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RESUMO

O artigo tem como principal objetivo mostrar a imaocia das teorias motivacionais para o
sucesso de uma organizacdo, foram analisadas de forais aprofundada as principais
teorias motivacionais, comecando pela experiéneiblavthorne, a teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg. Outras teorias analisadas s&@oaias X e Y de Douglas McGregor, e a
Hierarquia das necessidades Maslow. Uma das paiisafonclusdes é que com a implantacao
das teorias motivacionais a empresa tem mais chal&calcancar o sucesso em um mercado
que estd com concorréncia bastante acirrada isgdod@ exigéncia dos consumidores,
avanco tecnologico, globalizacéo etc.

Palavras-chaveimportancia, teorias motivacionais, lucro.
ABSTRACT

The article aims to show the importance of motadil theories to the success of an
organization, have been analyzed in more deptimizi@ motivational theories, starting with

the Hawthorne experience, the theory of two factdrisrederick Herzberg. Other theories are
analyzed theories X and Y Douglas McGregor, andl®fés Hierarchy needs. One of the
main conclusions is that with the implementationnodtivational theories the company is
more likely to achieve success in a market thatuge fierce competition that due to

consumer demand, technological advances, globializatc.

Keywords:importance, motivational theories, profit.

INTRODUCAO

Com o mercado competitivo as empresas necessitdenvez mais estar atualizadas
buscando o aperfeicoamento dos seus processoa &garé necessario criar estratégias em
relacdo aos seus concorrentes, dentre elas espa@idade de um produto, preco de oferta,
propaganda e a forma de distribuicéo.

Entretanto com o passar do tempo as empresas penehue além desses artificios,
os colaboradores podem ser seu maior diferenciphra isso € necessario manté-los
motivados a buscar sempre o0s objetivos, tanto pssspanto os da organizacdo, iSso

contribuird para o crescimento de ambas as pattm®o boas condicbes de trabalho,

221



Revista Académica Conecta FASF 2(1):221-237, 2017

beneficios, oportunidades de crescimento profissientreinamentos na organizacdo, esses
fatores podem influenciar diretamente no bom deseimpdas atividades do colaborador.

Geralmente organizacOes oferecem ao colaboradotunades de rotatividade em
outros setores para que possa avaliar as prindiadigidades de cada um, usando como
diferencial em relacdo aos concorrentes e assimomrip colaborador tera oportunidade de
novos aprendizados que podem contribuir para spasg@bilidade e fazer com que o0 mesmo
estimule a buscar sempre novos aprendizados.

Em uma empresa o colaborador deve perceber quensdsom profissional, com
disponibilidade, pontualidade e desempenhar bers atisidades ndo é o essencial para
manté-lo no mercado de trabalho, sendo que o mdsw®buscar sempre estar atualizado e
se inovar em conhecimento.

Esta analise se fez necessaria para poder anoptanhecimento dos estudantes e
demais interessados acerca da Motivacdo Organimdci®bservar quais impactos na
produtividade quando os colaboradores néo est&ersndo motivados e qual a melhor
forma de motiva-los, através das teorias, sem gquaasmos tomem isso como obrigacao da
empresa.

Pode-se dizer que em uma organizacao tem gestamesdpacitados, pois sao deles a
primeira motivacdo que as pessoas vao recebersp@aranaior produtividade e manter a
lucratividade e diferencial da empresa cada vepmai

Segundo Marras (2009, p. 34) “motivacdo € a forgfrimque alavanca as pessoas a
buscarem a satisfacdo. ” A motivacdo refere-sedagejos, aspiracdes e necessidades que
influenciam a escolha de alternativas, determinandomportamento do individuo.

Motivagdo € o processo de mobilizagcdo de energialgé que ocorre em cada
individuo. Ao satisfazer uma necessidade acabati@agao (MARRAS, 2009).

O comportamento humano é motivado exclusivamesite pusca do dinheiro e pelas
recompensas salariais e materiais do trabalho. tor @iz ainda que o individuo possui
necessidades (fisioldégicas) que constituem o mhas baixo das necessidades humanas e as
necessidades mais elevadas (as necessidades deaizi@cdo). Ressalta também que o ser
humano é motivado, ndo sO por estimulos salariaisc@ndémicos mais também por
recompensas sociais e simbdlicas. Com isso, a Aslngigdo deve procurar 0 que 0 motiva o
individuo, para criar um bom ambiente de traba#fatisfazer suas necessidades individuais e

cumprir com todos os objetivos organizacionais (@HENATO, 2011).
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O presente artigo cientifico foi elaborado sobrdeasias motivacionais, a partir dai surge
uma questdo problema, foi feita uma andlise partiddl seguinte principio: Quais fatores
motivacionais influenciam na produtividade dos boladores organizacionais?

O proposito sera alcancado a partir de uma rebgdmgrafica, tendo como suporte
os estudos de Marras (2009), Chiavenato (2011) @Gill1), que abordam os contetdos de
motivag&o organizacional e teorias motivacionais.

Para tal o artigo cientifico se divide em trés sscdntroducéo, Desenvolvimento,

Concluséo e por fim as referéncias.

1 DESENVOLVIMENTO
1.1 Gestdo de Pessoas

Segundo Gil (2011) gestdo de pessoas é funcaocigrene visa a cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizacdes para o alaancobjétivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo dazad designadas no passado como
administracdo de pessoal, relacbes industriais raidigtracdo de Recursos Humanos. Essa
expressao aparece no final do século XX e guardgasidade com outras que também vém
popularizando-se, tais como Gestdo de talentostaGeate Parceiros e Gestdo de Capital
Humano.

De acordo com Gil (2011), a expressdao Gestdo desoBesvisa substituir
Administracdo de Recursos Humanos, que ainda réaes, mais comum entre todas as
expressoes utilizadas para designar os modos a@edmn as pessoas nas organizacdes. Os
argumentos em prol dessa mudanc¢a de nomenclassatean que o termo Administracéo de
Recursos Humanos € muito restritivo, pois implicaeacepcéo das pessoas que trabalham
numa organizacao apenas como recursos, ao lade@osos materiais e financeiros.

Por isso mesmo, alguns autores, adeptos da GestBessoas, procuram designar as
pessoas que trabalham nas organizacfes ndo mais erapregados ou funcionarios, mais
como cooperadores ou parceiros (GIL, 2011).

Segundo Dutra (2012) o processo da gestdo de peédain de forma diferente por
diversos autores. Alguns procuram classificar atas&ases desse processo evolutivo com

base em fun¢des desempenhadas na organizaca@sgtidla de pessoas.
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. Operacional: até a década de 1960. Nessa fasestaogde pessoas preocupa-se
basicamente com a operacionalizacdo de captag@oartrento, remuneracao, informacdes
etc.;

. Gerencial: dos anos 1960 até inicio dos anos ¥I8(Qjue a gestdo de pessoas passa a
interferir nos diferentes processos da organizag@ado requisitada como parceira nos
processos de desenvolvimento organizacional,

. Estratégica:a partir dos anos 1980, em que a gdstfiessoas comeca a assumir papel
estratégico na internalizacdo de novos conceitgedsar as pessoas na geracao de valor para

as organizacoes.

Na proxima secao trata sobre o conceito de motivac@rincipais aspectos que 0s

individuos buscam satisfazer.

1.2 Conceito de Motivagao

A motivacao refere-se as forgas internas ou exdeisapessoas que desenvolvem o
entusiasmo e a persisténcia para prosseguir aaro de acédo. O estudo da motivacéo ajuda
0S gerentes entender o que impede as pessoasa aagao, o que influéncia a sua escolha
pela acao, e por que persistem nessa acao noeledortempo (DAFT, 2010).

As pessoas tém necessidades basicas por comitizagéa ou ganho monetario que
se traduzem em uma tensédo interna que motiva coampentos especificos com os quais
satisfazem a necessidade. A medida que o compartange bem sucedido, a pessoa é
recompensada no sentido de que a necessidadesféigatiA recompensa também informa a
pessoa de que o comportamento foi apropriado e ggrdesado novamente no futuro (DAFT,
2010).

Para Daft (2010) as recompensas sdo de dois tiposmpensas intrinsecas sao as
satisfacdes que a pessoa recebe no processo depeebar uma determinada agédo. O
término de uma tarefa complexa pode oferecer urtinsemto agradavel de realizagdo, ou
resolver um problema que beneficiam os outros e gpwdencher uma missao pessoal. Por
exemplo, Frances Blais vende materiais educaci@ed@égsrecompensa intrinseca de ajudar as
criangas.

Ja recompensas extrinsecas sao fornecidas porpms#saa, geralmente um gerente e

inclui promocgdes, aumentos e abonos. Elas se arngexternamente, como um resultado de
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agradar aos outros. Rob Michaels, que odeia sballi@a de vendas €, no entanto, motivado
pela recompensa extrinseca de um pagamento ele€izssieT, 2010).

Para Daft (2010) embora as recompensas extringsgas importantes, os bons
gerentes empenham-se também em ajudar as pesaliahgar as recompensas intrinsecas.
Os profissionais mais talentosos e inovadores ramgamsdo motivados exclusivamente por
recompensas como dinheiro e beneficios, ou mespgoed reconhecimento. Em lugar disso,
buscam a satisfacao do trabalho por ele mesmo.

Para Marras (2011) pesquisas realizadas por Mcla@tel na Universidade de
Harvard, provam que as for¢cas motivacionais dasgassrefletem elementos da cultura na
qual elas cresceram: familia, escola, religidoyofive se dividlem em trés campos
diferenciados:

. Motivacdo para a realizacdo:forca interior que levaabalhador a vencer desafios e
obstaculos na busca e atingimento das metas qpeopée a alcancar. Pessoas orientadas
para a realizacdo desejam reforcos de avaliac@isgs e detalhadas sobre os resultados do
trabalho;

. Motivagdo para a afiliacdo:é a necessidade de ioel@cse e desenvolver-se
socialmente no ambiente de trabalho. Os individobsessa orientacdo conseguem resultados
muito mais significativos quando recebem de sey®rsisores elogios e reconhecimento
publico pelas suas atitudes e resultados;

. Motivacdo para o poder: é a necessidade de imptememudancas e influenciar
pessoas. Geralmente o individuo tende a se mqtararo poder em duas situacdes: na busca
de poder pessoal, quando a pessoa coloca seussggsracima daqueles da organizacao e
assim, tende a ser um lider organizacional maldsdoeou na busca de poder institucional,
situacdo em que o individuo busca influenciar o momamento dos demais procurando

realizacdes para a empresa.

Na préxima secdo serdo abordadas as principaigagenrotivacionais que sdo a
Experiéncia de Hawthorne, Teoria dos Dois FatoeeEréderick Herzberg, Teoria X e Y de
Douglas McGregor e Teoria das Necessidades de Maslo qual mostra os reflexos para

cada individuo.

1.3 Teorias Motivacionais
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Estudiosos no cenéario da Gestdo de Pessoas foramspgnsaveis por estudar o
comportamento do individuo no ambiente de traballswas principais atitudes e reacfes a
determinados estimulos. Na proxima secdo serdodadl@s as principais teorias
motivacionaistendo como base os estudos de Mofttaseoncellos (2010), Chiavenato
(2011), Maximiano (2010), Kwasnicka (2013).

1.3.1 A Experiéncia de Hawthorne

Segundo Motta e Vasconcellos (2010), os estuddsagihorne podem ser divididos
em trés fases. A primeira fase iniciou-se em 1928 erientada por membros do Comité em
lluminacdo Industrial (Committeeon Industrial Ligig), fundado pela General Electric
Company sob supervisdo de Charles Snow. Snow coanéistudos sobre os efeitos da
intensidade de luz na produtividade. Realizararard@o experiéncias com o individuo, para
estudar esses fatores e como eles influenciavaretcéo da tarefa.

Segundo Chiavenato (2011) a experiéncia de Hawtiewe o mérito de demonstrar
gue a recompensa salarial mesmo quando efetuadaases justas em generosas ndo é o
anico fator decisivo na satisfacdo do trabalhadotrd da situacdo de trabalho. Elton Mayo e
equipe propuseram uma nova teoria da motivacag@@mtz a ddhomo econdmicusy ser
humano é motivado, ndo por estimulos salariai®e@nicos, mas por recompensas sociais e
simbdlicas.

A secado a seguir abordara sobre os dois fatoresmdegs estudos de Herzberg que
séo os fatores higiénicos ou extrinsecos que mqega motivacao pode estar localizada no
ambiente que rodeia as pessoas, ja os fatoresauiotiais mostram que o individuo deve

estar sintonizado com o trabalho e enxergue netepossibilidade de desenvolver aptiddes.

1.3.2 Herzberg e a teoria dos dois fatores

De acordo com Chiavenato (2011), Frederick Herzli@ngulou a Teoria dos Dois
Fatores para explicar o comportamento das pessoaguacao do trabalho.

Ja Maximiano (2010), diz que a Teoria dos Dois featoexplica como o ambiente de
trabalho e o proprio trabalho interagem para prodomtivacdo. Em suas pesquisas,
Herzberg descobriu que, de forma geral, as pessoagavam-se satisfeitas com os fatores

intrinsecos e insatisfeitas com os fatores extromse
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Segundo Herzberg, as pessoas em geral gostam maseuw trabalho do que o
ambiente de trabalho, especialmente quando desémpetarefas que correspondem a suas
capacidades ou objetivos (MAXIMIANO, 2010).

Para Kwasnicka (2010), a teoria de Herzberg divwdeonceito em motivacédo e
satisfacdo, e estabelece que a motivacdo origina fadsres do trabalho, tais
como:reconhecimento, responsabilidade, oportunidaderogresso, obtencdo de resultados e
do préprio cargo. Em contrapartida, um estado datisfacdo pode ser gerado pela presenca
dos dois fatores como supervisdo, relacdes inteopes salario, condicdes de trabalho.
Segundo Herzberg, a satisfacdo aumenta a motivagéam a insatisfacdo ndo a diminui.

Segundo Chiavenato (2011), para Herzberg existeim féores que orientam o
comportamento das pessoas, que sdo os Fatoresiithgiéou Fatores Extrinsecos e 0s

Fatores Motivacionais.

. Fatores Higiénicos ou Fatores Extrinsecos:est@itaclos no ambiente que rodeia as
pessoas e abrangem as condi¢bes dentro das cgasmidesempenham seu trabalho. Como
essas condicdes sado administradas e decididas qeeltgtores higiénicos estdo fora do
controle das pessoas. Sao fatores de contextsiguaen no ambiente externo que circunda o
individuo. Tradicionalmente apenas os fatores higags eram utilizados na motivacdo dos
empregados: o trabalho era considerado uma atvidagagradavel e, para fazer com que as
pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessaepsl®m para 0s prémios e incentivos
situados externamente ao individuo em troca darabalho (CHIAVENTO, 2011).

De acordo com Chiavenato (2011), os principaisréatchigiénicos sao: salarios,
beneficios sociais, tipo de chefia ou supervisa® agl pessoas recebem de seus superiores,
condicdes fisicas e ambientes de trabalho, pditieadiretrizes da empresa, clima de
relacionamento entre a empresa e os funcionaggalamentos internos etc.

Para Kwasnicka (2010), os fatores higiénicos saquescircundam o trabalho, que
completam o meio no qual a pessoa trabalha, oy seguranca no trabalho, pagamento,
condi¢des fisicas para o trabalho, supervisdoagdeb interpessoais.

Maximiano (2010), diz que os fatores higiénicosurio clima psicoldgico e material
saudavel e influenciam a satisfacdo com as corsligéetro das quais o trabalho € realizado.
Quanto melhores, por exemplo, as relacdes entregasle o tratamento recebido do

supervisor, melhor sera esse clima — mais higiéni@mbiente. Quanto mais contente a
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pessoa estiver com seu salério, menor serd suasaidp para reclamar desse aspecto de sua
relagdo com a empresa.

De acordo com Chiavenato (2011), as pesquisas bétg revelaram que quando os
fatores higiénicos sdo 6timos, eles apenas evitarsatisfacdo dos empregados; se elevam a
satisfacdo ndo conseguem sustentd-la por muitoote@pando os fatores higiénicos sao
precarios, eles provocam a insatisfacdo dos emgpuosgdor causa dessa influéncia mais
voltada para insatisfacdo, Herzberg chama-os deefathigiénicos. Ou seja, eles apenas
evitam a insatisfacdo, mas ndo provocam a satsfaca

Chiavenato (2011), ainda diz que seu efeito é amaib de certos remédios higiénicos:
evitam a infeccdo ou combatem a dor de cabeca,ndimsnelhora a saude e por estarem

relacionados com insatisfacéo, Herzberg tambénhasa de fatores insatisfatorios.

. Fatores Motivacionais

De acordo com Maximiano (2010), as condicOes andiggnno entanto, ndo sao
suficientes para induzir o estado de motivacéo parabalho. Para que haja motivacao, de
acordo com Herzberg, é preciso que a pessoa estgfizada com seu trabalho, que
enxergue nele a possibilidade de exercitar suadeaat®s ou desenvolver suas aptiddes.

Para Kwasnicka (2010), os fatores motivadores sague estdo presentes no préprio
trabalho, ou seja, a oportunidade de reconhecimantealizacdo e o crescimento pessoal. O
individuo desenvolvera atitudes favoraveis ao thabguando este realmente proporcionar
essas oportunidades.

Ja Chiavenato (2011), diz que os fatores motivatsomstdo sob o controle do
individuo, pois estdo relacionados com aquilo gle faz e desempenha. Envolvem
sentimentos de crescimento individual, reconhecimeirofissional e autorrealizacdo, e
dependem das tarefas que o individuo realiza ndrabalho. Tradicionalmente, as tarefas e
0s cargos eram arranjados e definidos com a pregé@opde atender aos principios de
eficiéncia e economia, eliminando o desafio e a@ierdade individual.

Com isso, perdiam o significado psicolégico parandividuo que os executava e
criavam um efeito de “desmotivacéo”, provocandotiapalesinteresse e falta de sentido
psicolégico. O efeito dos fatores motivacionaisre@s pessoas € profundo e estavel. Quando
os fatores motivacionais sdo 6timos, eles provoaasatisfacdo das pessoas, porém quando
sdo precarios, eles evitam a satisfacdo (CHIAVENAT@ 1).

228



Revista Académica Conecta FASF 2(1):221-237, 2017

Ainda de acordo com Chiavenato (2011), os fatorgiicos sao independentes e
nao vinculam entre si. Os fatores responsaveis gslafacao profissional das pessoas séo
totalmente desligados e distintos dos fatores resp@is pela insatisfacdo profissional. O
oposto da satisfacdo profissional ndo é a insafisfanas auséncia de satisfacdo profissional.
Também o oposto da insatisfacéo profissional éérauia dela ndo a satisfagéao.

A secao a seguir abordara a Hierarquia das neeégsidle Maslow, e mostrara todas

as necessidades que o individuo sente dentro daipagao.

1.3.3 Teoria das necessidades de Maslow

De acordo com Chiavenato (2011), Maslow apreseat®oria da motivacdo segundo
a qual as necessidades humanas estdo organizddgmstas em niveis, em uma hierarquia
de importancia e de influéncia. Essa hierarquianelmessidades pode ser visualizada como
uma piramide. Na base da piramide estdo as neadssidmais baixas (necessidades
fisioldgicas) e no topo, as necessidades mais ddsvi@s necessidades de auto realizacao).

Mas Kwasnicka (2010) diz que a teoria da hierarglaa necessidades de Maslow
propbe que um individuo procura satisfazer a umgu&wia l6égica de necessidades,
iniciando-se pelas fisiologias, passando depoia parde seguranga, sociais, do ego e de auto
realizacdo. A capacidade de satisfazer a uma dassassidades aumenta a motivacao para
satisfazé-la ou gera frustracdo. A necessidadedguaatisfeita aumenta a motivacdo e a
produtividade.

Chiavenato (2009) afirma que as necessidades astdimadas em uma piramide de
importancia no comportamento humano. Na base dmfle estdo necessidades mais baixas,
chamadas necessidades primarias, ao passo quepmoestdo as mais intelectualizadas
conhecidas necessidades secundarias.

A figura 1 mostra as necessidades fisioldgicas,essdades de seguranca,

necessidades sociais, necessidades de estimassidades de autorealizacao.

Figura 1 —A piramide das necessidades, segundo Maslow.
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Fonte: Chiavenato (2009, p.53)

A piramide apresentada na figura 1 mostra todaseesssidades de um individuo, ele
necessita primeiramente de suprir suas necessibdadiess para sua sobrevivéncia.

Para Chiavenato (2011) as necessidades podenassifichdas abaixo:

. Necessidades fisiologicas:Constituem o nivel maisd de todas as necessidades
humanas, mas de vital importancia. Nesse niveb estdhecessidades de alimentacéo (fome e
sede), de sono e repouso (cansaco), de abrigo diriczalor), o desejo sexual etc. As
necessidades fisiolégicas estdo relacionadas caubeevivéncia do individuo e com a
preservacao da espécie. Sdo necessidades insiatiyse ja nascem com o individuo. Sao as
mais prementes de todas as necessidades humaaadpaigumas dessas necessidades néo
esta satisfeita, ela domina a direcdo do comportameQuando todas as necessidades
humanas estédo insatisfeitas, a maior motivacdo agrdas necessidades fisioldgicas e o
comportamento do individuo terd a finalidade deostrar alivio da pressdo que essas
necessidades produzem sobre o organismo.
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. Necessidades de seguranca: Constituem o segunelodaiy necessidades humanas.
Sao necessidades de seguranca, estabilidade, drigratecdo contra ameaca ou privacao e
fuga de perigo. Surgem no comportamento quando eagssidades fisioldégicas estédo
relativamente satisfeitas. Quando o individuo édenado por necessidades de seguranga, o
seu organismo todo age como um mecanismo de praluseguranca e as necessidades
funcionam como elementos organizadores quase @xudusio comportamento. Se essas
acdes ou decisbes refletem discriminacdo ou fasmat ou alguma politica administrativa
imprevisivel, podem tornar-se poderosos ativadakesinseguranca em todos o0s niveis
hierarquicos da empresa.
. Necessidades sociais: Surgem no comportamentodgunnecessidades mais baixas
(fisiologicas e de seguranca) encontram-se relagvaie satisfeitas. Dentre as necessidades
sociais estdo a necessidade de associacdo, deipagdo, de aceitacdo por parte dos
companheiros, de troca de amizade, de afeto e de uando as necessidades sociais nao
estdo satisfeitas, o individuo torna-se resistemtgagonico e hostil em relagédo as pessoas que
o cercam. Na sociedade, a frustracdo das necessidacamor e de afeicdo conduz a falta de
adaptacdo social, ao isolamento e a soliddo. Deeceber afeto sdo importantes forcas
motivadoras do comportamento humano.
. Necessidade de estima:S&o as necessidades retlsoranm a maneira pela qual o
individuo se vé e se avalia. Envolvem a auto apgg@ci, a autoconfianca, a necessidade de
aprovacao social e respeito, status de prestigio e de consideracédo. Incluem aindesejd
de forca e de adequacédo, de confianca perante aanumdependéncia e autonomia. A
satisfacdo das necessidades de estima conduzraes#os de autoconfianca, de valor, forca,
prestigio, poder, capacidade e utilidade. A suatfagdo pode produzir sentimento de
inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparppqu sua vez, podem levar ao desanimo
ou a atividades compensatorias.
. Necessidades de autor realizacdo:Sao as necessidas@anas mais elevadas e que
estdo no topo da hierarquia. Estdo relacionadas aaealizacdo do proprio potencial e
autodesenvolvimento continuo. Essa tendéncia sessg@por meio do impulso que a pessoa
tem para tornar-se sempre mais do que é e desé@r tudo que pode ser. (CHIAVENATO,
2011).

De acordo com Chiavenato (2011), as pesquisas Im@&gaam a confirmar
cientificamente a teoria de Maslow e algumas datdsanesmo a invalidaram. Contudo, sua

teoria € bem aceita e oferece um esquema oriengaatdrpara a atuacao do administrador.
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A préxima sec¢do abordara a teoria X e Y de DoulleSregor e mostrara como € o

comportamento do individuo X e o individuo Y.

1.3.4 Douglas McGregor e ateoria X e Y

De acordo com Kwasnicka (2010), a teoria X e Ypeaisso efeito de motivacao a
atividade de lideranca, cuja forma motivacionaldese¢ntrada na “auto-realizacdo” e na
“satisfacdo das necessidades”. A teoria X defendmlamento, uma vez que as interacdes
sociais prejudicam a produtividade, e propde pqardicipacdo e estilo de lideranca mais
diretivo. A teoria Y reconhece a delicadeza e diflade nas relacbes interpessoais no
ambiente de trabalho, as variaveis comportamemjags comandam o comportamento do
homem e a satisfacdo de suas necessidades sociais.

Ja Chiavenato (2011), diz que McGregor compara e&titos opostos e antagdnicos
de administrar: de um lado, um estilo baseado o@atéradicional, mecanicista e pragmatica
(a que deu o nome de teoria X), e, de outro, ufodsiseado nas concep¢cdes modernas a

respeito do comportamento humano (a denominou & &9ri

1.3.4.1Teoria X

A teoria X diz que a teoria X assume que o indigithdo gosta do trabalho e para
fazé-lo necessita ser coagido, controlado, dirig@meacado. Nesse caso, nem mesmo a
promessa de recompensa fard com que o individumatemotivagdo para o trabalho. A
exigéncia sera sempre para maiores recompensas SNIOKA, 2010).

De acordo com Marras (2011), um trabalhador X, munabalhador visto por gerente
de visédo X, ndo gosta de trabalhar e o faz songeratedo € compelido. Ndo gosta de assumir
responsabilidade, é pouco ou nhada ambicioso e lagsta de tudo seguranca.

Ja Chiavenato (2011), salienta que a teoria X éaqm@o tradicional de administracao
e baseia-se em convicgdes errdneas e incorretess sgbmportamento humano.

As pessoas sao indolentes e preguicosas por natuetrs evitam o trabalho ou
trabalham o minimo possivel, em troca de recomgenakariais, falta-lhes ambic&o, néo
gostam de assumir responsabilidades e preferentiggidas e sentir-se seguras nessa
dependéncia, a sua propria natureza leva-as diresss mudancas, pois procuram sua

seguranca e pretendem n&o assumir riscos que harpam perigo, a sua dependéncia torna-
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se incapazes de autocontrole e autodisciplina, plgsam ser dirigidas e controladas pela
administracao (CHIAVENATO, 2011).

1.3.4.2 Teoria Y

De acordo com Kwasnicka (2010), o desgaste do llrab& tdo natural como em
qualquer outra atividade; por isso, o individuoedésr autocontrole para a consecucédo dos
objetivos a que ele submete em funcdo das recompengnetarias e de auto realizacao que
recebe.

Marras (2011), diz que um trabalhador visto porgerente de visédo Y, é alguém que,
pelo contrario, sente-se bem no trabalho e busogirabs objetivos que |he séo colocados; é
alguém criativo e com potencialidades que podeeverd ser exploradas.

Mas para Chiavenato (2011), a teoria Y é a modeonaepcdo de administracdo de
acordo com a Teoria Comportamental. A teoria Y idase em concepgbes e sem
preconceitos a respeito da natureza humana.

As pessoas nao tém desprazer inerente em trabBkyaendendo de certas condicdes,
o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo e mmuwsa (quando € voluntariamente
desempenhado) ou uma fonte de punicdo (Qquanddagle\sempre que possivel), as pessoas
nao sdo, por natureza intrinseca, passivas ouamss as necessidades da empresa: elas
podem tornar-se assim, como resultado de sua érpe&inegativa em outras empresas, as
pessoas tém potencial tém motivacdo, potencial dserolvimento, padrbes de
comportamento adequados e capacidade para asssponsabilidades, o homem médio
aprende sobre certas condicdes a aceitar, mas rrangbéprocurar responsabilidade.
(CHIAVENATO, 2011).

A Teoria Y é muito diferente da Teoria X. Considseaque a administracdo nao
necessita forcar as pessoas para trabalhar, masagnlas a desenvolver todas suas
potencialidades. (KWASNICKA, 2010).

1.4 Sintese

No desenvolvimento do artigo foram abordadas dagetsorias, dentre as principais
estdo a experiéncia de Hawtorne que séo dividiaeisés fases, no geral ela mostra que o ser
humano é motivado, ndo por estimulos salariai®e@micos, mas por recompensas sociais e

simbdlicas, a teoria dos dois fatores de Herzbargceéssaria para explicar o comportamento
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das pessoas em situacao de trabalho, sdo dividilasluas teorias que sdo os fatores

higiénicos que rodeia as pessoas e abrangem ag@esndentro das quais elas desempenham
seu trabalho e os fatores motivacionais que s@ordicoes ambientais, no entanto, ndo séo
suficientes para induzir o estado de motivacéo parabalho, € preciso que a pessoa esteja
sintonizada com seu trabalho, que enxergue netsslplidade de exercitar suas habilidades

ou desenvolver suas aptiddes.

A hierarquia das necessidades de Maslow é umatéanmotivacdo segundo a qual as
necessidades humanas estdo organizadas e dispostagveis, em uma hierarquia de
importancia e de influéncia. As necessidades sdafisiatogicas, de seguranca, sociais, de
estima, de auto realizacdo. E por fim Douglas MgGre a teoria X e Y que associa o efeito
de motivacdo a atividade de lideranca, cuja formaivacional esta centrada na auto
realizacdo e na satisfacdo das necessidades,ia xemssume que o individuo ndo gosta do
trabalho e para fazé-lo necessita ser coagidoratado, dirigido, ameacado, ja a teoria y diz
gue o funcionario sente-se bem no trabalho e batitgir 0s objetivos a que ele submete em

funcdo das recompensas monetérias e de auto géaligae recebe.

2 METODOLOGIA

Essa secdo tem por objetivo mostrar a metodoldgiaada na elaboracdo do artigo
sobre o tema “A motivacdo no ambito organizacianal”

O Estudo tera como classificagdo as técnicas dpuasde Marcone Lakatos (2009)
sendo uma pesquisa qualitativa, exploratoria dieabibliografico.

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarémange toda bibliografia ja
tornada publica em relacdo ao tema de estudo, gesaeacdes avulsas, boletins, jornais,
revistas, livros. Sua finalidade é colocar o pesapor em contato direto com tudo o que foi
escrito, dito ou filmado sobre determinado assuntisive conferéncias seguidas de debates
que tenham sido transcritos por alguma forma, s@uidticadas ou gravadas. (MARCONE,
LAKATOS, 2009).

Segundo Marcone e Lakatos (2009) a pesquisa duaitd baseada na presenca ou
auséncia de alguma qualidade ou idem, e tambénassificacdo de tipos diferentes de dada
propriedade.

Marcone e Lakatos (2009), diz ainda que a pesexigkratoria sdo as investigacoes

de pesquisa empirica cujo objetivo € a formulagiquestdes ou de um problema, com tripla
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finalidade: desenvolver hipéteses, aumentar a famdbhde do pesquisador com o ambiente,
fato ou fendbmeno para a realizagdo de uma pesfuiisea mais precisa ou modificar e

clarificar conceitos.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Essa secdo tem por objetivo apresentar os ressl@dbscussdes sobre o presente
artigo onde foram apresentadas as principais seedhre a motivacdo que sdo a Experiéncia
de Hawthorne, Teoria dos Dois Fatores de Freddiliekzberg, Teoria X e Y de Douglas
McGregor e Teoria das Necessidades de Maslow stodas de cada autor sobre cada uma

delas.

A experiéncia de Hawtorne teve o mérito de demansiue a recompensa salarial
mesmo quando efetuada em bases justas em gene@sas o Unico fator decisivo na
satisfacdo do trabalhador dentro da situacdo deltra. Elton Mayo e equipe propuseram
uma nova teoria da motivacdo antagbnica Aano econdmicu ser humano € motivado,
nao por estimulos salariais e econbmicos, mas oompensas sociais e simbdlicas.
(CHIAVENATO, 2011).

Para Chiavenato (2011) a Teoria dos Dois Fatoeeddérzberg diz que fatores
higiénicos ou fatores extrinsecosestao localizattmsambiente que rodeia as pessoas e
abrangem as condic¢des dentro das quais elas dasesnpseu trabalho.

J& os fatores motivacionais, para que haja motiyagé acordo com Herzberg, é
preciso que a pessoa esteja sintonizada com $alhivaque enxergue nele a possibilidade de
exercitar suas habilidades ou desenvolver suagdasti MAXIMIAMO, 2010).

A Teoria das Necessidades de Maslow diz que a acidgde de satisfazer a uma
dessas necessidades aumenta a motivacao paraz&atesbu gera frustracdo. A necessidade
guando satisfeita aumenta a motivacao e a prodatie, e as necessidades sao: fisioldgicas,
seguranca, sociais, estima e autorealizacdo. (KWBEKN,2010).

A Teoria de Douglas McGregor mostra que Teoria ¥ énoderna concepc¢do de
administracéo de acordo com a Teoria Comportamehtidoria Y baseia-se em concepcdes
e sem preconceitos a respeito da natureza humWaAINICKA, 2010).

O individuo deve estar sintonizado no trabalhoxeeryue nele uma possibilidade de
crescimento. As necessidades devem ser alcanceatitigamente, sendo que apds uma ser

satisfeita o individuo sentirda vontade de outrasdaeforma os gestores devem estar
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atualizados e buscar manter as pessoas da orgamigeparadas e motivadas para se ter um
diferencial de pessoal em relagéo aos concorrentes.

CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracdo o grande crescimento deadeele consequentemente 0s
concorrentes, as empresas devem conhecer os pitdgiores que podem influenciar o
desenvolvimento das atividades do colaborador nbiemte de trabalho e para isso foi
realizado um estudo sobre as principais teoriasvambnais com base nos estudos de Marras
(2009), Chiavenato (2011), e Gil (2011). Observayge 0 estudo da motivacdo € muito
importante para o bom desenvolvimento da organizagala comeca a partir dos desejos e
necessidades das pessoas, que sempre ¢ influepordddores internos e externos tais como:
questdes salariais, condi¢des de trabalho e bereefic

Nesta era globalizada, onde a tecnologia avangala segundo, o0 mercado passa por
diversas mudancas, assim como 0s consumidores esid® vez mais exigentes, a
concorréncia entre as organizacdes torna-se maisadas. Com todas essas mudancas e
exigéncias que as empresas estdo cada vez maivasitke que o fator humano é ponto
bastante importante para o sucesso da empresa.

A partir dai as empresas realizam diversas pesquEano a pesquisa de clima
organizacional, além de promover cursos motivaéspminamicas de grupo, palestras, todos
esses investimentos sdo essenciais para deixavlalsoradores com mais determinacéo e
gosto pelo trabalho realizado.

Dado isso percebe-se que as teorias motivaciommiedadas no artigo sdo muito
importantes para as organizacdes, pois elas sadtimma ferramenta para a empresa obter os
melhores resultados e conseguir sobreviver em urcaae altamente competitivo.
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