca, uma energia que nos impul-
siona na direcao de alguma coisa que nasce
de nossas necessidades interiores”. Quando
ela acontece, as pessoas tornam-se mais pro-
dutivas, atuam com maior satisfacao e produ-
zem efeitos multiplicadores. Desperta-la,
manté-la e canalizé-la para os objetivos da or-
ganizacao tem sido preocupacédo constante dos
administradores.

Para Fiorelli (2004) a motivacdo origina-se em
alguns casos de mecanismos de homeostase

do corpo humano, destinados a regular o equi-
librio do meio interno; aqui se incluem o calor,
a fome, o frio, a sede. S&o alguns ajustes fisi-
ologicos indispenséaveis a vida. Outra motiva-
cdo encontra-se ligada a sobrevivéncia da es-
péecie, como € o caso do sexo. Algumas teori-
as bastante conhecidas abrangem varias con-
cepcdes sobre esse complexo e inesgotavel
tema.

Motivacdo pela deficiéncia admite que o ho-
mem move-se para completar o que lhe falta.
A ela pertencem as teorias de Maslow e
Herzemberg.

A teoria de Herzemberg dividiu os fatores que
alteram o comportamento do individuo em dois
grupos: os higiénicos e os motivacionais.

Os fatores higiénicos, extrinsecos ao individuo
compreendem salario, beneficios recebidos,
seguranca no cargo, relaces interpessoais
no trabalho.

No caso da insuficiéncia, provocariam insatis-
facdo, porém atendidos eles nd&o despertari-
am a motivacéo (a energia interior) do individuo.
Esta seria despertada pelos fatores
motivacionais, intrinsecos ao profissional, re-
presentados por reconhecimento, status, res-
ponsabilidade, oportunidade de reconhecimen-
to, riqueza do trabalho, desafios. A auséncia
desses fatores, contudo ndo ocasiona insatis-
facdo (FIORELLI, 2004, p. 120).

eTeoria de Maslow estabeleceu a conhecida
hierarquia de necessidades basicas, ilustrada
na forma de pirémide:

1.Fisiolégica — Sobrevivéncia, alimentacéo,
vestuario;

2.De seguranca - Protecédo, estabilidade no
emprego;

3.Social - Aceitacdo, amizade, sentimento de
pertencer;



4 Estima - Auto confianca, auto realizacéo,
criatividade, auto desenvolvimento flutuante e
complexo.

eDe modo similar, Mascovici ensina que “a
motivacdo o homem logo que satisfaz um de-
sejo logo surge outro, sucessivamente
(MASCQVICI, 1995, p. 77; FIORELLI, 2004,
p. 123). A simples observacdo do cotidiano
possibilita concluir que as necessidades ime-
diatas ndo obedecem, sempre a sequéncia
proposta na hierarquia de Maslow.

ePara satisfazer a idéia as pessoas abdicam
da satisfacdo de necessidades de categorias
inferiores. Desses ideais elas extraem a ener-
gia para lutar até sacrificando a propria vida e
de seus seguidores;

eIndividuos suportam privacdes de todas as
ordens para preservar seus grupos de ami-
gos, movidos por forcas poderosas de origem
emocional as vezes com serios prejuizos fisi-
Cos e psiquicos;

ePais de familia sacrificam-se para obter esta-
bilidade no lar ou no emprego, muitas vezes
suportando privacdes e sofrimentos;

eArtistas suportam necessidades notaveis na
busca da autorealizacao que a arte proporci-
ona-lhes.

Conforme Fiorelli (2004, p. 123) verifica-se
nessas inversdes de hierarquia a presenca de
fatores ligados ao individuo, ao grupo familiar,
ao momento historico, a sociedade.

Contudo em cada teoria independente do meio
onde vive, das suas necessidades diferencia-
das, do seu emocional. Para estabelecer no
trabalho um ambiente de bom relacionamen-
to, por exemplo, quando se & admitido, um
dos primeiros passos € a aceitacdo dos ou-
tros funcionarios, apos & constante a con-
quista, o apoio do chefe, com isso a energia
psiquica promove a motivacdo para estabele-
cer outros estimulos esperados (salario, per-

manecia no cargo, ...J.

De acordo com Hckman e Oldham (apud
FIORELLI, 2004), o individuo motiva-se para o
trabalho quando cinco fatores concorrem pro-
movendo o enriquecimento das tarefas e con-
duzindo a estados psicologicos desejaveis e
favoraveis a que isso aconteca:

o0 desempenho no cargo exige aplicacdo de
diferentes habilidades pessoais;

0 resultado final da atividade permite
reconhecé-lo como um produto pessoal ha uma
identificacdo entre criacdo e criador;

*0 produto final exerce impacto nas outras
pessoas;

eExiste um grau de liberdade para decidir so-
bre programacdes e procedimentos do tra-
balho;

0 profissional recebe avaliacdo sobre sua efi-
cacia na realizacdo da atividade.

Ainda para Fiorelli (2004, p.126) outros indi-
viduos, avessos ao risco representado pelo
novo, fixam-se no que fazem (eventualmente
utilizam a pericia como técnica de evitacao).

Pericia possui relacdo com a auto-estima. Ao
se perceber de forma favoravel, a pessoa
melhora a auto-estima e, com isso, aumenta
sua disposicdo para criar. O vendeiro perito,
longe de se conformar com a repeticéo, de-
senvolve a criatividade.

Dessa forma conclui-se que os administrado-
res a medida que n&o estimulam o desenvolvi-
mento da pericia entre inUmeras funcdes de
suas estruturas técnicas e administrativas,
comprometem a criatividade e portanto a
competitividade de suas organizacoes. Mais
tarde, sdo forcados a contratar programas
de aumento de criatividade.

Pessoas que se reconhecem como peritas



manterao seus desempenhos, mas como al-
gumas empresas exigem gue as pessoas Sse-
jam peritas, ndo tendo mativacdo, se tornan-
do um trabalho cansativo e monoétono podera
sim despertar a criatividade, mas com pouco
éxito, sera melhor reduzir sua pericia na exe-
cucao de cada tipo de servico.

Fiorelli (2004, p. 128) traz que 0 enriqueci-
mento socio-técnico consiste em acrescentar
ao trabalho a participacdo em atividades de
grupos, proporcionando aos profissionais a
oportunidade de satisfazer a necessidades
sociais e obter reconhecimento por clientes
internos.

Como em uma empresa € prioridade o traba-
lho em grupo (é dai que surgem as organiza-
cbes), as pessoas se unem para alcancar um
objetivo comum dentro da empresa. Cada qual
com suas caracteristicas e limitacdes buscam
ampliar seus conhecimentos e cooperar en-
tre si para 0 progresso da empresa, preci-
sam alcancar simultaneamente os objetivos
organizacionais e 0s seus objetivos pessoais
para satisfazerem.

Fiorelli (2004, p.129) mostra que a teoria da
expectativa sustenta que o individuo maotiva-se
mais facilmente quando acredita na recom-
pensa decorrente do esforco. A probabilidade
de éxito também se associa ao valor percebi-
do da recompensa (o individuo aposta mais
guando percebe um ganho maior). Existe, por-
tanto, uma combinacdo entre percepcdo das
pessoas e conteudos relacionados com suas
experiéncias interiores.

LimitacSes da organizacdo em oferecer novas
possibilidades para profissionais com elevadas
expectativas, segundo Fiorelli (2004, p. 130]),
conduzem o aumento indesejado de profissio-
nais com esse perfil e desenvolve-se estagna-
cdo na capacidade criativa da organizacao.

A teoria da expectativa tem a ver com a fixa-
cdo de objetivos e metas para o trabalho. Se-
gundo a teoria da fixacdo de metas, uma pes-

soa com metas especificas apresenta melhor
desempenho do que outra sem metas.

Esta teoria possibilita ao individuo visualizar
suas metas para conseguir o esperado den-
tro da organizacdo, conquistando a possivel
acédo efetiva dos profissionais.

Para Fiorelli a teoria da expectativa pode ser
associada a hierarquia de necessidades de
Maslow; o individuo move-se em direcado a ni-
veis cada vez mais superiores de realizacao,
contudo, estacionara no limite ditado por suas
expectativas de sucesso. Outro importante
fator a ser considerado é a percepcéao de jus-
tica do individuo, a crenca de que seus esfor-
cos para produzir o comportamento necessa-
rio, receberdo justa recompensa. O conceito
de justica também tem relacdo com equida-
de, expressa, por exemplo, na idéia populari-
zada de remuneracfes iguais para trabalhos
iguais, a qual desconsidera a produtividade,
indispensavel a administracéo eficaz, e o con-
ceito de qualidade do ponto de vista do clien-
te.

Deste modo a pessoa que se sente injusticada
estara desmotivada, ocorrendo um enfraque-
cimento na producdo ou na cooperacao entre
os funcionarios.

A motivacdo € uma forca interior propulsora,
de importancia decisiva no desenvolvimento do
ser humano. Assim como na aprendizagem
em geral, o ato de se aprender algo € ativo e
ndo passivo.

A origem da motivac@o & sempre o desejo de
se satisfazer necessidades. O ser humano é
um animal social por natureza e, como tal,
tem uma necessidade absoluta de se relacio-
nar com os outros de seu ambiente. Essa ten-
déncia de se integrar a um grupo de pessoa é
o principal fator interno ativador da motivacao
para muitos de seus atos.

A motivacao pode ser ativada tanto por fato-
res internos e também fatores externos.



As caracteristicas dos ambientes que
frequentamos representam fatores externos, se
0 ambiente em que vivemos e trabalhamos, nos
proporcionar atividades voltadas aos interesses
do aprendiz, o grau de motivacao sera alto.

Nao se trata de se submeter a um tratamen-
to, mas sim de construir uma habilidade. N&o
€ o professor que ensina nem o0 método que
funciona; € o aluno que aprende. Por isso, a
motivacdo do aprendiz no aprendizado € um
elemento chave.

Ninguém pode motivar ninguém! A motivacéo
vem das necessidades internas de cada indivi-
duo e ndo de nossa vontade.

Gostamos de atribuir aos outros, objetivos que
sd80 nossos e ndo da pessoa.

E facil perceber quando as pessoas estao atri-
buindo a outras objetivos, que na realidade s&o
delas mesmas.

O gue motiva as pessoas ¢ o fato de ser reco-
nhecido, ser tratado como pessoa, ser trata-
do de modo justo, ser ouvido, Desafios, No-
vas oportunidades, Orgulho do proprio traba-
lho, Condicdes de trabalho adequadas, Sen-
sacdo de ser Util, ser aceito,...

A tarefa do administrador, no que diz respeito
a motivacdo, tem sido descrita como sendo a
de criar condic6es para que as pessoas tra-
balhem 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.

H4 contudo, concordancia sobre varios fato-
res aos quais a maioria das pessoas reage
favoravelmente.

Para uma grande maioria das pessoas, a pos-
sibilidade de melhor remunerac&o constitui um
forte incentivo. Outra fonte de satisfacao para

muitas pessoas € 0 desafio. Superar metas
ou outros departamentos pode ser um forte
incentivo para muitas pessoas.

As condicdes de trabalho, tais como ambien-
te aprazivel, boas instalacdes, bom refeitorio,
preocupacao com seguranca, influem para
tornar as pessoas mais produtivas.

Um dos problemas basicos em qualquer orga-
nizacdo & como induzir as pessoas a trabalhar.

No mundo contemporéneo n&o € uma tarefa
facil, visto que a maioria das pessoas obtém
pouca satisfacdo em seus empregos.

Nas grandes organizacdes, as pessoas devem
trabalhar cumprindo ordens que podem né&o
entender nem aprovar, no entanto para que
tenhamos funcionarios motivados, € preciso
fazer com que ele se sinta satisfeito em seu
ambiente de trabalho, vendo se existem os
seguintes itens:

e|ldentificar as necessidades e anseios das
pessoas

eBuscar o trabalho que mais atrai a pessoa
eRBeconhecer o bom desempenho

eFacilitar o desenvolvimento da pessoa
eProjetar o trabalho de modo a torna-lo atraente

eAdotar um sistema de recompensas ligado
ao desempenho

eAperfeicoar continuamente as praticas
gerenciais

Ao observarmos por que as pessoas sdo mo-
tivadas, vemos que essa motivacao vem de
dois fatores, ela pode ser intrinseca, que € a
vontade que vem da propria pessoa, ou
extrinseca, que é ocasionada por fatos que
estdo inseridos em seu ambiente de trabalho.
Além de poder ser ativada por fatores inter-



nos e externos, a motivacdo pode ser classifi-
cada em direta e indireta.

Motivacao direta seria aquela que nos impul-
siona diretamente ao objeto que satisfaz uma
necessidade nossa. Por exemplo: vocé admi-
ra e se identifica com uma cultura estrangei-
ra e investe todos seus esforcos no aprendi-
zado da respectiva lingua.

Moativacdo indireta ou instrumental & aquela que
nos impulsiona em direcdo a um objetivo inter-
mediario, por exemplo, aprender inglés, que,
por sua vez, possibilitara a satisfacdo de uma
necessidade maior. Esta & provavelmente a
forma mais freqiente de motivacdo no apren-
dizado de linguas. Veja os exemplos abaixo:

Exemplo: Uma pessoa ambiciosa, extremamen-
te motivada em direcdo ao sucesso em sua car-
reira profissional, embora sem talento nem mo-
tivacdo para linguas, podera investir exaustivos
esforcos em seu aprendizado, o qual
indiretamente, possibilitara a realizacdo de um
objetivo (satisfacdo de uma necessidade) maior.

CONCLUSAO

O estudo da motivacdo no trabalho é o foco
central do nosso debate sobre a motivacdo
humana e as organizacdes. As teorias da
motivacdo tratam das forcas propulsoras do
individuo para o trabalho e estdo normalmen-
te associadas a produtividade e ao desempe-
nho, despertando o interesse de dirigentes.

Desta forma, o crescimento dos estudos da
motivacdo para o trabalho se da pela possibi-
lidade de atender o sonho dos dirigentes de
criar um modo que mantenha o homem tra-
balhando, conforme as expectativas da orga-
nizacao.

Executivos e chefes gostariam de ver seus fun-

cionarios motivados e integrados com o0s
objetivos da empresa de forma a atingir o
maximo de produtividade. Os individuos se tor-
nam um meio para a busca dos fins definidos
pela organizacdo devido ao uso de padroes
organizacionais de mativacao.
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