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RESUMO: O trabalho apresentado tem
por objetivo abordar o tema motivagdo
e também o clima organizacional como
elementos que interferem na qualidade
total dentro das empresas e na gestao
de pessoas. A motivacdo € um assunto,
atualmente, alvo de muitas pesquisas,
ja que é considerada um pilar para o
crescimento e o estabelecimento do
sucesso dentro das empresas. Trabalhar
a motivacdo dentro da empresa nao é
um modismo, mas a base para uma acéao
empreendedora e de sucesso. Para a
realizacao do trabalho, foram feitas diversas
pesquisas bibliograficas sobre o assunto
tratado. O intuito era analisar, através dos
olhares de varios autores, de que forma o
clima organizacional e a motivagdo séo
questdes que podem alavancar ou segurar
0 sucesso de uma organizacgao.
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INTRODUCAO

O clima organizacional &€ um fator
que indica o grau em que se encontra a
satisfagdo dos membros de uma empresa
quando de diferentes aspectos da cultura
ou da realidade que aparece dentro da
organizacéo, como: a politica executada
pelo setor de Recursos Humanos, o
modelo de gestédo praticado na empresa,
a missdo da organizagdo, O processo
de comunicacdo, a forma de valorizagdo
profissional e identificagdo com a empresa.
(CODA, apud LUZ, 2006, p. 11). Desse
modo, pode-se interpretar que o clima
organizacional tem correlagdo com a
produtividade dos funcionarios.

O clima organizacional tem relacao
com a motivacdo. Esse elemento é
um tema bastante discutido no cenéario
contemporéaneo. A motivacdo € a mola
propulsora do ser humano, pois ela € quem
move o individuo a realizar suas tarefas
diarias, como trabalhar, por exemplo.

Quando se fala em motivagéo,
fala-se de energia, de libido, de prazer.
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As pessoas motivadas ndo se intimidam com os obstaculos encontrados na vida ou no
trabalho. Ao contréario, para elas tais obstaculos sdo desafios que podem e devem ser
superados.

Por isso, atualmente, as empresas inteligentes, procuram estratégias para manter
a motivagado de seus funcionarios. As a¢des sdo para manter a motivagao, pois ninguém
motiva ninguém. A motivacdo pode ser estimulada, mas n&o criada.

A chamada crise econémica, social e de valores pela qual passa os trabalhadores
e que, na atualidade, é cada vez mais percebida em virtude das manifestacdes ocorridas
diariamente, impulsiona as empresas a investirem em motivacdo de funcionarios.

Havendo motivacdo entre os funcionarios de uma empresa a possibilidade de ser
ter melhores resultados, atingir e cumprir metas e objetivos € muito maior. Por meio da
motivagao.

Historicamente, foi a motivagcéo, aliada a necessidade que transformou o homem
no que ele € hoje, que alimentou a genialidade de grandes pesquisadores, pensadores e
personalidades. Logo, ndo se pode pensar no homem sem pensar na naquela que direciona
0 movimento humano, ou seja, a motivagéo. Por isso, a motivagdo é um fator importante
que preocupa as empresas e também os profissionais.

Investir na motivacéo dos funcionarios fara com que as empresas experimentem
melhores resultados, pois pessoas que trabalham motivadas, cumprem melhor o seu papel.
A motivacao ajuda o funcionario a aglentar horas e horas, semanas e semanas seguidas
em cima de um trabalho ou projeto.

Diante da importancia desse assunto dentro da area administrativa € que tal tema foi
escolhido e, para realiza¢do do presente trabalho, foram realizadas pesquisas bibliograficas.

O objetivo é discutir e apontar de que forma investir em motivagéo dentro de uma
empresa pode influenciar o sucesso dela no mercado de negécios.

A ORGANIZACAO E O CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Parker et al. (2003) (apud PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2003, p. 45) o
termo clima organizacional foi apresentado em 1939 pelos teoricos Lewin, Lippit e White.
Eles descreviam-no como fendmeno relativo aos grupos organizacionais. Foi problematizado
pela primeira vez no ano de 1957 pelo estudioso Argyris. Desde que surgiu a expressao,
pesquisadores e estudiosos que tentam compreender as relagdes encontradas em meio as
organizagdes, preocupam-se em conceituar clima organizacional de forma clara e objetiva.
Todavia, como revela Puente-Palacios (2002), ha muitas imprecisbes sobre o conceito
da expressao, fator que tém dificultado os avancos quanto ao relacionamento entre esse
aspecto e os demais fendmenos do mundo organizacional.

Todavia, antes de iniciar sobre o que €& clima organizacional e sua influéncia no
ambiente das empresas, € preciso explicar o que é organizacdo. Segundo Lima e
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Albano (2002, p. 33), a organizagdo pode ser definida como um sistema de atividades
“[...] conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas onde, devido a limitacdes
pessoais, os individuos sdo levados a cooperarem uns com 0s outros para alcancgar certos
objetivos que a acgéo individual isolada ndo conseguiria.” Logo, as organiza¢des sao
constituidas por meio da interagcdo que ha entre as pessoas que nela trabalham, relagbes
que podem ser dindmicas e complexas, pois a organizacdo é um organismo Vivo, ja que
pessoas atuam nela.

As pessoas que ingressam em um sistema organizacional buscam a satisfacéo de
suas necessidades, que ndo sdo iguais. Nesse sentido, entra em cena a subjetividade
humana, isto é, as motivagdes, interesses, valores, historia e forma de relacionar-se. A
forma de trabalhar e de lidar com as diferengas individuais cria um certo clima entre as
pessoas e tem forte influéncia sobre toda a vida em grupo, inclusive, no comportamento
organizacional e na produtividade. (MOSCOVICI, 1997). Observa-se, entédo, que o clima
estabelecido entre os grupos podem ocasionar satisfa¢do ou insatisfacéo de cunho pessoal
ou grupal, refletindo dentro da organizacao de forma global. Entéo, o conjunto de preceitos,
politicas administrativas, valores e crencas é que dao forma ao modo especial e Unico
de como as pessoas agem e interagem dentro de uma organizacéo e consequientemente
colaboram para o estabelecimento de uma cultura e clima organizacional. (LIMA; ALBANO,
2002, p. 33-34).

Todo esse conjunto de preceitos e valores, crengas, entre outros geram a cultura
organizacional, uma dos principais influenciadores do comportamento de colaboradores
de uma empresa. O clima organizacional até pode ser afetado por fatores externos, mas a
cultura organizacional € o que mais influi na atitude de grupos na organizacao. Luz (2006,
p. 10) relata que a “cultura organizacional € o conjunto de crencgas, valores, costumes,
rituais, slogans, mitos, tabus, tradi¢des, sentimentos e comportamentos compartilhados
pelos membros de uma organizagao”.

O clima organizacional € um fator que indica o grau em que se encontra a satisfacao
dos membros de uma empresa quando de diferentes aspectos da cultura ou da realidade
que aparece dentro da organizacdo, como: a politica executada pelo setor de Recursos
Humanos, o modelo de gestéo praticado na empresa, a missdo da organiza¢ao, o processo
de comunicacgéo, a forma de valorizagao profissional e identificagdo com a empresa. (CODA,
apud LUZ, 2006, p. 11). Desse modo, pode-se interpretar que o clima organizacional tem
correlagdo com a produtividade dos funcionarios.

Como o clima dentro da organizagéo interfere de forma negativa ou positiva sobre
a motivagao e satisfagdo dos funcionarios, é essencial que além dos resultados, haja uma
preocupag¢do com as pessoas, ja que sao elas que trabalham para cumprir os planos da
organizacdo. E preciso levar em conta aspectos como conhecimento, comportamento,
relacionamento, atitude e expectativa, para que se possa conquistar a satisfacdo e
promover a motivagdo. (PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 97). Sendo assim, ha possibilidade
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de melhoramentos do desempenho de uma empresa por meio da interveng¢ado, no clima
organizacional. Para que haja tal intervencéo, é necessério fazer mapeamento do ambiente
interno da empresa, buscando a identificagdo dos pontos cruciais que urgem mudanca e
melhoras. Dessa maneira, havera condi¢cdes de trabalhar os focos problematicos principais
para o aperfeicoamento e melhoria da qualidade do ambiente de trabalho. Nota-se, portanto,
que o clima organizacional é uma tematica bastante relevante, dada a sua influéncia para o
sucesso empresarial. Por isso, ele vem despertando o interesse de teoricos e estudiosos ha
diversas décadas, procurando analisar o comportamento das pessoas dentro do contexto

organizacional.

Clima organizacional: conceitos

Ha diversos conceitos que expdem o significado da expressao clima organizacional.
Para Freitas (2005), o termo clima organizacional revela claramente uma metafora
proveniente da meteorologia. Em termos meteorolégicos, o clima muda conforme
0s aspectos da regido, estacdes do ano e em funcdo da interferéncia de agentes da
natureza. Nesse caso, o conceito de clima expressa uma instabilidade. O clima interfere
na escolha das vestimentas das pessoas, tipo de alimentacéo, disposi¢do para o trabalho,
etc. Nesse sentido, € preciso perguntar: Sera que o clima organizacional é tao instavel
como o clima meteoroldégico? Com certeza, ndo, pois o clima organizacional trata de
padrdes caracteristicos ligados ao comportamentos e posturas instaurados no cenério das
organizagdes e sustentados na cultura subjacente. E possivel mudar os comportamentos
no cenario organizacional, mas néo tao rapido como o clima meteorol6gico se modifica.

Ja para Chiavenato (1992, p. 50) o clima organizacional constitui o meio interno de
uma organizacgao, a atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organizacéo.
“O clima organizacional é o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma
organizagcado fazem o seu trabalho. [...] o clima ndo pode ser tocado ou visualizado. Mas
pode ser percebido psicologicamente.” O clima organizacional, na visédo de Chiavenato, &
a medicao do ambiente corporativo, da atmosfera de trabalho e relacionamento existente
no ambito da organizagéo.

Para Graga (1999, p. 8), o clima organizacional “[...] é a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizagéo
e influenciam no seu comportamento. Nota-se, entdo, que o clima organizacional séo
valores, situagbes, questdes, entre outros pontos vivenciados pelas pessoas que fazem
parte da empresa e que véao resultar em comportamentos variados. Se as atitudes seréao
positivas ou negativas para a empresa dependera do trabalho que instituir para estabelecer
em seu ambito um mau ou um bom clima organizacional.

Para Edela (apud LIMA; ALBANO, 2002, p. 35), o clima organizacional é um
fendmeno que resulta da interacéo existente entre os elementos da cultura, como preceitos,
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carater e tecnologia. E uma conseqiiéncia do peso dos efeitos de cada um dos elementos
culturais (valores, politicas, tradi¢des, estilos gerenciais, comportamentos, expressdes dos
individuos envolvidos no processo) e também € resultante do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizagdo. O clima organizacional se tera
como origem primeira os valores, tradicdes, comportamentos, atitudes que cada pessoa
envolvida no processo organizacional trouxer para dentro da empresa.

Forehan e Gilmer (apud SANTOS, 1999, p. 28) definem clima organizacional como
0 conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizagao e as distinguem umas das
outras. Ainda, para os autores, o clima organizacional mantém-se permanentemente no
contexto das organizacgdes e influencia diretamente no comportamento daqueles que nela
trabalham. Por isso, é preciso que haja uma comunicacdo constante entre funcionarios
e lideres. Mas, tal comunicag¢do vai além de comunicar aos subordinados as decisbes
da clpula administrativa. Todos tem a necessidade natural de comunicar-se. Essa
necessidade torna-se mais evidente ainda quando se faz parte de um grupo, como é o
caso das empresas. Entéo, fazer uma troca de opinides e pensamentos € fundamental para
construir um clima positivo.

Ja para Bennis (1999), clima organizacional significa um conjunto de atitudes e
valores que afetam diretamente a forma pela qual as pessoas se relacionam umas com
as outras. Tais atitudes influenciadas pelo clima organizacional, segundo o autor, séo; a
sinceridade, os padrbes de autoridade, as relagbes sociais, entre outras. Observa-se que
em quase todas as conceituagdes citadas sobre clima organizacional, o fator das relacbes
entre pessoas aparece.

CORRELACAO ENTRE CLIMA E PRODUTIVIDADE

O clima organizacional esta intimamente ligado a produtividade na empresa.
Conforme esteja, ou seja, ou clima, havera melhores ou piores resultados no processo
produtivo. Como explica Luz (2006), o clima organizacional revela “[...] o grau de satisfacéo
material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia
profundamente a produtividade do individuo e, conseqlientemente da empresa.” Para
que o clima tenha uma boa influéncia no processo de produtividade, ele precisa ser
favoravel e propiciar motivacéo e interesse nos funcionérios. Além disso, ele precisa influir
positivamente na relacdo dos colaboradores entre si e deles com a empresa.

Nota-se aqui a necessidade de expor o que é motivacdo. Segundo Bateman e Snell
(apud MACEDO et al., 2003, p. 92), “[...] a motivacao refere-se as forcas que dirigem e
sustentam os esfor¢cos das pessoas numa determinada direcdo”. Ninguém pode motivar
outra pessoa, mas € possivel criar estratégias que desencadeiem a motivagéo. Portanto, ao
selecionar e/ou criar estratégias de motivacado, € necessario que o lider tenha em mente que,
alguns meios escolhidos seréo aceitos por alguns e por outros ndo. Logo, cada um reagira de
forma especifica, demonstrando o grau de significagéo que aquela atividade tem para ele.
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Ao pesquisar o clima dentro da organizagédo havera possibilidade de tragar planos que
acentuem a motivagédo nos colaboradores, fator que interferira na produtividade. Também é
necessario pesquisar o nivel de tenséo e insatisfagéo entre os colaboradores, ja que se ha
tensdo e insatisfacdo, é provavel que as relagdes ndo sejam satisfatérias, interferindo na
produtividade. Porém, se existe um ambiente satisfatorio, no qual as pessoas sentem-se
bem, é provavel que os haja uma maior produtividade. (LUZ, 2006).

Ambientes organizacionais onde ha mudancgas constantes fazem com que o clima
organizacional oscile sempre, havendo consequéncias diretas. Para que as empresas que
se encontram em tal situagdo consigam o desenvolvimento integral, & preciso centralizar
esforgcos na satisfacdo nédo somente no cliente, mas, inclusive, do colaborador, que é
quem trabalha para manter a clientela satisfeita. Para Santos (1999), a produtividade
das organizacbes depende de trés variaveis, que séo: as pessoas, processos e filosofia
estratégica. As pessoas, na busca dos resultados, valem-se de processos que séo
orientados pela filosofia estratégica da empresa. Quanto mais interagéo entre essas trés
variaveis, maior sera a sinergia do modelo. Logo, a busca dos resultados esta ligada a
maneira como os colaboradores trabalham, os processos que utilizam para realizar esse
trabalho, colocando em pratica a estratégia da organizacdo. (CAMPELLO; OLIVEIRA,
2004).

E indispensavel dizer que o ser humano é muito mais do que uma maquina ou
composto mecénico. Em muitas empresas, ele é visto de forma errénea, pois o empregado
tem atributos que afetam significamente seu desempenho. De acordo com seu estado
psicoldgico, que pode ser afetado pelo clima dentro da organizagéo, ele vai expor variacoes
diversas, acontecimento que pode interferir em seu local de trabalho. Portanto, tornar-se
crucial identificar quais sao os fatores que elevam e afetam a atitude e os sentimentos das
pessoas dentro de seu local de trabalho e analisar o impacto causado na produtividade
devido ao clima estabelecido nas organizagdes. Na opinido de Chiavenato (1994, p.53),
“[...] o clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades
pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do moral interno. E desfavoravel quando
proporciona frustracdo daquelas necessidades.”

A empresa tem que refletir sobre a importancia do empregado e do clima
organizacional como fatores determinantes para o éxito da produtividade. Para Srikonda
(1999), altos niveis de satisfacdo estdo relacionados aos beneficios e compensacao
satisfatéria, atmosfera prazerosa, autonomia para tomada de decisdes e possibilidades
de treinamento e desenvolvimento de carreira. A autora enfoca a importancia de a
empresa responsabilizar-se em auxiliar os seus colaboradores a crescer, trazendo, assim,
a satisfacdo dos mesmos. A satisfacdo gerara um bom clima organizacional e uma alta
produtividade.

Saez (2000) entre outros pesquisadores organizaram uma pesquisa pela qual

chegaram a concluséo de que o clima organizacdo tem relagédo direta com a satisfacéo
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laboral e esta, por sua vez, tem ligacdo com a produtividade, pois as organizacdes que
possuem pessoas “mais felizes” produzem mais e atendem melhor seus clientes. Quando a
empresa pesquisa sobre o clima na organizacao e institui estratégias para torna-la melhor,
os colaboradores ficardo mais satisfeitos e, por conseguinte, se comprometerdo mais com
a produtividade e o sucesso da empresa. A necessidade de promover o incentivo e manter
o comprometimento das pessoas levou muitas empresas a desenvolver pesquisas sobre
o perfil dos colaboradores, sobre a forma de gestao, de lideranga, motivagéo entre outras.
Com isso, puderam analisar que a¢des devem ser feitas e implantadas para obtengéo de
maiores resultados tanto para obtencdo de um clima organizacional positivo como para
melhorar a produtividade. (MATTAR; FERRAZ, 2004).

Importancia do clima organizacional para a gestao empresarial

Atualmente, as empresas tem percebido que o clima organizacional € um fator que
influencia até mesmo na gestéo empresarial. Por isso, muitas delas, adotam uma gestao de
recursos humanos voltada para a qualidade de vida dos seus colaboradores, pois, segundo
Chiavenato (1999, p. 40), “[...] as mudancas que ocorrem nas empresas ndo sdo somente
estruturais; sdo, sobretudo, mudancas culturais e comportamentais, transformando o papel
das pessoas que delas participam”. Entdo, somente exigir bons resultados e produtividade
nao € o suficiente. A gestdo empresarial precisa instituir condicdes adequadas para que
os funcionarios aparegcam. O colaborador € uma pessoa que carrega anseios, desejos,
limitacbes, dotada de inteligéncia, que ndo podem e nem devem ser esquecidos. Schirato
(2000, p. 24), pergunta de que homem é que se fala. A resposta ele mesmo da: “Do homem
que faz instituicbes e a elas submete-se. As organizacdes séo feitas por homens concretos,
historicos, cotidianos [...].” Os gestores devem perceber que o trabalhador fica uma boa
parte do seu dia dentro das dependéncias da empresa e, em muitos casos, a convivéncia
com os colegas de trabalho acaba se tornando superior a desejada com os seus familiares.
No momento em que esse ambiente propicia o desenvolvimento nas areas pessoal,
profissional e as relagdes interpessoais, 0os resultados que a empresa deseja aparecem
com naturalidade.

Nota-se, entdo, o clima organizacional influira, até mesmo, no modelo de gestéao
empresarial. Quando a empresa ndo possui uma linha de pensamento para tratar e trabalhar
de forma corporativa e coordenada o aspecto do clima organizacional, o gestor pode fazé-
lo. O estabelecimento de um clima ideal sera a for¢ga motriz para 0 bom andamento da
gestao empresarial. Schirato (2000) afirma que a empresa pode definir seu clima ideal se
levar em consideragéo fatores como estratégias, valores e processos internos. A gestao
empresarial € um fator que também contribui para a formagéo do clima organizacional.
Uma gestédo precaria originara insatisfacéo e, consequentemente, surgird um clima nao

propicio ao sucesso da organizacao.
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O clima organizacional, inclusive, afeta a questao da motivacéo dos colaboradores
para com o trabalho que realizam em determinada empresa. Analisando e estudando sobre
o clima organizacional, percebe-se que, que ha um grau de satisfacdo ou insatisfacéo.
Quando o clima organizacional denota insatisfagdo por parte dos funcionarios, o
compromisso profissional da pessoa sofre desgastes constantes, comprometendo a
qualidade do trabalho e do desempenho profissional das pessoas.

Por isso, motivacéo e clima organizacional sdo itens que precisam ser refletidos e
pensados, ja que determinam o sucesso ou ndo dentro do cenario empresarial. A seguir,
falaremos sobre a motivacéo e sua influéncia dentro da empresa.

DISCUTINDO SOBRE MOTIVAGCAO

Em estudos realizados por Macedo et al., (2003), é possivel observar que, desde
muito tempo, os estudiosos, como os filésofos gregos acreditavam que o ser humano busca
criar um comportamento capaz de diminuir o desconforto e aumentar o bem estar. Sendo
a busca por esse bem estar que impulsiona a acéo das pessoas em prol desse prazer;
liberando suas emoc¢des, desejos e perspectiva nessa realizagao.

Os filésofos gregos afirmavam que o comportamento humano baseava-se nos
principios do hedonismo: minimizar a dor, o desconforto e, por outro lado,
maximizar o prazer. Assim, o estudo da motivagdo — que é complexo, dada a
multiplicidade de facetas do ser humano — podera tornar-se paradoxalmente
simples se 0 executivo adotar de forma mais flexivel os principios hedonistas
segundo os quais é o Unico bem possivel. (MACEDO et al., 2003, p. 97).

Entende-se ainda que a motivagdo é intrinseca, sendo um processo permanente
que se da dentro de cada individuo durante toda a sua vida. Mesmo quando se alcanga um
objetivo, sempre aparecerao novos desafios que impulsionam uma nova agéao.

E preciso entender que a motivagdo nasce das necessidades interiores do ser
humano, pois “[...] ninguém motiva ninguém, tudo que os de fora podem fazer é estimular,
incentivar, provocar nossa motivagcao”. (VERGARA, 2000, p. 42).

Segundo Bateman; Snell apud Macedo et al., (2003, p. 92), “[...] a motivacao refere-
se as forgas que dirigem e sustentam os esfor¢cos das pessoas numa determinada direcao”.
Ja para Motta (1995, p. 192), citado por Macedo et al., (2003, p. 92), “[...] motivagéo &
a energia oriunda do conjunto de aspiragdes, desejos, valores, desafios e sensibilidades
individuais, manifestada através de objetivos e tarefas especificas”.

Portanto, ao analisar as duas citagdes acima, percebe-se que o administrador ao usar
estratégias para motivar sua equipe de trabalho, obtera sucesso com alguns componentes,
enquanto com outros o éxito ndo sera 0 mesmo; ja que se da internamente a maneira do
individuo perceber os fatos. Portanto cada um reagira de forma especifica, demonstrando
o grau de significagdo que aquela atividade tem para ele.
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Schein apud Macedo et al., (2003, p. 92), afirma que:

Para os seres humanos adultos, o motivador fundamental é a necessidade
de manter e desenvolver o auto-conceito e a auto-estima. Fazemos coisas
que sdo coerentes com 0 modo como Nos vemos; evitamos coisas que néao
se coadunam com 0 modo COmMO NOS VemMOos; procuramos nos sentir bem com
nés mesmos € evitar situagdes que fazem com que nos sintamos mal com nés
mesmos.

Assim, pode-se entender que o ser humano ao escolher atividades para realizar, ira
procurar a que lhe oferecer maior prazer e possibilidades de atingir seus objetivos pessoais;
as que nao oferecem condicdes de bem estar, sempre iremos procurar nos esquivarmos,
ou as realizar de forma néo tdo prazerosa, podendo comprometer o produto final, a sua
perfeicéo.

Isso significa que, apesar de toda modernizacéo e insercéo de tecnologias dentro da
empresa, o sentimento, a emo¢ao humana ndo podem ser esquecidos.

Ja Bergamini (1997), deixa evidente em sua obra, que antes da Revolugéo Industrial,
o0s administradores buscavam adotar maneiras que pudessem liberar a alta produtividade
de seus funcionarios, no entanto usavam punigdes psicologicas e fisicas.

Diante disso, constata-se que as pessoas ndo eram motivadas e, sim, obrigadas
a exercer atividades pelas quais muitas vezes ndo sentiam prazer em realizar. Com a
Revolucéao Industrial, surgiram vérias filosofias administrativas, cada uma tendo uma visao
diferente, apresentado formas diferenciadas para motivar seus funcionarios.

Os seguidores da Administracéo Cientifica criada por Taylor, apud Bergamini (1997),
adotaram o incentivo salarial. Acreditava-se que os funcionérios néo se importariam com o
tipo de trabalho e cargo que exerceriam, mas com a recompensa financeira.

Mayol, apud Bergamini (1997), defensor da nova filosofia administrativa, pregava
que as pessoas tem que ser consideradas em sua totalidade e satisfazer suas necessidades
sociais, para assim acontecer a sua motivagéo para o trabalho.

A Escola das Rela¢des Humanas acreditava que a motivagéo acontecia quando as
pessoas se sentiam Uteis e percebiam que as preocupacdes de seus superiores estavam
ligada ao bem estar de seus funcionarios. J& para a Administracdo Organizacional, a
motivagdo para o trabalho dependia do significado que as pessoas davam a ele.

Para Bergamini (1997) embora os modelos de administragéo tenham se diversificado,
persistiram a manipulagéo das pessoas no trabalho em busca do aumento da produtividade;
também nao é facil dizer que determinada filosofia administrativa seja a melhor, ja que a
motivacao néo esté ligada a um Unico fator.

Para reconhecer a conduta humana é preciso estabelecer uma relagéo significativa

entre a situagdo e a agéo.
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O movimento humano é constituido em funcdo de um objetivo. A partir de
uma intencdo como expressividade intima, o movimento transforma-se em
comportamento significante. O ser humano s6 pode fazer qualquer coisa a
partir do momento em que da ao seu movimento e a situacao exterior, uma
significagdo. Cada interiorizagdo humana constitui a base do comportamento,
€ o motivo que justifica e determina a acéo, a libertacdo da vinda interior
€ uma das necessidades fundamentais para conquista do mundo exterior.
(FONSECA, 1998, p. 244)

Assim pode-se dizer que a motivagdo € um processo dindmico que se desenrola
no interior do individuo, dado que cada motivo tem a sua significacdo pessoal e constitui o
motivo do comportamento. “O mundo fora de nés assume uma perspectiva pessoal e social
que o faz transformar o nosso proprio mundo”. (FONSECA, 1998, p. 245).

A construgao e reconstrugdo do mundo, criada pela percepgéo e pela agao, esta em
constante dependéncia com a satisfacao das necessidades biologicas, afetivas, emocionais
e cognitivas da unicidade individual. “O mundo do homem é permanentemente mutavel e,
portanto, renovado nas suas significagdes”. (FONSECA, 1998, p. 245).

Portanto, constata-se que as pessoas desempenham varias atividades em seu dia-
a-dia, cada qual com objetivo especifico e a motivagdo, por conseguinte, podera se fazer
presente na realizagdo de uma atividade e ndo de outra, dependendo do motivo, expectativa
e interesse que temos por cada uma delas. Nao basta que as pessoas se movimentem, é
preciso dar significados a esses movimentos.

Motivacao: base para a qualidade total na empresa

Atualmente, com a grande competitividade no mercado, € necesséario que cada
empresa tenha um diferencial de qualidade cada vez maior para manter-se nos negoécios.

Entéao, nédo basta ter grandes quantidades de produto ou servigos para oferecer aos
clientes. Como explica Casarotto Filho et al., (2008, p. 5),

Na concepcéo dos negocios, 0s aspectos qualitativos para se determinar as
estratégias dos negdcios passam a ser mais importantes do que as técnicas
quantitativas de avaliagdo de projetos.

Para que essa qualidade total seja possivel, ndo depende somente do empregador.
Os empregados tem participacdo fundamental na obtencdo desse aspecto. E essa
participa¢do de qualidade necessita ser estimulada, para que o trabalho seja realizado com
primazia.

Essa necessidade gera um desafio para as empresas: o de descobrir o estimulo mais
adequado a cada individuo para o bom desempenho da atividade na qual esta envolvido.
Sem isso, ndo havera qualidade total dentro de uma empresa.

Segundo Felippe (2008, p. 1):
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O papel da empresa nesse processo € o de propiciar condicbes e
incentivos. Neste momento devemos supor que as necessidades basicas,
tais como moradia, alimentac&o, saude, transporte, estdo sendo supridas
satisfatoriamente, apesar de ndo garantirem a motivacdo, somente mas
evitando apenas a insatisfacao. Para garantir a motivacéo, € preciso outros
estimulos, como integracdo social, valorizagdo pessoal e profissional. Isso
sera possivel através de treinamento que propicie seu desenvolvimento, a
aquisicao de novos desafios, possibilidade de criacdo de novos métodos de
trabalho, servigos, produtos, etc.

Cabe ressaltar, inclusive, que o relacionamento com os colegas de trabalho e chefia
€ um fator importantissimo na motivacéo. Motivar para chegar a qualidade total, entéo, é
mais do que suprir as necessidades basicas do empregado, como se pode notar.

Quando uma empresa estimula o aparecimento da motivagédo em seus empregados,
ha um crescimento e um comprometimento de toda uma equipe que ira desenvolver
determinada atividade que Ihe for conferida. Sem a motivacao, fica dificil obter um clima
favoravel para que a qualidade total se estabelega. Mas, o leitor pode, neste momento,
perguntar-se de onde surge a motivagéo?

Franklin (2000, p. 155) afirma que “[...] a motivag&o surge no interior do ser humano,
com reflexos resultantes no ambiente externo e interno”. Mesmo sendo algo que nasce no
interior humano, a existéncia da motivagdo e sua manutengédo ndo dependem somente do
ser humano individualmente. Por exemplo, no ambiente profissional, o trabalho precisa ser
favoravel ao surgimento e estimulo da motivagéo.

Chang (1999) apud Franklin (2000, p. 155) afirma que "As organizagcdes devem
possibilitar um clima para a criagdo de condi¢cdes para a motivacéo interna”.

As empresas precisam se organizar de forma que as pessoas que nelas permanecem
por um periodo, curto ou longo, tenham a sua motivacao despertada.

Inclusive, situagbes vexaminosas podem colaborar para a nao producao da
motivacao. Cunha (2003, p. 53) explica que “A maneira de trabalhar com os funcionarios de
baixa performance néo € os comparando com os melhores. Isso € desmotivante e injusto”.

A motivacdo pode ser estimulada de uma maneira bem simples: através da
valorizag@o do empregado nas atividades que serdo ou sao desenvolvidas. Ouvir as idéias
e opinibes também é uma forma de causar e desabrochar a motivacdo nas pessoas.

Seja qual for a medida a ser tomada, o importante € o aparecimento da motivacéo.
Por meio dela, as pessoas adquirem uma vontade propria de desenvolver suas atividades
com responsabilidade. Nao desempenham suas fun¢des de qualquer forma, pois, de alguma
maneira, sentem-se responsaveis pela obtengéo de resultados positivos da empresa.

Quando o ambiente ndo favorece o surgimento da motivagéo, o problema pode
estar nas politicas de gerenciamento adotadas pela empresa ou outra entidade qualquer.
Isso propicia uma ma organizacdo dentro do ambiente em que um grupo de pessoas
se encontram. Para Franklin (2000, p. 156), “A qualidade do ambiente de trabalho é
fundamental para a organizacgéo [...]".
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Sem essa qualidade, como fora dito, ndo ha organizagdo, melhorias € nem
crescimento coletivo ou individual.

Para que haja tais requisitos, necessario se faz que as empresas e demais entidades
atentem para arealidade de seus empregados que precisam e devem ser motivados sempre.
“Conseguir que a motivagdo ndo desapareca é fazer com que se continue vendo algum
significado naquilo que se esta fazendo”. (HARMAN; HORMAN, 1990 apud FRANKLIN,
2000, p. 157).

Motivacao: Um caminho para o sucesso dentro da organizacao

A discusséo gerada pelo presente artigo mostrou, até o presente momento, que a
motivagéo se tornou um fator imprescindivel e também uma preocupac¢ao para as empresas,
funcionarios que querem ver o sucesso chegar aos negocios da instituicdo empresarial a
qual pertencem.

Segundo Chiavenato (2000, p. 126): “Os trabalhadores s&o criaturas sociais
complexas, dotados de sentimentos, desejos e temores. O comportamento no trabalho,
como o comportamento em qualquer lugar é uma conseqiiéncia de muitos fatores
motivacionais”. Prova disso € o grande aumento de cursos, palestras, livros e consultorias
que descrevem e/ou trabalham visando o quesito motivacgéo.

Sucesso na empresa e motivagéo sdo areas que precisam caminhar juntas, pois,
em meio ao processo produtivo, a motivacdo € uma base ou ferramenta indispensavel por
afetar diretamente o desempenho funcional — que é o dinamo da producéo.

Por isso, como explica Silva (1982, p. 73):

[...] é ponto pacifico que o empregado nédo deve ser confundido com os
equipamentos de producdo de uma empresa. Ele € um ser humano e deve
ser tratado como tal. Sua vida ndo se resume no que faz na empresa. Ele tem
outros interesses que ndo devem ser ignorados pelos administradores.

Cuidar desses interesses €, sem duvida, criar motivacdes para o trabalhador
desempenhar a contento suas obrigacdes.

A motivacdo é um ponto tdo determinante no comportamento do ser humano que
foi alvo de estudos de um tedrico chamado Abraham Maslow. Ele era psicélogo, consultor
norte-americano e foi um grande estudioso no campo das motivagdes. Maslow criou uma
teoria, na qual aparecem as necessidades humanas de forma organizada e dispostas em
uma hierarquia de importancia para o homem.

Tal hierarquia de necessidades é representada e visualizada em uma pirdmide, em
cuja base estdo as necessidades mais baixas e no topo as mais elevadas.

Diz Maslow que as necessidades v&o se tornando mais sofisticadas a medida
que mudamos de nivel. Na hierarquia das necessidades, quer seja membro
de uma tribo primitiva, de um grupo de pobres, de uma classe média ou
de um grupo privilegiados de milionarios, raras vezes estar-se-a inteiramente
satisfeito com as coisas essenciais que ja se possui. Continuamente, procura-
se melhor qualidade e maior variedade, sempre em busca de maior satisfacao
na vida. (ESCORSIM, 2008, p. 45).
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A piramide de Maslow demonstra que, primeiramente, as necessidades humanas
s@o de origem fisiolégica. Superadas tais necessidades, a proxima é a seguranca, em
seguida vem as necessidades sociais, depois o status e, por fim, A auto-realizacéo.

Seja qual for a necessidade, o homem esta sempre em busca da satisfacdo da
mesma. E preciso se realizar nas areas em que as necessidades aparecem.

Tais necessidades impulsionam as pessoas a atingirem metas e objetivos. Isso pode
ser considerado, na visdo de Maslow, como motivagao.

Sem motivagdo, ndo ha o cumprimento satisfatério de metas estabelecidas, logo,
n&o ha éxito total no que se faz. E preciso que o administrador da empresa saiba motivar os
funcionarios de forma que eles se comprometam com 0 processo e 0 sucesso, entédo, seja
possivel. Inclusive, nesse ponto, a teoria de Maslow ajudara o administrador, pois, para
motivar alguém, precisa-se conhecer a pessoa que se vai motivar e ainda em que nivel ela
se encontra na hierarquia das necessidades.

Dessa forma, o administrador podera ajudar a pessoa a satisfazer o nivel em que se
encontra na hierarquia das necessidades e motiva-lo a prosseguir em busca da superagéo
do préximo nivel.

Dessa forma, administrador e funcionarios chegardo a resultados positivos e
satisfatorios para todos dentro da empresa.
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CONCLUSAO

ApO6s os estudos e pesquisas realizadas, pode-se verificar alguns pontos significativos
acerca da motivagé@o e da sua importancia para uma boa gestdo. A incitagdo a motivagao
deve fazer parte da politica da organizacdo para que o empreendimento cres¢a cada vez
mais.

Através dos estudos, observou-se que a motivacdo € uma base importantissima
para que uma pessoa aja, conquiste, empreenda e atinja metas em seu dia-a-dia e na
empresa em que presta servigo.

Para a motivacao ocorrer, ha fatores que a fazem surgir nas pessoas. Um deles
€ a busca pela satisfacdo das necessidades e desejos naturais do ser humano. Outro
ponto interessante observado durante as pesquisas foi que a motivacao € ativada com a
adequacao do meio em que o sujeito esta inserido.

Bergamini ja exp6s e afirmou ser a motivagao criada a partir das fontes de energia
contidas no interior de cada pessoa.

A descentralizagdo do poder também é um fator positivo para a geragdo da
motivagéo, pois, quando o poder se concentra somente no administrador, o empregado
se sentira desvalorizado e, por conseguinte, ndo se colocara como parte importante para
obtengéo do sucesso da empresa.

Ainda, notou-se que a motivacdo esta arraigada ao sucesso, pois uma pessoa
motivada conquista seus objetivos e atinge metas que estipulou além de contribuir para o
éxito no processo de qualidade total da empresa.

Conclui-se ao longo do trabalho que a motivagdo é um assunto muito rico e
importante no meio social atual. Ela é a grande responsavel por pessoas, empregados,
administradores, entre outros, atingirem a qualidade total.

A realizagdo da monografia proporcionou a reflexdo de toda teoria sobre a politica
de gestdo de pessoas e a motivacao, ja que, nesse ponto, a empresa deixa a desejar,
ndo possuindo esse tipo de administracdo e nem projetos e incentivos a motivagéo dos
funcionarios.

Por isso, a sugestéao € que haja a instauragéo de um planejamento estratégico que
implemente agbes voltadas ao surgimento da motivagéo nos seus colaboradores.

E, ent&o, que haja, na empresa, um gestor eficiente que monte uma equipe destinada
a tracar metodologias visando o maior interesse e ades@o do empregado a empresa e suas

metas.
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