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RESUMO

Este artigo aborda o tema Motivacao Organizacioratjual o objetivo foi analisar os fatores
que contribuem para a motivacdo dos colaborad&ss. estudo € importante, pois através
dele foi possivel analisar quais fatores que ieterh na motivacdo do individuo. Foi

classificado metodologicamente em pesquisa bildiog, qualitativa e exploratoria. Por

meio deste, nota-se que os individuos quando nuas/@ontribuem para um bom clima
organizacional e trabalham mais satisfeitos, asssnobjetivos da organizacdo serao
alcancados. Colaboradores motivados procuram domitrabalho no qual executa e vé que
0 sucesso da organizacao também é seu, por issmpesha um trabalho de qualidade. Tal
artigo mostra também a importancia da passagemedersbs Humanos para Gestao de
Pessoa, mostrando que a maior vantagem competéivaganizacéo sao os colaboradores.

Palavras-chave:gestédo de pessoas, motivacao, fatores motivacionais

ABSTRACT

ThisarticleaddressesthethemeOrganizationalMotimatio in
whichtheobjectivewastoanalyzethefactorsthatconteitmihemotivationoftheemployees.
Thisstudyisimportantbecause it waspossibletoanallgidnfactors interfere in

themotivationofthe individual. It wasclassifiedmedlologically in bibliographicalresearch,

qualitativeandexploratory. Throughthis, it isnotlteatwhenmotivatedindividualscontributeto

a goodorganizationalclimateandwork more satisfied,
thustheobjectivesoftheorganizationwillbeachievedotivatedemployeesseektomasterthework
in whichthey execute andseethatthesuccessofthdpagi@misalsotheirs, so it performs a

gualitywork. Thisarticlealso shows theimportanceoimgfromHumanResourcestoPersonnel
Management, showingthatthegreatestcompetitiveadganttheorganization are

theemployees.

Keywords: people management,motivation,motivationalfactors.

INTRODUCAO

O fator humano dentro das organizacdes tem sida ead mais valorizado, pois o
mesmo pose influenciar diretamente na produtividatlecratividade das organizacfes. Para

iSso as organizacdes investem cada vez mais emanrentos, cursos profissionalizantes e
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muitas vezes buscam motivar os individuos atraeéedompensas monetarias ou nao, que
servem para estimular o comportamento humano. PesSas recompensas sdo motivadoras
por um periodo determinado, pois os colaboradorgsamvezes tomam isso como obrigacao
da empresa e se acomodam a tal fato e a produtevick novamente.

A principio o trabalho era visto como um instruneede tortura, ou até mesmo nos
dias atuais, muitas pessoas o0 considera uma to@uteabalho era visto apenas como uma
fonte de sobrevivéncia — trabalho X salario. Mas)aw passar do tempo, as organizacdes
passaram a agregar valor nos seus colaboradores) esso o0 trabalho passou a ser visto
como fonte de satisfagdo, meio de convivio com asufpessoas, meio de conseguir
concretizar o que se deseja e alcancar metas tevobjpessoais (CORTELLA, 2012).

Os gestores devem estar preparados para os degaBosurgem na organizacgao,
sendo que um dos maiores desafios sdo as pessoamnigrar, nada mais € que gerir
pessoas, ou seja, administrar com as pessoas, eoddids e vé-las como vantagem
competitiva (MARRAS, 2011)

O Gestor de Pessoas deve conduzir pessoas a@ealdas objetivos comuns da
organizacdo, também se faz necessario que esteegaomh perfil dos colaboradores, tais
como: capacidade, limitacdes, percepcao das ndedss, o Gestor de Pessoas sabe
aproveitar as oportunidades que surgem (MARRAS]1R01

O presente artigo cientifico foi elaborado sobreeasias motivacionais. A pesquisa
visa analisar quais fatores sociais contribuem paretivacdo de colaboradores no ambiente
de trabalho.

Esta analise se fez necessaria para que se passhgrecomo a motivacao € um fator
relevante na organizagao e saber qual € a melhnoafde motivar os individuos. O propésito
foi alcancado a partir de uma revisao bibliografitndo como suporte os estudos de
Chiavenato (2011) com os estudos de Gestdo de gssRecursos Humanos e Teorias
Motivacionais; Marras (2009), Maximiano (2010) e ryma (2010) com estudos de
motivag&o e motivagdo organizacional.

O presente artigo esta dividido em trés secOesodutdo, Desenvolvimento e

Conclusao.

1 DESENVOLVIMENTO

1.1 Gestdo de Pessoas
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Segundo Chiavenato (2009, p. 214) Recursos Hunf@nosnome tradicionalmente
dado as pessoas que ingressam, permanecem eppantida organizacdo, qualquer que seja
seu nivel hierarquico ou sua tarefa.” Os recuraamamos estdo distribuidos nos niveis
institucionais das organizacoes (intermediario eragonal). E constituem o Unico recurso
vivo, dindmico e inteligente da organizacao, rezugste que decide como manipular os
demais recursos.

De acordo com Chiavenato (2011), Recursos Humampsa&minho a ser seguido,
para que a organizacao tenha sucesso. Atravesudecaskaboradores, os conhecimentos que
possuem, 0 entusiasmo em cumprir as tarefas,sliagdid em atender clientes, o desempenho
em conseguir gerar valores para a organizagao, dasmngeram um impacto positivo na
producao e lucratividade da empresa, e se torea diferencial competitivo.

Os gestores séo responsaveis em garantir que pasgiarmados pelos colaboradores,
gerem bons resultados. O desenvolvimento das pesdeatro da empresa € essencial para
atingir os objetivos (LACOMBE, 2010).

De acordo Gil (2011, p.17) “Gestdao de Pessoas @ngdd gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizem@e® @lcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. A Gestdo desBas € evolugdo das areas designadas no
passado como Administracdo de Pessoal, RelacOastiiails e Administragcdo de Recursos
Humanos.

Gestdo de Pessoas esta substituindo a express@iocséet¢iumanos. A expressao
gestdo de pessoas passou a ser usada nos temguss [@dva designar como lidar com as
pessoas nas organizacdes. Essa mudanca de nomwenctdsalta que o termo Recursos
Humanos é limitado, pois tratam as pessoas qualtie@n em uma organizagdo apenas como
recursos, sejam eles financeiros e materiais (ZL1).

Segundo Chiavenato (2010, p. 9) “Gestdao de Pessoasconjunto integrado de
atividades de especialistas e gestores — como agraplicar, recompensar, desenvolver,
manter, monitorar — no sentido de proporcionar afnrias e competitividade a
organizacao.”

O Gestor de Pessoas deve conduzir pessoas aoceatt@objetivos comuns, também
se faz necesséario que este conheca o perfil dabaraldores, tais como capacidade,
limitagOes, percepcéo das necessidades e faz cenagjpessoas se tornem um diferencial
competitivo da organizacdo, buscando sempre mds/gpara maior desempenho dos
colaboradores. (MARRAS, 2011).
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A Gestdo de Pessoas tem como objetivos ajudar aniaegdo a alcancar seus
objetivos e realizar sua missao, gerar competi@dagroporcionar a organizacao pessoas
bem treinadas e motivadas CHIAVENATO, 2010).

Pressupbe-se que com a mudanca de Recursos HupmaoSestdo de Pessoas o
colaborador se sente mais motivado, pois ndo SiSMCOmMo mero recurso, mas sim como a
principal vantagem competitiva da organizacao.

Na proxima secdo, o tema motivacado ira ser abordamo énfase no ambito
organizacional, sendo que esta € necessaria paahgja alcance dos objetivos da

organizacao.

1.2 A motivacgdo no ambito organizacional

Motivacdo segundo Minicucci (2010) deriva do termotivo que vem do elemento
mov = mover, dai vem a acdo de mover, ou seja,vag#o. Motivacdo é a forca
impulsionadora do individuo para o alcance de olujst

Ha dois tipos de forcas: positivas, que sado aqueladevam o individuo a aproximar-
se do estimulo e mantém a motivacdo do comportamErd forca negativa, que sdo as que
levam a afastar-se dos estimulos e que os afastawbjetivos (MINICUCCI, 2010).

Segundo Marras (2009, p.24) “motivacdo é a forc&rimque alavanca as pessoas a
buscarem a satisfacdo.” A motivacédo refere-se agejals, aspiracdes e necessidades que
influenciam a escolha de alternativas, determinamdaomportamento do individuo.
Motivacéo é o processo de mobilizacdo de energidga@que ocorre em cada individuo. Ao
satisfazer uma necessidade acaba a motivagao.

Gil (2011, p. 202) afirma, “cada um dispde de nagdes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo se pode, a riganaafojue uma pessoa seja capaz de motivar a
outra.” A evidéncia é de que de fato uma pesso&m@paz de motivar outra,

A palavra motivacdo indica as causas ou motivos pegluzem determinados
comportamentos. Uma pessoa motivada significa algggie demonstra alto grau de
disposicéo para realizar uma tarefa ou atividadquadguer natureza. As pessoas também se
motivam para fazer coisas que vao em direcdo opostesejada pela empresa, tais como:
greves, sabotagens, roubos de mercadorias ou ewasdfabrica que demitem funcionarios
(MAXIMIANO, 2010).

Vergara (2010, p.14) apresenta a motivacdo comaa“fonca que impulsiona as

pessoas a agirem, cujo impulso é gerado por faiotemnos aos individuos, ou seja, as
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necessidades individuais; sendo assim, ndo podémm@sque motivamos 0S outros a isso ou
aquilo.”

Segundo Gil (2011) a motivacdo é a chave do comgtiomnto. E muito mais facil
para as empresas conseguirem pessoas competenjee domprometidas. Diante disso o
autor avalia a importancia que a empresa deveot@ntuito de identificar fatores capazes de
promover a motivagdo dos empregados e dominacag#s sobre essa motivagao.

Chiavenato (2012) afirma que o clima organizaciomdluencia a motivacdo, o
desempenho humano e a satisfacdo no trabalhodorexpectativas sobre as quais surgem
consequéncias em decorréncia de diferentes ac¢ésas [Expectativas — quando positivas —
tendem a aumentar a motivagao das pessoas.

Para que haja motivacdo no ambito organizaciosafjestores precisam desenvolver
um ambiente organizacional saudavel, no qual asopsssintam-se bem e tenham satisfacao
no trabalho (VERGARA, 2010).

A motivacdo do individuo refere-se a satisfagdoude desejo ou necessidade. A

motivacdo pode ser intrinseca e/ou extrinsecandep#o que o individuo almeja.

1.2.1 Motivagéo Intrinseca e Extrinseca

A motivacgdo intrinseca segundo Maximiano (2010¢neke & motivagdo gerada por
necessidades e motivos da pessoa. Ja motivacansegtr refere-se a motivacao gerada por
processos de reforco e punicdo. A motivacéo é sefryio de uma interacdo entre pessoa e 0
ambiente.

Conforme Vergara (2010) motivagéo é intrinseca, éstesta dentro de cada pessoa. O
individuo ndo motiva o outro, acontece que quandpretiso que 0 mesmo cumpra
determinada tarefa, para atingir um objetivo naoizacdo, o caminho a ser percorrido por
essa pessoa e o0 objetivo a ser alcangada, preestamdentro dos desejos e anseios dessa
pessoa, assim ela se sentird motivada a desempzetarafa.

Ainda segundo Vergara (2010) para que as pess¢a® seotivadas 0s gestores
devem utilizar alguns estimulos como recompenstorgas, elogiar, incentivar, delegar
tarefas, dar exemplo a ser seguido, investir nagsogofortes dos colaboradores e dar
liberdade para que as pessoas se expressem. $taganiecessario criar um ambiente em que

todos se sintam bem para que suas tarefas sejauacas.

259



Revista Académica Conecta FASF 2(1):255-271, 2017

A motivagdo intrinseca estd relacionada como cinlativacional, pois estas séo
necessidades do proprio individuo. Na proxima seeé® abordada de forma mais explicita o

ciclo motivacional.

1.2.2 Ciclo Motivacional — Teoria Kurt Lewin

Segundo Chiavenato (2011) o ciclo motivacionalignicom o surgimento de uma
necessidade; esta € um campo dinamico, que peesBte/oca comportamento. Este campo
dindmico € o espaco que contém a pessoa e seu nénipisicoldégico/comportamental
(ambiente como é percebido e interpretado pelasopses ou seja, esta relacionado as
necessidades do individuo).

No ciclo motivacional, o organismo humano permanepe estado de equilibrio
psicolégico/comportamental até que um estimulo mp@ e crie uma necessidade. Essa
necessidade provoca um estado de tensdo que candoez comportamento ou acao para
satisfazer necessidades, assim que satisfeitaamiengo retorna ao equilibrio inicial até que
outra necessidade surja. Toda satisfacdo é basitamma liberacdo de tensdo ou descarga
tensional que permite o retorno ao equilibrio aotéCHIAVENATO, 2011).

Nem sempre a satisfacdo da necessidade é alcaagaha,podem existir barreiras ou
obstaculos que impeca a satisfacdo da necessitiadiz vez que a satisfacédo é bloqueada por
uma barreira, ocorre a frustacdo. Havendo frustragdtensédo existente ndo € liberada e
mantém o estado de desequilibrio e tensdo (CHIAVENA2011).

Segundo Chiavenato (2011) o ciclo motivacional éresa motivagéo do colaborador
para com a organizacdo. E composto por: estimolfiivo, necessidade, tenséo,
comportamento/acéo, satisfacao e equilibrio. Casohaja satisfacdo consequentemente néo
havera equilibrio.

Conforme Chiavenato (2009), a medida em que o silepete com a aprendizagem
e a repeticdo, os comportamentos tornam-se gradaivte mais eficazes na satisfacao das
necessidades. Uma vez satisfeita, a necessidadedieser motivadora de comportamento, ja
gue ndo causa mais tensdo ao individuo.

A Figura 1mostra que a necessidade nem sempre pode seeitatiEla pode ser
frustrada, ou ainda, pode ser recompensada, outise)aferida para outro objeto, pessoa ou
situacdo. No caso de frustacdo da necessidadea¢lnpactensdo provocada pelo surgimento
da necessidade encontra uma barreira ou um obstpara sua liberacdo. Nao encontrando

saida normal, a tenséo represada no organismorpracu meio indireto de saida, por via
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psicologica (agressividade, descontentamento, aees@cional, depressdo e autoagressao),
seja por via fisioldgica (tensdo nervosa, insorparela de apetite) (CHIAVENATO, 2011).

Estimulo

Figura 1: Ciclo Motivacional de Kurt Lewin
ou

Equilibrio
7 N
Incentivo

Comportament
ou Acgdo
\ - /
Tensao

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2011)

A Figura 1mostra que o ciclo se inicia na necessidade dsfastr algo, em seguida
tem tensdo por ndo ter suprido a mesma, levandaraaacdo para leva-lo a satisfacao, e a
que a partir desta alcancar o equilibrio. Aposstatéio da primeira necessidade, acredita-se
que surgira algo que estimulara surgimento de m#cassidade, o que faz com que o ciclo se
inicie novamente.

Este ciclo refere-se as necessidades do individpara que estas necessidades sejam
satisfeitas, alguns estudiosos elaboraram teouadagilitam a identificacdo e satisfacdo das
mesmas. A proxima secdo abordara as teorias mialhnas, as quais explicam o

comportamento do individuo dentro da organizagéao.

1.2.3 Teorias Motivacionais
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Banov (2011) afirma que as teorias usam conceigigbs para definir fatores que
desencadeiam a motivacdo, ndo podendo serem wstag contraditdrias, mas como
complementares.

A complexidade do fenbmeno da motivacdo determmaparecimento de diferentes
teorias para a explicagéo desse fenomeno (GIL,)2011

De acordo comBanov (2011, p.77), “o ser humanodamser compreendido em sua
totalidade e nos fatores que o influencia”. As ias teorias ndo anulam umas as outras; pelo
contrario, elas se complementam e contribuem padelmeamento de uma visdo mais

abrangente do ser humano, tendo em vista a naturgdlexidade que o caracteriza.

1.2.3.1 Teoria das Necessidades de Maslow

De acordo com Banov (2011) Abraham H. Maslow foi psit6logo entre os anos de
(1943-1954) norte americano, conhecido por seusdestsobre a motivacdo humana,
procurava entender o que fazia as pessoas sairastafio de desinteresse e as conduzia a
realizar alguma tarefa. Em seus estudos Maslowtifbeni que cada pessoa tem varias
necessidadse e que estédo organizadas de formaghiesa

Maslow criou uma piramide na qual representava exessidades em sequéncia,
mostrando um caminho a ser percorrido até chegaomm simultaneamente, mostrando as
relevancia e dificuldades de cada necessidade gheegar ao topo da piramide (BANOV,
2011).

Segundo Chiavenato (2009) as necessidades estémadas em uma piramide de
importancia no comportamento humano. Na base dmfle estdo necessidades mais baixas,
chamadas necessidades primarias ou basicas, a0 pass no topo estdo as mais
intelectualizadas conhecidas necessidades secasdari

As Necessidades Fisioldgicas, de Seguranca, Sdestima eAutorrealizacdo sao

descritas por Banov (2011) da seguinte maneira:
1.Necessidades Fisioldgicas/Basicas: estas neadssicbasicas, tais como abrigo, agua,

vestimentas, alimento, repouso, sede, sexo, confGdaso ndo sejam atendidas, o individuo

estara preocupado em satisfazé-la;
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2.Necessidades de Seguranca: sdo relacionadass@c@dtde um ambiente seguro, sem
ameacas ao bem estar (protecédo, ordem, senso mmsabilidade, consciéncia do perigo,
estabilidade ocupacional, clareza nos cargos dinaées de tarefas);

3.Necessidades de Participacdo/Social: incluenmdigiduo pertencer a um grupo, afiliar-se
a pessoas, dar e receber amor. Quando ndo atenchdssm sérios problemas nas
organizacdes. Os gestores podem contribuir paatisiasgdo da mesma ao promover trabalho
em equipe e 0 encoraja-lo a interacdo social, sedatas, os individuos procuram satisfazer
as necessidades de crescimento;

4.Necessidades de Estingtatus egocentrismo, ambicdo. Os gestores podem sarséar
necessidades de estima elogiando os colaboradoretando-lhes oportunidade por
reconhecimento. ApoOs razoavel satisfacdo de esanmaaioria das pessoas vao se esforcar
para realizar o maximo do seu potencial;

5.Necessidades de Autorrealizagdo: crescimentooglesaceitacdo de desafios, sucesso
pessoal, autonomia. As pessoas autorrealizadagassoie se tornam capazes de ser mais
produtivas. Os colaboradores podem ser motivadas/ést desta, quando gestores lhes
atribuem tarefas desafiadoras, incluindo chancesalizar trabalhos criativos.

A Figura 2mostra a classificacdo da teoria de Maslow, modtrajue cada pessoa
tem alguma necessidade, sendo que cada uma sumgeintensidade e peculiaridades
diferentes. O que faz com que as mesmas estejanmenbusca constante da satisfacao das
necessidades. Todas as necessidades representaénea; falta de algo que vem do meio

circundante/ externo para completar o individuo RRAS, 2009).

Figura 2: Piramide de Maslow

Necessidades de
¢ Auto Realizacdo
v Necessidades de
¢ Estima
¢ MNecessidades
Sociais

¢ Necessidades de
Seguranca
¢ Necessidades
Fisiologicas
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Fonte: Adaptado de Banov (2011)

De acordo com &igura 2as necessidades estdo dispostas de forma hiedrgendo
que a base da piramide é composta pelas necessidatiearias/basicas, ou seja,
necessidades intrinsecas. As necessidades dodqucachide sdo necessidades consideradas
secundarias.

O individuo pode ser movido pelo desejo de autbraaa mas para que iSSo aconteca
€ necessario que ele supra todas as suas necessidachecando das necessidades basicas
para chegar a autorealizacao.

Na proxima secdo sera aborda a Teoria de McClelimedmostra que o individuo

possui trés tipos de necessidades sao elas, adde Rdliacdo e Realizagéo.

1.2.3.2Teoria de McClelland

Maximiano (2010) afirma que, McClelland argumentae gas necessidades né&o
nascem com a pessoa, mas sao adquiridas socialrvr@éelland identificou trés tipod de

necessidades do individuo, sao estas:

1. Poder (nPow): refere-se a relagdo com pesstadss prestigio, posi¢des de influéncias;

2. Afiliacdo (nAff): necessidades de amar e serdaomader amizades, vinculos familiares,
intimidades (chamada por Maslow de necessidadal}oci

3. Realizacdo (nAch): autoestima e autorealizagmesso, avaliado segundo padréo

internalizado de exceléncia.

As pessoas que tém elevada necessidade de poder)(pfcuram cargos que tenha
poder e procuram influenciar outras pessoas ersbieate. Os nPows tém duas orientacdes
distintas: poder pessoal e poder institucional. @dep pessoal € perigoso porque pode
conduzir a tentativa de dominacédo, ao passo quelerpnstitucional é benéfico, pois enfatiza
o desenvolvimento de grupos eficazes, trabalhaanimgdos, recompensas equativas e o bem
da organizacdo (MAXIMIANO, 2010).

Segundo McClelland, pessoas com necessidade deiagsswafiliacdo (nAff)
valorizam as relagbes humanas e ndo se preocupdm dam as realizacdes e preferem
atividades que proporcione contato com outras psss@s nAff ddo mais valor ao

relacionamento que a realizacdo de tarefas, o qde per prejudicial porque inviabiliza a
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lideranca. Quando satisfeitos com o trabalho, nbnete o desligamento de funcionérios e
as auséncias dos funcionarios das organiza¢desnteadiminuir (MAXIMIANO, 2010).

As pessoas que tém as necessidades de realizagdh),(nescolnem metas
desafiadoras e viaveis, ndo se arriscam demasiat@mpois preferem situacbes cujo
resultados podem controlar. Tais pessoas, ddoimpggtancia a realizagdo de metas que as
possiveis recompensas, precisamfedbackspecifico sobre seu desempenho e dedicam
tempo a pensar sobre realizacdes de alto nivel (M®WXNO, 2010).

A teoria de McGregor que sera abordada na proxmegacs mostra que ha maneira
comportamentais diferentes do colaborador. A man¥irque mostra o colaborador sem
iniciativa e sem vontade de executar tarfefas ecué&’ 0 mostra como prestativo e que tem

iniciativa propria.

1.2.3.3Teoria McGregor/Teoria X e Y

Segundo Marras (2009) a Teoria X e Y é de extren@oitancia, pois mostra duas
maneiras de ‘ser’ do trabalhador, ou duas formstinths de ‘ver’ o trabalhador.

Os colaboradores X ndo costumam ter iniciativa f@op tendem a evitar o trabalho
ou trabalham o minimo possivel, em troca de recosgsesalariais e/ou materiais. Falta de
ambicao, ndo gostam de assumir responsabilidapeferem ser dirigidas e sentir-se segura
nessa dependéncia. Tais aspectos fazem com quminisachcao reflita em um estilo de
lideranca autocratico e faz com que as pessoaaltimb dentro de esquemas e padrdes
planejados e organizados, tendo em vista o alcdoE®bjetivos da organizacdo. As pessoas
Sao vistas como meros recursos ou meio de prod@tsidVENATO, 2011).

Chiavenato (2011) caracteriza os aspectos da astraigho da teoria X da seguinte
maneira: promover a organizacao dos recursos dpseeas, dirigir esforcos das pessoas, e
pelo fato das pessoas serem motivadas por incergaanémicos - salarios.

Para Chiavenato (2011) os colaboradores da TeorgAdr pessoas que nao tém
desprazer em trabalhar. O trabalho pode ser coadiolgor elas uma fonte de satisfacdo e
recompensa (quando é voluntariamente desempentmadddnte de punicdo (quando €
evitado sempre que possivel). Os colaboradores t@wtivacdo, potencial de
desenvolvimento, padrdes de comportamentos adeguadaapacidade para assumir
responsabilidades. Sendo assim, é necessario gqdaloorador exercite a capacidade de

autodirecao e autocontrole a servigo dos objetiueslhes séo confiados pela empresa.
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Chiavenato (2011) afirma que na teoria Y € de msglidade da administragédo
proporcionar condicbes para que as pessoas re@nhegesenvolvam por si mesmas as
caracteristicas de autodirecdo e autocontroler Coadicdes organizacionais e metodos de
operacao através dos quais as pessoas possam sgungliobjetivos pessoais, dirigindo seus
proprios esforgos em direcdo aos objetivos da esapre

De acordo com Marras (2009) questdo de ser X owde e referir ao ‘ser’ do
colaborador como ao ‘ser’ do gerente que obsemaaba. Ou seja, o trabalhador pode néo
ser X, mas pode ser visto como tal pelo gerentece-wersa. Tal anulo de analise do
individuo no trabalho causa grandes impactos neslteglos das organizacfes, dada a
importancia que o ‘ser’ ou o ‘ver’ tem nos rela@orentos intrapessoais e interpessoais.

A proxima teoria mostra que dentro das organizabdegrupos informais, nos quais

os individuos ndo agem isoladamente, mas sim epogrsociais.

1.2.3.4Teoria dos dois fatores de Herzberg

Segundo Vergara (2010), Frederick Herzberg no an(1860) desenvolveu a Teoria
dos Dois Fatores. De acordo com o pesquisador, dia fatores que explicam o
comportamento das pessoas em seu ambiente dehtrabalfatores higiénicos e os fatores
motivacionais.

Conforme Motta e Vasconcelos (2010, p. 73), “Herglieata dos fatores higiénicos
de satisfacdo ou das condicbes minimas de trabakam individuo deve ter para satisfazer
suas necessidades basicas de seguranca, de irsmigA@ de reconhecimento”.

De acordo com Marras (2009) Herzberg foi quem masaltou a questdao da
importancia da motivacdo no trabalho, afirmando qumaior fator motivacional para o
homem encontra-se no interior do seu préprio trabal

Segundo Chiavenato (2011) Frederick Herzberg favm@ teoria dos dois fatores
para explicar o comportamento das pessoas em a$veituacdes no trabalho. Segundo

Herzberg existem dois fatores que orienta o cormpwhto humano:

1.Fatores Higiénicos ou fatores Extrinsecos: pstissesao localizados no ambiente que rodeia
as pessoas e abrangem as condicbes dentro dasdgsaimpenham seu trabalho. Essas
condicbes sdo administradas e decididas pela empossfatores higiénicos estdo fora do

controle das pessoas. Os principais fatores higpénisdo: salario, beneficios sociais,
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condicdes fisicas e ambientais de trabalho, patitie diretrizes da empresa, clima de
relacionamento entre empresa e funcionario e rewnitos internos. Esses fatores sao
preventivos, eles apenas evitam a insatisfacdonamprovocam a satisfacao.

Ainda segundo Chiavenato (2011) os fatores higisnéram utilizados na motivacao
dos empregados, o trabalho era considerado umdaaterdesagradavel e, para fazer com que
as pessoas trabalhassem mais, tornava-se necesesapelo para prémios e incentivos
salariais, supervisao, politicas empresariais aberestimuladoras, estes sao incentivos dados
externamente ao individuo em troca do seu trabdalhwando os fatores higiénicos sdo
precarios, provocam a insatisfacdo dos colaboragdpoe causa dessa influéncia voltada para
a insatisfagdo Herzberg chama-os de fatores ifeati®s.
2.Fatores Motivacionais ou Fatores Intrinsecosicestlacionados com o conteddo do cargo e
com a natureza das tarefas que a pessoas exealtatales motivacionais estdo sobre
controle do individuo, pois estéo relacionados eguilo que faz e desempenham. Envolvem
sentimentos de crescimento individual, autorreadinareconhecimento profissional.

O efeito dos fatores motivacionais sobre as pessgasfundo e estavel. Quando os
fatores motivacionais sdo 6timos, provocam a safi&f nas pessoas. Porém, quando sao
precarios evitam a satisfacdo. Por estarem reladas com a satisfacdo dos individuos,
Herzberg chama-os de fatores satisfatorios (CHIAXE®, 2011).

Os fatores higiénicos e motivacionais sao indepsiedes ndo se vinculam entre si. Os
fatores responsaveis pela satisfacao profissioaal pkssoas sédo totalmente desligados e
distintos dos fatores responsaveis pela insatisfpgéfissional. O oposto da satisfacdo nao é
a insatisfacdo, mas a auséncia da satisfacdo gooied. E assim também, o oposto da
insatisfacdo ndo é a satisfacdo, mas sim a aus#mamesma (CHIAVENATO, 2011).

Chiavenato (2011) alega que a teoria dos doisestde Herzberg pressupde que a
satisfacdo no cargo depende dos fatores motivasiama satisfatorios. O contedudo ou
atividades desafiantes e estimulantes do cargomesado pela pessoa. J4 a insatisfacdo no
cargo depende dos fatores higiénicos ou insati#atdO ambiente de trabalho, salario,
beneficios recebidos, superviséo, colegas e nextngeral que envolve o cargo ocupado.

Herzberg, para proporcionar motivacdo no traballmpgs o “enriquecimento de
tarefa ou cargo”jobenrichment que consiste em substituir tarefas simples e exianes do
cargo por tarefas mais complexas para acompanharescimento individual de cada
empregado, oferecendo-lhe condi¢cdes de desafio satifacdo profissional no cargo. O
enriguecimento de tarefas ou cargo depende do d@senento de cada individuo e deve

adequar-se as suas caracteristicas individuaisudamas (CHIAVENATO, 2011).
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O enriguecimento de tarefas ou cargo provoca sfelesejados, como aumento da
motivagdo, produtividade, reducdo do absenteisaitagf e atrasos no servico), reducdo da
rotatividade de pessoal. Contudo pode gerar efgitlessejaveis, como aumento da ansiedade
face a tarefas novas e diferentes quando ndo beedligas, aumento dos conflitos entre
expectativas pessoais, sentimento de exploracdodqua empresa nao acompanha o
enriguecimento de tarefas e enriquecimento de reragéo, reducdo das relacdes
interpessoais devido a maior concentracao nastaeefriquecidas (CHIAVENATO, 2011).

Segundo Chiavenato (2011) as teorias sobre motivegé importantes porque elas
sao os resultados das pesquisas intensivas emzagam, para descobrir a melhor forma de
motivar as pessoas.

Nessa secdo, foi apresentada a Teoria de Herzhergiionada como a teoria dos dois
fatores, na qual foi apresentada pelos autoregpresentaram os fatores motivacionais e 0s
fatores higiénicos; mostrando que os mesmospodemprometer a produtividade dos
individuos, pois necessitam de fatores que os mmtipara desempenharem melhor suas
funcdes organizacionais.

Esta secéo finaliza a abordagem das teorias mamthais, onde foram mencionadas
algumas teorias importantes para o entendimentmat&vacdo. A proxima sec¢do aborta a
metodologia utilizada para a realizagdo do estudo.

2 METODOLOGIA

Esta secdo tem por objetivo apresentar a metodologiizada na pesquisa para
descobrir quais fatores que contribuem para a aghiy dos colaboradores.

O estudo sera de acordo com a classificacdo deoliaecLakatos (2010) e Bertucci
(2011), onde serdo descritos 0s processos utikzada pesquisa sobre motivacao
organizacional.

Para Marconi e Lakatos (2010) a metodologia quad#tasalienta-se em analisar e
interpretar os aspectos mais profundos, descrevendbversidades do comportamento
humano. Faz uma andlise detalhada sobre investiga¢@bitos, atitudes, tendéncias do
comportamento, entre outros.

Gil (1988) apudBertucci (2011) a pesquisa exploratéria tem poralittade
proporcionar maior familiaridade com o problema cersta torna-lo mais explicito ou

construir uma hipétese. Pode-se dizer que tal pEsgem como objetivo principal o
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aprimoramento de ideias. Classificam-se como eafilda, pois sdo aquelas que tratam de
determinados problemas de pesquisas de forma gpeseira, buscando descrever
determinadas situacdes, estabelecer relacbes wgatr@veis, ou definir problemas de
pesquisas a serem continuados por outros pesqresado

Segundo Marconi e Lakatos (2010) a pesquisa bifdifmz abrange todas a fontes ja
publicadas sobre o tema em estudo, podem ser paddis avulsas, boletins, jornais, revistas,
livros, pesquisas, monografias, teses.

Na proxima secéo serao apresentados os resultalilesueséo acerca do assunto.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Com esta pesquisa, a autora identificou que osremutGhiavenato (2011), Banov
(2011) e Maximiano (2010), por meio das teoriadvidslow e McClelland notaram que os
fatores que mais influenciam na motivacdo dos cotadores sdo os de realizagao/poder,
sociais, basicos e psicolégicos. Quando motivadosmeio desses fatores os colaboradores
atingem a satisfacdo, porém em curto prazo, pdis apa necessidade sanada surgira outra.
Quanto mais motivados, maior a chance do alcanselnietivos e sucesso da organizagao.

Com as teorias motivacionais foi possivel percejuer os colaboradores podem ser
motivados ndo s6 por meio de recompensas salaraistambém por diversos fatores sendo
eles psicologicos, basicos e realizacdo. Através Deoria de Maslow e McClelland
identificou-se o comportamento dos individuos, pwgio de estimulos e que uma vez
motivados sentem mais satisfacdo em executarefasajue lhes sado impostas.

E fundamental, para melhores resultados das omghes manterem elevado grau de
motivacdo e satisfacdo de suas vantagens compstitbu seja, os colaboradores, gerando
assim comprometimento e agregacao de valor. Conmm@@to da concorréncia torna-se de
grande valia qualificar, humanizar, desenvolver apacidade de trabalho em equipe e
resolucao de conflitos.

CONCLUSAO

As organizagbes estdo sempre buscando um diferenompetitivo para se
destacarem mediante as outras. E necessario congerii e motivar os colaboradores para

alcance dos objetivos comuns, pois a passagemalgd®s Humanos para Gestao de Pessoas
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trouxe consigo um novo conceito para o0s colaboesmjorvendo-0s como vantagens
competitivas.

Os colaboradores tém que perceber que o desenwrliondla organizacdao também é
de seu interesse e contribui para que este tersdoarealizacdio que muitos almejam. E
muito importante que o gestor os motivem para gtesdrabalhem mais empenhados e com
iSSO a organizagao obtera maior qualidade e sucesso

Colaboradores motivados procuram sempre empenhao-f@abalho, ou seja, tomam
frente as responsabilidades, assumem riscos, essoproblemas e se esforcam em ser
inovadores. Esses colaboradores desempenham uashtrade qualidade devido a satisfacao

gue encontram ao realiza-lo.
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