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INTRODUCAO

Muitas atividades sdo desenvolvidas e administradas para tornar produtivos os recursos
das empresas ou o6rgidos publicos. Todavia, muitos dessas fracassam por motivo da conjuntura
econOmica diversa, problemas tecnologicos e também por outros fatores que escapam do con-
trole. Entretanto, muitas fathas decorrem da incompreensdo no trato de um dos mais comple-
x0s recursos da organizac¢do." O SER HUMANO ".

Com isso, as empresas tem problemas ao nfo perceberem que os participantes compde

uma entidade social com caracteristicas diferentes das do individuo considerado isoladamente.

E o que pretende cada individuo da organizagdo?

Por que dela participa ?.

Responder dizendo que € para ganhar dinheiro é uma simplificacdo, pois ricos traba-
lham duramente e os empregados ja aposentados procuram servigos mesmo que tenham a sub-
sisténcia garantida. Isto sugere que existe elenco de objetivos pessoais buscados nas organiza-
¢oes, alem do recebimento do salario.

Os varios objetivos pessoais que levam os individuos a participarem das organizagdes,
buscando satisfaze-los variam conforme o tipo de influéncia da familia e da sociedade, onde
nasceram e cresceram. Tal fato deve ser entendido pelas empresas que tem por fungio conse-
guir produtividade e dar condi¢des para que os participantes trabalhem satisfeitos por obterem
na organizagdo aquilo que pretendem, através do trabalho em si, executando tarefas interes-

santes, terminando a tarefa comegada, bem como ter conhecimento do servigo executado, ter
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autonomia e responsabilidade e aprender a desenvolver-se profissionalmente.

Outros interesses dizem respeito a fatores circundantes a atividade desempenhada; a
exemplo de ser promovido, ganhar salario condizente com o servigo executado, a organizagdo
ser bem administrada tendo um ambiente fisico e estabilidade de emprego. Outras variaveis de-
correm de sentimentos como: Ter um bom relacionamento com as chefias, um bom entrosa-
mento com os companheiros, e etc.

A execugdo de tarefas é de interesse do administrador, motivo pelo qual examina-se
como a CULTURA influéncia a trabalho individual nas organizagdes produtoras de bens e ser-
vigos; bem como sera possivel torna-la mais produtiva e mais satisfatoria para o executante.

Pode-se criar uma cultura organizacional que favorega a busca incessante da qualidade,
e esta € indissociavel ndo apenas das necessidades de treinamento, mas, principalmente daque-
las de desenvolvimento de recursos humanos.

Na presente monografia, todos os fatores acima s3o analisados e verifica-se a impor-
tancia de cada um para a satisfacdo das necessidades de cada trabathador e da aplicagdo da

motivagdo no Desenvolvimento das Relagdes Humanas entre empregado e empregador.
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CAPITULO



1 IMPORTANCIA DO ASSUNTO

As empresas precisam ser dindmicas nos dias atuais, para assegurar a implantagdo € o
desenvolvimento de uma mentalidade participativa, pois a dindmica externa trouxe desafios até
entdo vivenciados pelas técnicas das organizagdes.

Nos dias atuais, as rapidas e importantes transformagdes que caracterizam O cenario
mundial exigem tecnologias mais avangadas para se liderar com os fatores agora presentes €
cada vez mais constantes.

Os anos 80 trouxeram uma redugio do crescimento econdémico mundial, os consumido-
res mais ativos e acentuados, fazendo do equilibrio ecolégico , a sua maior preocupagdo, re-
gulamentac¢des governamentais evidentemente restritivas, descontrole e elevagdo das taxas de
inflacdo . escassez de determinados recursos materiais, um certo nivel de protecionismo nos
mercados mundiais e aprofundamento dos estudos para a criagdo de fortes mercados regio-
nais como, por exemplo, a Comunidade Européia. Ademais estas mesmas condi¢des deverdo
ocupar toda a década de 90.

E em razio disso, as organizacBes passam a utilizar os apostilados e as técnicas da
Administragio de Recursos Humanos com a finalidade de obter, principalmente, maior intera-
¢do com o seu mais caro recurso de produgio- O HOMEM.

Esse € um dos recursos mais importantes em qualquer organizagdo. E a motivacdo das
pessoas individualmente envolvidas e principalmente importante numa organizacao de servigo

onde 0 comportamento e a performance dos individuos diretamente influem no desenvolvi-



05
mento da qualidade dos servigos prestados por esta empresa.

E para mudar o curso de uma empresa em dire¢do a competitividade ,medidas de poli-
tica de recursos humanos devem ser adotadas. As empresas devem ser vistas como organiza-
¢Bes que tem como missdo maior satisfazer as necessidades de sobrevivéncia do ser humano.
E quando fala-se sobre as necessidades dos seres humanos, fala-se sobre as esséncias de suas
vidas. O resultado do trabalho de cada ser humano deve significar muito para a sua vida.

A empresa é um dos ancoradouros do ser humano e um lugar onde ele podera realizar

o seu potencial. E, quem fizer isto da melhor maneira ganhara o lucro desejado.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GLOBAL

Demonstrar e analisar os efeitos da motivagdo nas técnicas utilizadas e administradas

perlas organizag¢des para o Desenvolvimento dos Recursos Humanos.

2.2 OBIJETIVOS ESPECIFICOS

O objetivo especifico deste trabalho foi o de pesquisar de um modo geral os estudos ja
formulados e as aplicagbes da motivagdo nas técnicas de Desenvolvimento de Recursos Hu-
manos, para tanto foram analisados diversos aspectos relacionados com o desenvolvimento de
trabalhos executados pelas organizacdes que seguem:

A) Conceito ja definido pelas Teorias Organizacionais:

B) Pratica e desenvolvimento de recursos humanos

C) A cultura organizacional e os meios utilizados para obter qualidade nos servigos

prestados.

D) O recurso estratégico da informagéo e do conhecimento que somente o capital hu-

mano possul.

E) As necessidades humanas que provoca e dinamiza as atitudes do homem de forma

ciclica.
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F) Os estimulos e incentivos apropriados para tornar o trabalho mais eficaz através da
motivagdo.

Com a analise de todos estes dados juntamente com os dados coletados na pesquisa de

campo, tem-se condi¢des de verificar a influéncia e importancia desta técnica que pode ser uti-

lizada para influenciar um individuo, de forma que ele adote uma nova idéia, sem perceber que

foi induzido a isto através da motivagdo no desenvolvimento de recursos humanos.
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3 EMBASAMENTO TEORICO

3.1 A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA PRATICA.

3.1.1 Evolu¢do do Conceito

Embora a gestdo de recursos humanos tenha sido contemplada como a evolugio tec-
nologica, passando a utilizar em sua pratica diaria, técnicas cada vez mais sofisticadas, inclu-
indo os recursos da informatica, o seu conceito e finalidade permaneceram durante as décadas
de 30 a 80, sofrendo a influéncia dos pressupostos que se notam nas teorias Organizacionais.
Alguns conceitos definidos.

A) Conduzir racionalmente as relagdes entre individuo e trabalho que deve executar,
ambiente de trabalho, grupo de trabalho, chefes, empresas, comunidades sociais e os proble-
mas que dela se originam, encontrando solug¢des adequadas, meio para alcancar a eficiéncia
maxima na empresa, com no minimo de atrito entre os individuos:

B) A compatibilizagdo de expectativas opostas, empenhando-se na execugdo dos obje-
tivos organizacionais, vale dizer, os interesses do patrdo - maxima produtividade, maiores lu-
cros, menores custos, etc., € a0 mesmo tempo na maxima satisfaco das necessidades do em-
pregado- melhores salarios, condigdes de trabalho, estabilidade no emprego, realizagdo profis-
sional, etc.

C) A gestdo de recursos humanos consiste no planejamento, na organizagio, no desen-
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volvimento, na coordenag¢do € no controle de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente de pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizagdo representa meio que permita as
pessoas que com ela colaboram, alcangar os objetivos individuais relacionados direta ou indi-

retamente com o trabalho.

3.1.2 Pratica na Gestdo de Recursos Humanos no Brasil.

Até 1930 as relagdes de trabalho ndo eram pautadas pela legislagdo trabalhista. As em-
presas executavam apenas fungdes de registro, controle de quantidade de pessoal, suas prefe-
rencias no trabalho e folha de pagamento. Essas atividades ndo eram sequer contempladas em
um Orgdo especifico para esse fim, e sim, juntamente a outros processos administrativos, como
controle de material e contabil.

Com o advento da legislagdo trabalhista, criagio do Ministério do Trabalho, surge o
Departamento de Pessoal, com objetivos meramente burocraticos, dirigidos as exigéncias le-
gais( décadas de 30 'a 50).

Com a Induastria Automobilistica, surge a fase tecnicista ou instrumentalistica, com a
substitui¢do do chefe de pessoal pelo administrador de pessoal, importando tecnologias que
permitiam a operacionalizagdo de subsistemas de Recursos Humanos, desde a contratagdo de
pessoal, a sua manutengdo , passando pelo seu desenvolvimento.

Esta fase ultrapassa significativamente as anteriores e introduz a preocupagéo com a
eficiéncia do desempenho, subsidiando a consecu¢do do trabalho organizacional. A partir de
meados da década de 60 surge propriamente o Gerente de Recursos Humanos e ainda de Re-
lagGes industriais, com o advento da abordagem sistémica de Recursos Humanos, integrando

os enfoques administrativos, estruturalistas e comportamental.



12

A evolugdo de Recursos Humanos no Brasil reflete como ndo poderia deixar de ser o

paradigma de relagdes de trabalho vigente na administracdo: O empregado deve ser motivado

para atender os objetivos pré-estabelecidos pela organizacdo; ele € a empresa tem interesses
opostos que devem ser administrados através da Gestdo de Recursos Humanos.

Note-se que, na realidade, no Brasil, ndo se pode falar de uma homogeneidade de peri-

odos de evolugdo da Gestdo de Recursos Humanos. Hoje podem ser encontradas empresas

operando com o enfoque juridico-trabalhista do periodo de 30 a 50, como tecnicista dos anos

50 a 60, como administrativo dos anos mais recentes.

3.1.3 A Missfo da Gestiao de Recursos Humanos.

No passado, a estratégia de Recursos Humanos esteve muito voltada para a postura do
poder, que era exercido de forma autoritaria. Os principais objetivos a serem atingidos eram
disciplina e ordem, sendo esses aspectos uma responsabilidade formal da Area de Recursos
Humanos. Com o tempo, para exercer essa fungio, passou a ser de fundamental importéncia
ter um bom relacionamento e uma postura flexivel.

Surgiram mudangas na postura das empresas, ¢ em especial da Area de Recursos Hu-
manos como um todo. O surgimento de novas tecnologias, as maiores especializagdes funcio-
nais, bem como uma maior énfase ao treinamento empresarial levaram ao desenvolvimento de
novos profissionais voltados para esse perfil, que exige maior adaptagdo ao ambiente empresa-

rial.

3.2  DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

Geralmente define-se Desenvolvimento de Recursos Humanos como algo diferente de



treinamento, no sentido de que busca desenvolver os individuos ndo apenas para seu melhor
desempenho nas tarefas que lhe sdo atribuidas pela organizagdo, mas também para suas condi-
¢Bes de crescimento pessoal. E necessario proporcionar ao funcionario oportunidades de des-
envolvimento pessoal e profissional e condigdes satisfatorias de trabalho em todos os sentidos.

A definigdo de administragdo como o processo de conseguir coisas através de pessoas,
termina por ser aplicada de maneira acritica, nas praticas do setor. Aparentemente esta defini-
¢do que pode ser considerada como utilitaria contradiz a proposta de desenvolvimento em seu
sentido mais amplo: , com isto, a situagdo mais freqiientemente observada nas organiza¢des do
setor ¢ a tentativa de ajustar individuos ou grupos as suas necessidades com condutas pouco
satisfatOrias.

Uma analise organizacional um pouco mais aprofundada deve levar em conta as ima-
gens dos recursos humanos em relagdo ao seu trabalho, a sua visdo de futuro, a seu conceito
de autoridade e ao seu modelo de homem. Os diagnoésticos de situagdo atual sobre a questdo
do desenvolvimento e de todas as demais politicas de recursos humanos ndo fazem mais que
refletir as opgdes conscientes ou ndo, feitos internamente a cada organizagio.

Deve ser levado em conta as condigbes em que o trabatho ¢ exercido. Trata-se ai de
condi¢des técnicas, sem duvida, mas também das relacdes entre a organizagdo € seu corpo
vivo, 0 que significa algum grau de preocupagio com as condigdes de vida no trabalho, ou

seja, carreira, salario, aceitagdo do trabalhador, antes de tudo, como ser humano.

Se encararmos as pessoas como recursos, isto € , como recursos humanos, a primeira
conclusdo que se tira e a de que elas constituem os tinicos recursos eminentemente vivos e di-
namicos com que a empresa pode contar. Na realidade, as pessoas apresentam uma incrivel
aptiddo para o desenvolvimento, e a capacidade de aprender novas habilidades, obter novos

conhecimentos e modificar atitudes e comportamentos. E uma aptiddo permite uma formida-
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vel ampliagio da competéncia profissional de cada pessoa. Essa aptiddo para o desenvolvi-
mento pode e deve ser incrementada para o proveito de ambas as partes: As pessoas € a em-
presa. O treinamento faz parte do desenvolvimento das pessoas. Em outras palavras, o treina-

mento € um aspecto especifico do desenvolvimento organizacional.

3.2.1 Cultura Organizacional

Até o inicio dos anos 80, Cultura Organizacional era estada por Antropdlogos e So-
cidlogos como refletindo situagdes especificas. Em 1984, surge uma nova defini¢do, como um
carater muito mais voltado a pratica administrativa. A cultura Organizacional € o conjunto es-
truturado de pressupostos basicos que um determinado grupo inventou, descobriu e desenvol-
veu ao aprender a lidar com os problemas de adaptacgio externa e de integragio interna.

Se estes pressupostos foram validados pela pratica, devem ser ensinados aos membros
da organiza¢do como a forma correta de perceber, pensar e sentir com relagdo aqueles proble-
mas.

Entendendo-se que a Teoria das Organizagdes seja influenciada pela pratica gerencial,
pode-se assumir que também esta necessidade de uma nova abordagem para a questdo seja a
resposta a problemas gerenciais identificados no cotidiano. De fato observa-se que ele surge
tentando enfatizar idéias comuns, valores e formas de trabalhar com alguma identidade, como
resposta, portanto aos fendmenos observados de desintegrada, mas € muito dificil influir sobre
ela, a organizagio pode e deve buscar alternativas de harmonizagfo, por meio de consenso e
da solidariedade.

Desta forma, assumindo uma orientag8o prescritiva, as organiza¢cdes se preparam para

lidar com seus ambientes interno e externo utilizando instrumentos basicos como missdo, obje-
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tivos concretos, realizagdo em fung¢do destes, acompanhamento e reparo, grosseiramente,
pode-se dizer que estes instrumentos permitem que os individuos, nas organiza¢des, tenham
claro o que justifica o seu trabalho, aquilo para o que trabalham, por que trabalham, como fa-
zem e onde. Para garantir o funcionamento destes instrumentos tornam-se necessarios meca-
nismos comum de compreensdo, como linguagem compartilhada, defini¢do clara e consensual
a respeito dos limites da organizacdo( no minimo, quem dela faz parte e quem n#o), alternati-
vas internas de identificacdo de autoridade e de Status, critérios especificos de punigdes e re-
compensas € mecanismos organizacionais para lidar com imprevistos.

Ou seja, alem de se constatar como dado de realidade, que as organiza¢des tem cultu-
ras, € € possivel interferir sobre elas. A simples constatagdo do fato pode gerar imobilismo,
como ¢ comum observar em organizagdes mais estaveis, cujos membros tem um passado de
convivéncia e de criagdo comum de significados e de valorizagdo de eventos ocorridos. Nestes
casos, freqiientemente se menciona que qualquer mudanca € dificil pois a cultura ja esta esta-
belecida, e aceita a até praticada. Na verdade, este € mais um mecanismo de defesa do grupo
que definiu os pressupostos vigentes contra as necessidades de se reverem os mesmos frente as
novas facetas da realidade. A validacio destes pressupostos se deu certamente, frente a uma
dada realidade, mas isto mudou e a rigor, junto com ela. Podem mudar as relag@es de poder ja
confortavelmente estabelecidas, conhecidas e reconhecidas frente as quais os atores organiza-

cionais definiram mecanismos de sobrevivéncia.

A cultura organizacional vem sendo vendida como uma maneira de se melhorarem os
resultados da organiza¢do. Desta forma cultura pode ser vista com um instrumento estratégico
no sentido de garantir o alcance dos objetivos. Nesse caso, qualquer mudanga pode ser admi-
nistrada , desde que se reconheca que ela deve passar pelo consenso e ode ser facilitada por

atividades de desenvolvimento de recursos humanos na direcdo desejada.
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O desenvolvimento Organizacional e a mudanga planejada da organizagdo, seja da sua
cultura, seja da sua dindmica, seja da sua estrutura organizacional. O desenvolvimento Organi-
zacional parte de uma visdo macroscoOpica e sistémica da organiza¢do empresarial para melho-
rar a eficiéncia e a eficacia da empresa através de intervengdes construtivas na estrutura € nos
processos organizacionais. Muitas vezes o Desenvolvimento Organizacional privilegia a mu-
danga do comportamento organizacional em relagio a mudanga estrutural da organizagdo, ou-
tras vezes procura compatibilizar mudangas comportamentais com mudangas estruturais. N o
fundo, O Desenvolvimento Organizacional, a estrutura e a cultura organizacionais dentro do
qual as pessoas trabalham.

O Desenvolvimento de pessoal é um programa de longo prazo para prover o cresci-
mento profissional das pessoas através de condi¢Oes externas capazes de realizar gradativa-
mente as potencialidades humanas.

Enquanto o Desenvolvimento Organizacional ¢ sistémico € abrangente, o Desenvolvi-
mento pessoal ¢ orientado para a carreira de cada pessoa e o seu continuo desdobramento

frente a objetivos de longo prazo.

3.2.2 Desenvolvimento de Qualidade.

Passa-se a ter a nog@o de qualidade e deixa de ser a responsabilidade de poucos atores
organizacionais e passa a ser atribui¢do da organiza¢io como um todo. Mais importante, deixa
de ser um termo vago (como oferecer servigos da melhor qualidade possivel) para tornar-se
um conjunto de objetivos mensuraveis e buscados pelas organizagdes.

Numa fase em que qualidade € o termo da moda a grande inovagdo esta em tomarem

todas as teorias de forma integrada abordando planejamento e administragdo estratégica refe-
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rindo-se ao horizonte do tempo, a coeréncia entre as a¢des e as alternativas de implantagdo e
viabilizagdo .Ao mesmo tempo, retornam a chamada administragdo cientifica, quando analisam
o processo em busca da melhor maneira de se trabalhar e quando se debrugam sobre os as-
pectos fundamentais de treinamento e retreinamento técnico em busca da qualidade. A grande
diferenca ¢ ndo assumir a priori o conhecimento desta melhor maneira, mas sim dar-se conta de
que os trabalhadores envolvidos nos processos sdo quem melhor condi¢Ses apresentam de
aprimora-lo.

Todas as premissas administrativas s3o voltadas a redug@o de custos, a diminuigdo de
perdas e do desperdicio por intermedio da eliminagdo da necessidade de retrabalho frente a
correcdo dos erros que levam ao trabalho mal feito.

Ou seja, por mais que se diga que ndo se trata de buscar culpados, eles ainda sdo fre-
quentemente encontrados e tratados como tal.

A rigor, a teoria ¢ mais atraente que suas aplicagdes na pratica, principalmente em or-
ganizagdes de grande porte, nas quais ndo existe a real garantia de entendimento das propos-

tas, conforme preconizado no modelo, por toda a organizagao.

3.2.2.1 Em Busca de Produtividade e da Qualidade.

A busca da produtividade significa a busca de melhores resultados, fazer mais e melhor
com cada vez menos. Em momentos de crise e de dificuldades, a maior produtividade pode
representar a propria sobrevivéncia da empresa. Quase sempre, a produtividade constitui uma
vantagem estratégica sobre as empresas concorrentes. A produtividade ¢ uma responsabilidade
gerencial. O gerente tem um papel fundamental, a busca da produtividade, uma vez que € res-

ponsavel por atingir resultados através de pessoas. O equilibrio entre atingir resultados e faze-
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los através de pessoas € que permite uma produtividade estabilizada a longo prazo.
Para se desenvolver um programa de produtividade a longo prazo, torna-se necessario

ancora-lo em alguns aspectos importantes, a saber :

A) Acio conjunta de toda a empresa e de cada pessoa.
B) Ambiente de ampla participagdo

C) Clima de mutua confianga e de reciprocidade

D) Espirito de inovagéo e de criatividade

E) Investimentos e incentivos

A busca da qualidade deve vir junto com a busca da produtividade. Ambas- Qualidade
e Produtividade, proporcionam a competitividade da empresa. A qualidade ndo deve ser visua-
lizada meramente como um problema, mas como uma solugdo. Uma solu¢do dindmica. Quali-
dade significa conformidade e adequagdo em relagdo ao que o usuario ou cliente espera. Neste
sentido, o usuario ou cliente ndo apenas o consumidor dos produtos/ servicos que 0s procura
no mercado, mas também as demais pessoas dentro da organiza¢do que mantém relagdes de
interdependéncia ou de fluxo de trabalho com cada pessoa. Ainda neste sentido, cada pessoa
dentro da organiza¢do deve ser encarada como um prestador interno de servigos para as de-

mais pessoas. E € aqui onde a qualidade também tem a sua importéncia.

A qualidade exige uma mobiliza¢Zo interna organizada e sistematica para realizar o que
foi prometido ao cliente ou ao usuario, com menor margem de desvio e com maior eficacia. A
qualidade é uma questdo de mentalidade e de cultura. A busca de qualidade, assim como a
busca de produtividade, da eficiéncia e da eficacia, ndo exige necessariamente investimentos
em ativos fixos nem sempre implica em aquisi¢do de maquinas, equipamentos, tecnologias e

etc. Ela depende muito mais da mentalidade.
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Da cultura organizacional,. a sua busca deve ser feita através de pessoas. Alem disso, a
qualidade é uma questdo de consonancia. Tal como o desempenho em relagdo as expectativas.
E uma compatibilidade entre o que o usuério espera ¢ o que lhe é oferecido. Entre o que o
usuario recebe e o que ele percebe do produto ou servigo recebido. Mais ainda, a qualidade
ndo € apenas uma prioridade exclusiva na produgdo ou fabricagdo. Ela deve existir em todas as
areas da empresa. Em todos os niveis. Em todas as interdependéncias. Ela significa o atendi-
mento das necessidades do cliente ou usuario. Seja ele interno ou externo. E isso deve ser as-
sumido plenamente pelo gerente, pela equipe e por toda a organizagdo. A qualidade ndo € o
ponto final. Ela € uma viagem e ndo um destino. A avaliagdo do desempenho esta muito ligada
ao conceito de qualidade. Ha quem diga que a avaliagdo do desempenho ¢ uma espécie de
inspecdo de qualidade do desempenho humano.

Todavia, ha um aspecto particularmente importante quando se introduz o conceito de
qualidade na dindmica organizacional. Na ultima década a preocupac¢do com a qualidade de
vida invadiu a situagdo de trabatho, como parte integrante de uma sociedade complexa e de um
ambiente heterogéneo. A qualidade de vida no trabalho assimila duas posi¢cdes antagdnicas: de
um lado, as reivindicagtes dos empregados quanto ao bem estar e satisfacdo no trabaltho, e de
outro o interesse das empresas quanto aos seus efeitos sobre o desempenho e a produtividade
das pessoas.

A qualidade de vida no trabalho representa o grau em que os membros da organizagio
sdo capazes de satisfazer suas necessidades individuais através de suas experiéncias na organi-

7agao .

A qualidade de vida no trabalho ndo € apenas determinada pelas caracteristicas organi-
zacionais ( como estrutura organizacional, cultura empresarial, sistemas de recompensas, etc.),

nem pelas caracteristicas individuais dos membros( como necessidades individuais, valores, ex-



20
pectativas e etc.), mas pela atuacdo sistémica dessas caracteristicas organizacionais e individu-
ais. O que € certo e que a qualidade de vida no trabalho afeta profundamente as atitudes e
comportamentos que sdo importantes para a produtividade, como a motivagio para o trabalho,
adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar e de

aceitar mudangas.

O desempenho humano e o clima organizacional representam fatores importantes na
determinacdo da qualidade de vida no trabalho. Se esta for pobre, conduzira a alienag@o das
pessoas e a insatisfagdo, ao declinio da produtividade e a comportamentos contraproducentes
(como absenteismo, sabotagem, militdncia sindical e etc.), se for rica conduzira a um clima de
confianga e respeito humano mutuo, no qual a pessoa tendera a aumentar as suas oportunida-
des de éxito psicoloégico e a organizagdo tera condi¢cdes de reduzir os mecanismos de controle

social. E isso facilitara enormemente o caminho para uma administra¢do participativa.

3.2.3 Desenvolvimento de Recursos Humanos, Cultura Organizacional e Desenvolvimento
de Qualidade.

Frente as colocagdes anteriores, € impossivel falar de desenvolvimento de recursos hu-
manos. As organizagdes que se conhecem envolvidas no processo de implantagdo deste tipo de
atitude( entendendo, portanto, gerencia no desenvolvimento de qualidade acima de tudo como
atitude), defrontam-se com a necessidade de desenvolver um novo pacto interno, em que a
valorizag¢@o do trabalhador é um passo inicial e pré-requisito para qualquer segmento. Desta
forma, também se conhecem organizagGes que ndo conseguem desencadear o processo por re-

cearem OSs investimentos necessarios.

De fato, uma das primeiras constatagdes necessarias para se implantar a Administrag@o
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da Qualidade de Recursos Humanos, € que este deve ser visto como 1nvestimento € ndo apenas
como mais um item de custo. A segunda, se prende a uma nova nog@o de responsabilidade so-
cial, a alteragdo da cultura da empresa,. Na verdade, os recursos humanos sdo uma das areas
que os tecnicistas consideram menos necessario justificar quaisquer atitudes, uma vez que as
organizacgdes consideram deter o conhecimento, sendo cada area dona absoluta de sua experti-
ce, desta forma, os gerentes herdam o poder de seus pares e se assumem em ultima instancia
como responsaveis pela produtividade. Os operarios respondem pelos procedimentos realiza-
dos, e em nome da qualidade, quase sempre se consideram abaixo do numero ideal de profissi-
onais de que necessitariam para melhorar o servigo prestado.

Desta forma, pode parecer que qualidade e fungdo de quantidade de Recursos Huma-
nos, sendo seu déficit um fator de imobilismo. Quadros de pessoal aumentado, em qualquer
area, porem nem garantem qualidade nem sdo vistos como satisfatorios. Pode-se até¢ mesmo
dizer que chegam a ser um obstaculo a um servigo mais adequado, pois favorecem a otimiza-
¢do do trabalho e a perda da visdo do todo( sempre dentro dos limites, bem entendido, pois
existem de fato condi¢gdes de inaceitabilidade observadas com alguma freqiiéncia nas organiza-
coes).

Mas até que ponto, no entanto, as normas existentes resolvem o problema. Seguir re-
ceitas € arriscado, quando ndo danoso.

A criatividade deve ser a bussola da organizacio, se é quando esta considerar oportu-
no mudar sua cultura, no sentido de tentar viabilizar a administragdo da qualidade dos recursos
humanos, como pratica corrente seja para racicnalizar custos, seja para manter/adquirir merca-
dos.

A capacidade de uma empresa em atingir metas ¢ objetivos estratégicos € influenciado

pelos recursos humanos em trés itens fundamentais: Os custos, a capacidade de operar efeti-
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vamente e a capacidade de empreendimento e de inovagdo. A dimensdo humana do processo
estaria caracterizada como um conjunto de qualidades individuais coletivas dos grupos, de tra-
balho que compde as organizagdes, cuja administracdo representa um desafio a obtengio de
um mix de medidas voltadas a administragdo dos resultados.

De acordo com a concepgdo da estratégia competitiva, a eficacia seria decorrente de
um diferencial favoravel ao desempenho da equipe de trabalho, em relacdo aos seus concor-
rentes. Surge, entdo a questdo do comportamento humano competitivo, que determinara as
condiges favoraveis a organizagdo em seu ambiente operacional.. Quando a capital humano ¢
realmente estratégico, as pessoas suas fungdes e os produtos se fundem para compor o pro-
duto final do capital humano. Quando o produto € a base de conhecimentos como a arte de
prestacdo de servigos, por exemplo, ou quando a produgdo se da por meio de um processo de
tecnologia avangada, que requer conhecimento e raciocinio das pessoas envolvidas, o capital
humano néo pode ser separado do produto final.

Mesmos as empresas que se utilizam de uma produgdo baseada em mao de obra inten-
siva, por mais arcaicos que sejam seus métodos produtivos, dependem dos recursos humanos
desempenhando papeis estratégicos nas fungdes da organizagao.

Como a competitividade internacional e intensiva em conhecimentos, a educagdo € o
treinamento da populagdo constituem requisitos basicos para o desenvolvimento, o que justifi-
ca a importancia do investimento na melhoria da qualidade do capital humano necesséario ndo

sO a inovagdo tecnoldgica, como também aos meios para promove-la.

Embora sendo de dificil quantificagdo , os retornos aos investimentos no capital huma-
no parecem evidenciaveis pela propria politica adotada pelas grandes corporacdes a nivel in-
ternacional com notavel magnitude de investimentos em educagdo, saude, alimentagdo, especi-

alizacdo e desenvolvimento profissional e qualidade de vida no trabalho.
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Se por um lado, a forga de trabalho representa um recurso estratégico para as organi-
zagdes, a medida que assume a condigio de agente portador do capital humano, fruto de in-
vestimento, por outro, sua administragdo exige muita competitividade, pois a valorizagdo do
capital faz aumentar o interesse de possiveis investidores em sua aquisi¢do. Diante desse qua-
dro, as atividades que competem a administragdo de recursos humanos, passam a representar
um papel estratégico, caracterizando a condigdo de duplicidade em termos estratégicos e suge-
rindo a utiliza¢do do termo Administragdo Estratégica de Recursos Estratégicos.

Muitas empresas tem uma abordagem insuficiente a area de recursos humanos, esque-
cendo-se de que as organizagdes so existem em fungdo das pessoas.

O ambiente empresarial esta cada vez mais rigoroso com as organizagdes, ndo havendo
mais espago para empresas que seguem modelos antiquados, exigindo que estas se adaptem as
necessidades das pessoas de uma certa forma integrada, sejam elas clientes, proprietarios, for-
necedores, funcionarios, dirigentes, etc.

As empresas que pretenderem se adaptar ao ambiente presente e futuro terdo que mu-
dar sua postura de se relacionar com as pessoas humanas, deixando de usa-las para passar a
servi-las, atendendo-as naquilo que necessitam ¢ na realizagdo de seus interesses.

A area de recursos humanos devera atender a esta nova dimensdo no ambiente interno
da empresa ( funcionarios, dirigentes, e proprietarios), procurando o equilibrio dindmico com
as outras partes do ambiente, que também estardo, cada vez mais, em mudangas mais rapidas e

significativas.

33 A MUDANCA DO CAPITAL

O advento da eletronica revoluciona a vida neste final de século, trazendo novos e de-
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fimtivos impactos.

Pode-se dizer que, talvez um novo paradigma organizacional esteja surgindo : O capital
deixa de habitar a maquina, passando a habitar o homem, assim como na Revolugio Industrial
migrou da terra para a maquina. A informagdo, o conhecimento e a criatividade passaram a
constituir-se num conjunto fundamental de recursos estratégicos.

A nova empresa difere da velha tanto nos objetivos como nos seus pressupostos basi-
cos. Na época industrial, quando o recurso estratégico era o capital, o objetivo da companhia
podia ser apenas obter lucros. Mas na era da informag3o, o recurso estratégico ¢ a informacéo,
o conhecimento, a criatividade,. S6 ha um modo de uma empresa ter acesso a esses bens, atra-
vés de pessoas em que tais recursos residem. Assim o pressuposto basico da empresa reinven-
tada e que as pessoas- o capital humano- s3o o seu bem mais precioso.

A mudanca da empresa veio como resposta a necessidade econdmica dos anos 70. A
nova sociedade deixa de ser a sociedade da maquina e passa a ser a sociedade da informacgdo
onde o capital humano substitui o délar como recurso estratégico. As pessoas e os lucros en-

contram-se inexoravelmente ligados.

3.3.1 A Prioridade do Capital

Hoje € quase unanime que o capital humano ndo representa um bem que confira o di-
reito de propriedade a quem nele investir. Tem-se em mente, de maneira clara, que os investi-
mentos feitos em conhecimentos e habilidades ndo pertencem ao seu patrocinador, mas sim a
quem participa dos treinamentos de maneira profunda e envolvente, sentindo e vivendo inten-
samente esses momentos.

Nio € possivel separar das pessoas o capital humano que possuem, motivo pelo qual
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elas passam a ser seus exclusivos proprietarios .Dessa maneira espera-se na organizagdo, a
obtengdo de resultados dos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoal. A nivel
de mudanga de postura e de enfoque do executivo de Recursos Humanos perante a empresa
como um todo.

Se no passado consideravam-se os recursos humanos como fator relacionado aos cus-
tos de produgido das empresas, a tendéncia passou a de se considerar os recursos humanos
como um ativo que se valoriza com o passar do tempo, a partir dos investimentos efetuados
em seu desenvolvimento educacional e profissional.

Assim, se de um lado o capital humano propicia um retorno ao investidor apenas en-
quanto por ele utilizado, nfo se constituindo em algo que possa ser transacionado, ndo se
constituindo em algo que possa ser transacionado, de outro ele exige um investimento ciclico
em atualiza¢do para fornecer o unico retorno que dele se pode esperar. A qualidade ao traba-
lho. Investir em capital humano para o empregador representa uma associa¢@o de retorno de
risco.

O fato de passar a considerar o elemento humano como capital, contudo, ndo implica
necessariamente em desconsiderar sua condigdo de apresentar algo mais, em suas caracteristi-
cas, do que os recursos fisicos da produgdo. O capital humano tem o potencial, por exemplo,

de fornecer retorno ao investimento nele efetuado, por meio de aumento de produtividade.

332 A Nova Missio de Recursos Humanos.

A finalidade da Gestdo de Recursos Humanos deve repousar hoje em promover o em-
penho coletivo do trabalho. E o empenho e nio a autoridade que traz resultados.

Uma vez que € este que gera lucros para a organizagdo. Para isto, no entanto, é ne-
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cessario que o trabalho seja divertido € agradavel.

No fundo do seu coragdo, as pessoas sabem que o trabalho deve ser agradavel e que
deve ter uma relagdo intima com os restantes aspectos de sua vida.

Nio se trata porem, de vestir o velho trabalho com uma nova mascara de agradabili-
dade, dourando a pilula, para que o empregado a engula e produza os objetivos pré-
estabelecidos pela organizag@o.

Trata-se de contar com pessoas que tem interesse no trabatho que fazem na missdo da
organizagdo, nos seus valores e interesses nos clientes. Dessa forma, a Gestdo do trabalho sai
das maos do supervisor/gerente e passa para as maos do trabalhador.

Cumpre agora os Recursos Humanos ajudar os empregados & descobrir quais os inte-
resses de realizagdo e a proporcionar condigdes para que trabalhem de acordo com eles. Re-
cursos humanos € responsavel neste talvez novo paradigma, por promover o encontro dos in-
teresses de diversos segmentos como empregados-patrdes/clientes.

Esta antiga categoria- empregados-patrdes-clientes, também agora precisa ser revista,
porque as relagdes de trabalho atravessam alteragdes, em fungdo das demandas de novos valo-
res. Os empregados, patrdes e clientes podem participar simultaneamente das trés categorias,
admitindo-se transitividade entre elas.

Para que uma empresa obtenha lucros, ha necessidade de que todos os envolvidos na

sua realizag¢do atinjam os seus interesses, ao colaborarem para a realizagdo dos demais.

A gestdo de recursos humanos cabe promover a interagdo destes elementos, cuidando,
em especial do ponto do tripé que representa o empregado.

Trabalhar com motivagdo, desenvolvimento e recompensa de seres humanos, definindo
a qualidade de trabalho a partir do comportamento, ¢ um desafio crescente e fundamental em

um ambiente bastante afetado pela escassez de recursos e excessiva concorréncia. Dai surge a
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énfase atribuida ao estudo do papel estratégico da Administragio de Recursos Humanos.

3.4  AS NECESSIDADES HUMANAS

Para compreender a motivagdo humana, o primeiro passo € o conhecimento do que a
provoca e dinamiza. A motivagdo existe dentro das pessoas e se dinamiza através das necessi-
dades humanas. Todas as pessoas tem suas necessidades proprias, que podem ser chamadas de
desejos, aspiragdes, objetivos individuais ou motivos.

As necessidades humanas ou motivos sdo forgas internas que impulsionam e influenci-
am cada pessoa determinando seus pensamentos e direcionando o seu comportamento frente
as diversas situagdes da vida. As necessidades ou motivos constituem as forgas internas de
motivagdo da pessoa. Cada pessoa possui seus proprios e especificos motivos ou necessida-
des. Dai resulta que os motivos ou necessidades sdo pessoais e individuais, pelos tragos biolo-
gicos e psicologicos e pelas caracteristicas adquiridas através da experiéncia profissional pes-
soal e aprendizagem de cada pessoa. Ademais, cada pessoa pode sentir e perceber seus moti-
vos e necessidades de maneira diferente em diferentes €pocas ou situagdes.

Apesar das diferencas individuais quanto aos motivos ou necessidades que regem o
comportamento das pessoas, certas necessidades sdo basicamente semelhantes quanto a manei-

ra pela qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento para obter satisfac@o.

Sob este ponto de vista, muitas teorias procuram identificar as necessidades que sdo
comuns a todas as pessoas.. A utilidade dessas teorias reside no fato de que a empresa, por ter
pleno conhecimento dessas necessidades , pode tentar motivar sua equipe a agir e a se com-
portar de acordo com os objetivos da empresa e simultaneamente, alcangar satisfacdo delas

através do contexto organizacional. Ambos, empresa e individuo poderiam beneficiar-se reci-
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procamente.

As chamadas teorias das necessidades partem do principio de que os motivos do com-
portamento residem dentro do proprio individuo: sua motivagdo para agir e se comportar deri-
va das for¢as que existem dentro dele proprio. Algumas dessas necessidades sdo conscientes,
enquanto outras nao.

A teoria motivacional mais conhecida ¢ a de MASLOW e se baseia na chamada hie-

rarquia das necessidades humanas.

3.4.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow.

Para Maslow , as necessidades humanas estardo arranjadas em uma pirdmide de im-
portancia e de influenciagdo do comportamento humano,. Maslow concebeu essa hierarquia
pelo fato de o homem ser uma criatura que expande suas necessidades no decorrer de sua vida.
A medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas outras mais elevadas tomam o pre-

dominio do comportamento.

A) Necessidade fisiologicas: constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades
humanas, como as necessidades de alimentagdo (fome e sede), de sono e repouso (cansago),
abrigo (frio e calor), ou desejo sexual (reprodugio de espécie). As necessidades fisiologicas
sdo também denominadas biologicas ou basicas e exigem satisfagdo ciclica e incessante para
garantir as sobrevivéncia do individuo. Elas orientam a vida humana desde o momento do nas-
cimento. Alids, o inicio da vida humana € uma constante busca de satisfagdo dessas necessida-
des elementares, mas inadiaveis. Elas monopolizam o comportamento do recém nascido e
predominas sobre todas as demais necessidades humanas enquanto ndo for encontrada a sua

satisfa¢do. Sdo portanto as necessidades relacionadas com a propria subsisténcia e existéncia
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do individuo. Embora comuns a todas as pessoas, elas requerem diferentes grada¢des individu-
ais para a sua satisfa¢do. Sua principal caracteristica é a preméncia: quando algumas dessas ne-
cessidades ndo esta satisfeita, ela domina a dire¢do do comportamento. A pessoa com 0 estd-
mago vazio ndo tem outra preocupagdo maior do que se alimentar. Porem, quando come re-
gularmente e de maneira adequada, a fome deixa de ser uma motivagdo importante. Quando
todas as necessidades humanas estdo insatisfeitas , a maior motivagdo sera a das necessidades
fisiologicas e o comportamento da pessoa tera a finalidade de encontrar alivio na pressdo que
essas necessidades produzem sobre o organismo humano.

B) Necessidades de seguranga: Constituem o segundo nivel das necessidades humanas.
Levam a pessoa a proteger-se de qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstrato, a bus-
ca de prote¢do contra a ameaga ou privagdo, a fuga ao perigo, o desejo de estabilidade, a bus-
ca de um mundo ordenado e previsivel sdo manifestagGes tipicas destas necessidades. Surgem
no comportamento humano quando as necessidades fisiologicas estdo relativamente satisfeitas.
Com aquelas, também estdo intimamente relacionadas com a sobrevivéncia da pessoa. As ne-
cessidades de seguranga tem grande importédncia, uma vez que na vida organizacional as pes-
soas tem uma relacdo de dependéncia com a empresa e onde as agdes gerenciais arbitrarias ou
as decisdes inconscientes € incoerentes podem provocar incertezas ou insegurangas nas pesso-
as quanto a sua permanéncia no emprego. Se as agdes e decisdes gerenciais refletem discrimi-
nacdo e favoritismo ou alguma pratica imprevisivel, podem se tornar poderosos ativadores de

inseguranga entre as pessoas.

C) Necessidades sociais: Sao as necessidades relacionadas com a vida associativa do
individuo com outras pessoas. Sdo as necessidades de associag@o, de participacdo, de aceita-
¢do por parte dos colegas, de troca de amizade, de afeto e de amor. Surgem no comporta-

mento quando as necessidades mais baixas - fisiologicas e de seguranga encontram relativa-
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mente satisfeitas. Quando as necessidades sociais ndo estdo suficientemente satisfeitas, a pes-
soa se torna resistente, antagdnica e hostil com relagdo as pessoas que a cercam. A frustracdo
dessas necessidades conduzem geralmente a falta de adaptagdo social e a soliddo. A necessida-
de de dar e receber afeto é uma importancia ativadora do comportamento humano quando se
utiliza a administragdo participativa.

D) Necessidade de estima: S3o as necessidades relacionadas com a maneira pela qual a
pessoa se vé e se avalia, isto é , com a auto-avaliagdo e auto-estima. Envolvem a auto aprecia-
¢do, a auto confianga, a necessidade de aprovagio social e de reconhecimento de Status, pres-
tigio e de consideragdo. A satisfagdo dessas necessidades conduz a sentimentos de auto-
confianca, de valor, forga, prestigio, poder, capacidade e utilidade. A sua frustragdo pode pro-
duzir sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia, e desamparo, os quais por sua vez,
podem levar ao desanimo ou a atividades compensatdrias.

E) Necessidades de auto-realizagdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que
se encontram no topo da hierarquia. S30 as necessidades que levam cada pessoa a realizar o
seu préprfo potencial e de se desenvolver continuamente ao longo da vida. Essa tendéncia se
expressa através do impulso da pessoa tornar-se mais do que e de vir a ser tudo o que pode
ser. As necessidades de auto realiza¢do estdo relacionadas com a plena realizagido daquilo que
cada pessoa tem de potencial e de virtual, da utilizagdo pela dos talentos individuais. Como ja
citado, estas cinco categorias das necessidades estdo arranjadas em uma hierarquia que lembra

uma pirdmide.

3.4.2 O Ciclo Motivacional

A motivagdo funciona de maneira ciclica e repetitiva. O chamado ciclo motivacional é
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composto de fases que se alteram e se repetem, o organismo humano tende a um estado de
equilibrio dindmico. Esse equilibrio se rompe quando surge uma necessidade. O equilibrio cede
lugar a um estado de tensdo que dura enquanto a necessidade ndo for devidamente satisfeita. A
tensdo ou (Stress ), gera ansiedade e sofrimento provocando um consumo mais elevado de
energia fisica e mental. A satisfa¢do da necessidade devolve ao organismo o estado de equili-
brio dindmico anterior.

Algumas necessidades humanas exigem um ciclo motivacional bastante rapido e repeti-
tivo, como € o caso das necessidades fisiologicas de alimentagdo, sono , repouso, etc. Outras
necessidades humanas mais sofisticadas, como a de auto-realizagdo, exigem um processo que
envolve quase toda uma vida humana.

Todavia nem sempre o ciclo motivacional se completa. Quase sempre o individuo néo
chega a alcangar a satisfa¢do total ou parcial de uma necessidade. Assim o ciclo motivacional
pode ser resolvido a partir de trés maneiras diferentes.

A) Satisfa¢do da necessidade: com descarga de tensdo e retorno ao estado anterior de
equilibrio dindmico, o ciclo motivacional se fecha plenamente, pois o comportamento foi eficaz
no alcance do seu objetivo. E o caso de um individuo que sonha com uma promogio e a con-

segue ao cabo de algum tempo.

B) Frustragdo da necessidade: com barreira que impede a satisfagdo da necessidade,
que permanece insatisfeita e manutencdo do estado de tensdo no organismo. O ciclo motivaci-
onal ¢ bloqueado por alguma barreira, impedindo a satisfacdo da necessidade e provocando um
estado de frustragdo. O comportamento ndo foi eficaz no alcance de seu objetivo de atingir a
satisfagio da necessidade. E o caso de um individuo que almeja uma promogio no seu trabalho
e ndo consegue alcanga-la até o final de sua vida profissional.

C) Compensagdo da necessidade: a necessidade ndo ¢ satisfeita, mas compensada atra-
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vés de um meio indireto ou alternativo. O ciclo motivacional € bloqueado por alguma barreira
impeditiva e o individuo encontra um desvio ou substitutivo para aliviar a tens&o ou reduzir a
insatisfagdo. O comportamento busca eficacia através de um meio diferente de alcangar a sa-
tisfagdo , que é a compensagio por alguma outra coisa. E o caso de um individuo que pretende
uma promog¢io no seu trabalho e como compensagdo ganha apenas um aumento razoavel de
seu salario.

O conhecimento do mecanismo de agdo das necessidades humanas € fundamental para
a condugio das pessoas e equipes de trabalho.

As empresas através do gerenciamento de pessoas, precisa levar em conta todos os as-
pectos relacionados com a motivagdo humana.

A motivagdo no trabalho tem raizes no individuo, na organizag¢fo, no ambiente externo
e na propria situagdo do pais e do mundo em determinado periodo de tempo. Por exemplo,
uma situacdo de inflagdo elevada exerce forte pressdo de inseguranga e insatisfagdo no traba-
lhador. H4 um consenso entre grande parte dos psiquiatras de que certos males, como hiper-
tensdo , enfarte, ulcera, ndo sdo problemas de fundo psiquico, mas de problemas econdomicos,
politicos e sociais,. Uma pessoa motivada ou desmotivada ¢ produto do somatorio de uma

gama de fatores.

3.5 MOTIVACAO DOS RECURSOS HUMANOS.

Ao observar as pessoas trabalhando trona-se evidente seus diferentes estilos e habitos
de trabalho. Alguns sempre colocam em dia seus afazeres e ficam até mais tarde no trabalho
até completarem suas tarefas. Outros sdo menos pontuais e tendem a realizar seus afazeres sem

grande dedicagdo. O desempenho de cada pessoa esta fortemente relacionada com suas apti-
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ddes e habilidades. Porem o bom desempenho requer muito mais do que simplesmente apti-
ddes e habilidades. Requer também motivacdo para trabalhar. O bom desempenho depende de
qual o motivado esta o empregado. Em termos de comportamento, a motivagdo pode ser con-
ceituada como o esforgo e tenacidade exercidas pelas pessoas para fazer algo ou alcancar
algo. A motivacdo € um dos inimeros fatores que contribuem para o bom desempenho no tra-
balho. A razdo pela qual se focaliza tdo insistentemente a motivagdo e que ela € mais facil-
mente influenciavel do que as demais caracteristicas das pessoas como fracos de personalidade,
aptiddes, habilidades, e etc.

Ha muita literatura escrita sobre as caracteristicas comportamentais tipicas do funcio-
nario motivado e muito mais ainda sobre o funcionario desmotivado. Nem sempre o que esta
no papel corresponde a realidade. O terreno da motivacdo e ainda muito nebuloso. Apesar da
enorme quantidade de pesquisas sobre a motivagdo ndo existem ainda conclusdes cientifica-
mente corretas sobre o assunto. As ciéncias humanas carecem do rigor e do determinismo da
ciéncias fisicas.

Mas o que significa realmente a Motivagdo?

Psicologicamente, motivar € a arte e a técnica de se influenciar um individuo, de forma

que ele adote uma nova idéia, subjetivamente isto €, sem perceber que foi induzido a isso.

Todos estamos familiarizados com a sensagdo de nos sentirmos compelidos ou levados
a nos comportar de determinado modo e a desejar agir de uma maneira particular a fim de con-
seguirmos certos fins ou objetivos. Geralmente atribuimos estes impulsos e desejos a motiva-
¢do e acreditamos estarmos motivados a procurar, por exemplo, alimento, sexo, riquezas, rela-
¢des sociais, e assim por diante . Encaramos semelhantes motivos como as causas basicas €
determinantes de todo comportamento que ndo seja casual, trivial ou simplesmente habitual.

A motivagdo é encarada como uma espécie de forga interna que emerge, regula e sus-
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tenta todas as nossas a¢des mais importantes. Contudo, e evidentemente que a motivagio €
uma experiéncia interna que ndo pode ser estudada diretamente. Deduzimos sua existéncia e
sua natureza a partir da observagédo e experiéncia de comportamento.

Atribuimos uma base motivacional particularmente a tipos de comportamento que rea-
parecem periodicamente e persistentemente, envolvendo o emprego de consideravel energia, e
que pode também ser acompanhado por sentimentos de impulso e desejo. Mas desde que, es-
pecialmente no homem, este comportamento e de uma variedade prodigiosa e extremamente
dificil de ser classificado satisfatoriamente , os motivos subjacentes sdo da mesma maneira di-
ficeis de serem definidos, delimitados e classificados com exatid&o.

Podemos encarar as variedades de comportamento motivado como se elas entendessem
continuamente entre dois polos. O primeiro polo é formado pelo comportamento no qual o in-
dividuo se sente forgado, talvez quase que contra a sua vontade, a agir de determinadas manei-
ras, por exemplo, procurar alimentos ou satisfagdo sexual. O comportamento € impulsivo, pos-
sivelmente irracional, nfo intencional ou sem previsdo clara de qualquer objetivo particular. O
comportamento pode surgir como uma subita manifestagdo de atividades estimuladas pela per-
cepcdo de certos acontecimentos, por exemplo, a fuga de um perigo em potencial, e pode de-
saparecer assim que a situa¢do se modifique, principalmente se o subito impeto ou impulso te-

nha sido atenuado ou satisfeito.

No polo oposto encontra-se o comportamento no qual o individuo tem perfeita consci-
éncia de um fim ou objetivo definido para cuja obtengdo suas agdes sdo consistentes, persis-
tentes e eficazmente dirigidas. A direcdo é determinada, controlada e guiada a0 menos em
parte pela reflexdo e pelo pensamento, embora possa ele ndo estar sob direcdo consciente. As-
sim sendo, em alguns casos as pessoas poderdo ndo apresentar ou aprender a causa basica

deste tipo de comportamento. Sua origem provavelmente esta situada no inconsciente, poden-
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do as pessoas supor-se motivadas a atingir objetivos conscientes de uma natureza inteiramente
diversa, possiveis na verdade de serem substituidas pelo objeto subjacentes oculto.

Com facilidade se constata, pois, a complexidade desse tema relacionado com a moti-
vagdo, complexidade essa que ndo € reconhecida pelas empresas que muitas vezes, estdo des-
preparadas para tratar deste assunto e omissos em buscar recursos profissionais adequados.

O reconhecimento da existéncia de funcionarios desmotivados em uma organizacdo €
de facil constatagio. Prosaicamente, os dirigentes "monetarizam” a falta de motivacgio, adotan-
do como remédio a promessa de prémios progressivos e estimulos especiais para conquistas
determinadas.

A economia que fazem ndo contratando pessoal especializado para tratar do assunto €
perdida na concessao destes incentivos financeiros, que, mesmo quando produzem eficacia, ge-
ram um espiral sem fim, que poderia ser evitada de forma mais racional e economica e até
mesmo ¢€tica.

Motivagdo é um tema que exige acdo multiprofissional competente e ndo pode ser ob-
jeto de charlatanices e empirismos, ainda que esses possam ser bem intencionados.

Inexistem, também, receitas prontas que assegurem motivagdo, pois cada caso € um
caso, cada pessoa uma pessoa, e cada organizacdo uma organizagio, caindo as generaliza¢des
no lugar comum das obviedades destruidas de eficiéncia. Entretanto, ainda que a motivacdo
dependa de uma ag@o particular e especifica, individualizada, alguns procedimentos adminis-
trativos tem a capacidade de gerar um ambiente propicio a motivagdo das pessoas.

E qual a empresa que ndo esta interessada em ter funcionarios motivados?

Na realidade funcionarios motivados sdo avidamente procurados pelas empresas. Mas
sdo ainda criaturas raras. Quase uma raga em extingdo. E a agdo organizacional nem sempre

cria condigdes motivacionais suficientes para melhorar a qualidade de vida das pessoas e trazer
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interesse e satisfacdo no trabalho. As empresas querem empregados motivados. Mas nao sa-
bem como motiva-los. Nem sempre a agdo organizacional corresponde ao discurso ou a inten-
cdo. Por que?

De um lado, porque ainda ndo se sabe distinguir entre o que é causa e o que € efeito no
comportamento motivado. E também ainda ndo se descobriu se o comportamento ¢ causado
por fatores intrinsecos ou extrinsecos ao individuo ou ao grupo. Fica no ar a razio pela qual
certas pessoas sio impulsionadas por um forte desejo de realizar um 6timo trabalho e por que
mantém ao longo do tempo esse impulso de faze-lo cada vez melhor.

Por outro lado, as diferengas individuais entre as pessoas dificultam enormemente a de-
finigdo de pardmetros universais que as empresas possam utilizar para motivar as pessoas em
igualdade de condicdes.

O que € bom para uma pessoa pode ndo sé-lo para outra necessariamente para outra.
O que interessa a uma pessoa em determinada época pode ndo interessa-la depois de algum
tempo. Ha sempre um componente subjetivo na motivagdo que provoca uma enorme compli-

cacio.

3.5.1 Gerenciando a Motivagio.

E uma das primeiras perguntas que se faz hoje é : Quem ¢é o responsavel pela motiva-

¢do das pessoas dentro das empresas 7.

Deve ser a propria pessoa que deve se auto abastecer de motivagdo pessoal ou a moti-
vacdo € uma fungdo gerencial .? A segunda colocagdo € a mais correta. Na realidade, a moti-
vacdo est4 contida dentro das proprias pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes

externas ao individuo ou pelo seu proprio trabalho na empresa.
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A motivagio intrinseca e a motivagdo extrinseca devem se completar através do tra-
balho gerencial. Ambas nfo podem ser deixadas ao acaso. Simplesmente a mercé dos aconte-
cimentos. Elas podem e devem ser perfeitamente compreendidas pelo gerente e utilizadas
como ponto de apoio para potenciar e alavancar a satisfagdo das pessoas. O gerente deve co-
nhecer o potencial interno de motivacdo de cada pessoa e deve saber como extrair do ambiente
de trabalho as condigGes externas para elevar a satisfacdo profissional, O ponto de encontro
dessas duas posi¢des e o contetido do cargo, através de um desenho de cargo participativo e
ajustado as demandas pessoais de cada ocupante.

A motivagdo € uma das principais responsabilidades gerenciais. A influencia gerencial
sobre os subordinados exige lideranga eficaz e uma continua motivagdo da equipe. A motiva-
¢do funciona como um dinamizador, um impulsionador do comportamento humano..

E dentro da organizagdo, serdo encontrados fatores que sdo percebidos como sendo
adequados, sdo fatores motivacionais, e quando o fator € percebido como ausente ou inade-
quado € desmotivador.

Em pesquisas realizadas em empresas americanas, observou-se que a porcentagem de
motivadores € maior que a porcentagem da fatores desmotivadores, o que € razoavel, uma vez
que as pessoas estdo trabalhando e supde-se que a soma de fatores motivadores seja maior que

a soma de fatores desmotivadores.

Contudo o equilibrio € bastante precario em muitos casos, mostrando que a situagio €
relativamente instavel, ou seja, pequenas e poucas coisas podem desequilibrar o bindmio Moti-
vagdo/Desmotivagdo.

Considerando apenas os maiores motivadores temos:

A) Realizagio pessoal e profissional

B) Reconhecimento, interesse por parte da companhia, apoio e ter sido promovido.
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C) Ambiente profissional e funcional, equipe, bom relacionamento.
D) Salario
E) Trabalho dindmico, ndo repetitivo, desafiador, multidisciplinar.

F) Desenvolvimento profissional.

Os maiores desmotivadores s3o :

A) Desnivel salarial, politica de governo.

B) Indefini¢Ges ( estrutura, atribuicGes, diretrizes, economia e indecisdes.
C) Nio integragdo no ambiente de trabalho, n3o integragio de chefia.

D) Indiferenca resultado, ndo reconhecimento.

E) Falta de espirito de equipe, excesso de competigcdo.

F) Burocracia, rigidez organizacional, rotina.

Analisando de forma conjunta os fatores motivadores e desmotivadores, vé-se que:

A) O estimulo a realizagdo pessoal e profissional no ambiente de trabalho ¢ muito po-

deroso, e bastante saudavel, uma vez que, na classificacio de Maslow, esta a necessidade de

nivel mais elevado. A possibilidade de desenvolvimento profissional, por meio do treinamento

e de um plano de carreira, também exerce influéncia poderosa na motivagao.

B) As indefini¢des (de estrutura, de atribuigdes, de diretrizes, da economia) tem um

efeito corrosivo, sendo altamente desmotivadoras. A experiéncia mostra muitas empresas em

que 0 nosso meio ambiente estd complicado, mas nossa empresa esta complicada mais ainda.

Nessas organizag¢Oes, em geral, reina a desmotivagido generalizada.

Auséncia de seguranga (medo de ser despedido) age mais no sentido de desmotivagéo,
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A) O ambiente de trabalho, por intermedio do relacionamento com pares e com chefias,
pode ser motivador ou desmotivador, em alto grau. Este é um ponto que deve merecer especi-

al aten¢do da Diregdo da empresa.

B) O sistema de recompensas, constituido pelo salario, mais beneficios de um lado e o
reconhecimento( salario psicologico) de outro, também exerce grande influéncia na motivagio

ou desmotivagao.

E para que uma chefia possa manter o moral elevado ( alta motivagdo ) de sua equipe é
necessario zelar para que as necessidades basicas humanas sejam atendidas pela sua equipe.
Alguns métodos, técnicas e praticas administrativas ja conduzem ao atendimento das necessi-

dades sociais, de estima e auto realizac¢do.

Para a satisfagdo da necessidade de seguranga € necessario uma politica de estabilidade
no emprego e para satisfagdo das necessidades fisiologicas € necessario uma politica salarial

justa.

Cada chefia deve procurar atender, na sua equipe, as necessidades basicas, sociais, de
ego ou estima e de auto realizacdo.

A) Promovendo o trabalho em grupo de varias maneiras.

B) Promovendo eventos nos quais as pessoas possam mostrar suas realizagdes, elogi-
ando as boas realizagGes.

C) Promovendo desafios para o grupo ( problemas para serem solucionados) isto con-
duzira o grupo a auto-realizagdo.

D) Promovendo a educagio e treinamento continuo.

E) Discutindo com todo o seu grupo uma visio de futuro.
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Os gerentes exercem papel crucial nas organizagdes, na medida em que sdo responsa-

veis por atingir resultados com pessoas, de forma produtiva e duradoura. Balancear adequa-
damente o atingir resultados e o por meio das pessoas, por si, ja € um enorme desafio na épo-
ca atual. Alem disso, o gerente precisa alcangar resultado a curto prazo, sem comprometer 0
crescimento da organizagdo a longo prazo. Precisa coordenar simultaneamente a estabilidade
(manuteng@o) e a instabilidade (desenvolvimento) da organizagdo. A empresa que tem geren-
tes capacitados, bem sucedidos e motivados dispde de um patriménio ¢ de uma vantagem
competitiva que se faz sentir em todos os momentos de sua atuagdo e, principalmente, nos

momentos de crise.
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4 METODOLOGIA

4.1 DELIMITACAO DO ASSUNTO

Esta monografia procura verificar a influéncia da motivagdo no trato do Desenvolvi-

mento de Recursos Humanos.

42  METODO DE ABORDAGEM

Para se fazer a abordagem, foi utilizado o método indutivo, procurando dar ao entre-

vistado todas as possibilidades de efetuarem as respostas com liberdade e consciéncia.

43  NORMAS DA ABNT

A presente monografia foi elaborada de acordo com as normas da Associagdo Brasilei-

ra de Normas Técnicas.

44  OBTENCAO DE DADOS.

Os dados constantes nesta monografia foram obtidos através de livros, revistas, encar-

tes, apostilas, entrevistas e informagGes prestadas de pessoas que estdo ligadas a area de re-



cursos humanos.

45 A APLICACAO DO QUESTIONARIO.

O questionario foi confeccionado com perguntas objetivas e subjetivas, que proporcio-
naram aos entrevistados uma maior clareza do assunto para poderem dar uma resposta condi-

zente.

4.6 TOTAL DE ENTREVISTADOS.

Foram entrevistados cinqiienta pessoas de diferentes niveis sociais.

4.7 SAZONALIDADE

A pesquisa de campo, visando buscar a opiniio de varias pessoas abrangeu as cidades

de Porto Unido, Unido da Vitoria e outras cidades vizinhas.

48  DEFINICAO DO ASSUNTO

Foi utilizado a amostra Aleatoria Probabilistica Simples, pois deixa uma boa possibili-

dade da populacdo de fazer parte das pessoas que responderam ao questionario.

49  ANALISE DOS DADOS

Com a pesquisa de campo ja realizada, com os dados j& coletados, foram confecciona-



44
dos as tabelas de que demonstram a preferencia dos entrevistados e que possibilitaram a analise

e interpretag@o dos dados.
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Vv ANALISE DE DADOS

5.1 PESQUISA DE CAMPO

Sob a forma de perguntas objetivas ( 13 ) e subjetivas ( 3 ), feitas através de questio-
nario, foram entrevistados 50 ( cingiienta ) pessoas de classes sociais diferentes, para que fosse

possivel realizar uma analise mais ampla e eficaz, referente ao assunto estudado.

511 O Significado da Motivagdo

Na primeira questdo os entrevistados foram abordados com a seguinte pergunta : Vocé
sabe o que significa motivagdo?, sendo que 100% dos entrevistados responderam que co-

nhecem o significado de motivagéo.

Tabela 01 - O QUE SIGNIFICA MOTIVACAO.

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SIM 50 100%
NAO -

Total 50 100%

Fonte: Pesquisa de Campo efetuada- Maio/ 97

Todos sabem da real importancia do fator motivacional no desempenho de qualquer

funcdo realizada pelo homem. Isso foi comprovado através da pesquisa efetuada pelos questi-
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onarios, onde todos responderam que sabem qual ¢ o significado da palavra motivagéo.

512 A Realizagio dos Servicos Executados.

Foi feito pergunta através de questionario se as pessoas: Gostam do Servigo que elas
realizam? - 84% dos entrevistados responderam que sim e somente 16% dos entrevistados

responderam que ndo.

Tabela 02 - REALIZACAO DE SERVICOS:

OPCAO N. ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SH~\/I 42 84%
NAO 08 16%
Total 50 100%

Pesquisa questionario Maio/97

5.1.3 0Os Salarios Recebidos:

Na terceira questio que foi formulada perguntou-se : Voc€ acha que recebe o sufici-
ente por aquilo que vocé desempenha na empresa ?. 66% dos entrevistados responderam que

sim e outros 34% responderam que ndo.

Tabela 03 - SALARIOS PERCEBIDOS.

OPCAO N. ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SH:\/I 33 66%

NAO 17 34%

Total 50 100%

Pesquisa Questionario Maio/97.
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Nesta questio podemos observar que 33 pessoas entrevistadas responderam que estdo
satisfeitas com os valores que recebem de salarios pelos servicos que prestam a empresa, €
outras 17 pessoas responderam que nfo acham-se satisfeitas com o que recebem pelo servi-

¢os prestados.

5.1.4 Os Objetivos Pessoais do Trabalhador

Efetuamos a seguinte pergunta nesta questio: Que objetivos pessoais procura encon-
trar na organizagdo em que vocé trabalha? 52 % dos entrevistados responderam que procuram
desenvolver-se profissionalmente, 20% responderam que esperam obter realizagdo pessoal e
social, 8% responderam que procuram bons salarios, e 10% responderam que Seguranga e Hi-

giene, e o restante 8 % alegaram outros motivos.

Tabela 04 - OBJETIVOS PESSOAIS

OPCAO N.ENTREVISTADGS PORCENTAGENS
Desenv. Profissional 26 52%
Realiz. Pessoal/social 10 20%
Bons Salarios 04 08%
Seguranga e Higiene 05 10%
Outros Motivos 04 08%
Sem Respostas 01 02%
Total 50 100%

Pesquisa Questionario Maio/ 97

Cada individuo tem necessidades e interesses diferentes em diferentes épocas. Os obje-
tivos pessoais de cada um variam de acordo com a influéncia recebida pela familia e sociedade

onde nasceram, cresceram € vivem.



49
Tal fato deve ser entendido pelas empresas que tem por fun¢do conseguir produtivida-

de e dar condigdes aos trabalhadores de obterem na organizagdo aquilo que pretendem.

5.1.5 Servigo - Um Meio de Sustento

Para a quinta pergunta elaborada questionou-se: Se o seu servi¢go ndo fosse um meio
de sustento, vocé responderia de que maneira?

74 % dos entrevistados responderam que ndo deixariam de trabalhar, 22% ndo saberi-
am responder e outros 8% responderam que ndo trabalhariam mais.

Mesmo sem precisar de um meio de sustento, a maioria das pessoas responderam que
jamais deixariam de trabalhar, como assim verificamos que ricos trabalham duramente e os
empregados ja aposentados procuram servigos mesmo que tenham a subsisténcia garantida.
Isto sugere que existe um elenco de objetivos pessoais buscados nas organizagdes, alem do re-

cebimento do salario.

Tabela 05 - UM MEIO DE SUSTENTO

OPCAO N.ENTREVISTADOS | PORCENTAGENS
Nunca deixariam de trabalhar 35 70%
Néo saberiam responder 11 22%
Nio trabalharia mais 04 08%
Total 50 100%

Pesquisa questionario Maio/97

5.1.6 A motivacdo pelo Trabalho.

Quando acorda pela manha se sente motivado (disposto ou com boa vontade) de ir tra-
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balhar?

Tabela 06 - MOTIVACAO PARA IR TRABALHAR.

OPCAQO N ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SIM 26 52%
AS VEZES 20 40%
NAO ] 04 08%
Total 50 100%

Pesquisa - Questionario maio/97

Como podemos observar através das respostas colhidas do questionario de que as
pessoas se sentem motivadas a trabalhar, 52% dos entrevistados concordaram que sim. Quan-
do as necessidades fisiologicas estdo satisfeitas a pessoa € levada a proteger-se, a busca de
protecdo contra a ameaga ou privagdo, o desejo de estabilidade tem grande importancia, uma

vez que na vida organizacional as pessoas tem uma relagio de dependéncia com a empresa.

5.1.7 Trabalhar Adequadamente.

Elaboramos a pergunta a seguir. Vocé concorda que trabalbhar naquilo que gosta, em
um ambiente agradavel, torna mais fécil realizar as tarefas de todo o dia? 100% dos entrevista-

dos responderam que sim

Tabela 07 - TRABALHAR COM BOA QUALIDADE DE VIDA

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SIM 50 100%

NAO -

Total 50 100%

Pesquisa- questionario maio/97
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A maioria absoluta dos entrevistados através do questionario concordam que trabalhar
num ambiente fisico agradavel e trabalhando em atividades interessantes e que tenham uma re-

lag8o intima com os restantes aspectos de sua vida fica bem mais facil e dindmico.

5.1.8 Atividades Desinteressantes.

A questdo a seguir : No seu cotidiano, ha atividades monétonas e desinteressantes ?
68% das pessoas entrevistadas responderam que sim e outras 32% das pessoas responderam

que ndo, Como segue.

Tabela 08 - ATIVIDADES ROTINEIRAS NO DIA A DIA

OPCAO N ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
SIM 34 68%
NAO 16 32%
Total 50 100%

Pesquisa questionario maio/97

Das pessoas que foram entrevistadas a maioria ou seja 68% considera que tem no seu
dia 4 dia atividades mondtonas, desinteressantes, e também desgastantes, e apenas 32% das
pessoas responderam que consideram as tarefas que executam interessantes.

Empresa e individuos poderiam mudar este quadro através de rodizio de tarefas, traba-
lhando em um ambiente agradavel e utilizando de diversas formas para e execucdo destas ati-

vidades rotineiras.

5.1.9 Tornando estas Atividades Interessantes.

A seguir foi formulada a seguinte questdo : Tem como tornar estas atividades mais in-
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teressantes, COMO FAZER? 36% das pessoas que foram entrevistadas responderam que ndo
ha atividades desinteressantes, 26% dos entrevistados responderam outros motivos, 16% que
ndo tem como modificar essas atividades, 12% responderam que para mudar deveriam utilizar

novas técnicas de trabatho, e 10% responderam que se melhorasse o ambiente de trabalho .

Tabela 09 - ALTERANDO AS ATIVIDADES DESINTERESSANTES.

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Nio ha atividades desint. 18 36%
Outros Motivos 13 26%
Nio tem como modificar 08 16%
Utilizando-se novas técnicas 06 12%
Melhorando o Ambiente 05 10%
Total 50 100%

Pesquisa questionario- maio/97

Apesar dos 36% dos entrevistados afirmarem que n3o existem atividades desinteres-
santes no seu dia a dia e de 16% confirmarem se conformar com as atividades rotineiras e
desinteressantes que desempenham, os demais restantes de entrevistados ou seja 48% citaram
inumares maneiras de tornar o servigo mais facil e produtivo como: Rodizio de funcgdes,
aperfeigoamento de conhecimentos, musica € etc.

No fundo as pessoas sabem que o trabalho deve ter algo de essencial para as suas vi-

das.

5.1.10 Autonomia no Servigos Desempenhado.

Vocé tem autonomia em seu servigo? A seguir na décima questdo 70% das pessoas

entrevistadas responderam que tem autonomia suficiente, e 18 % dizem ter autonomia total, e
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que somente 12% dos entrevistados responderam que ndo tem autonomia.

Tabela 10 - AUTONOMIA NO SERVICO

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Suficiente 35 70 %
Total Q9 18 %
Pouca 06 12 %
Nenhuma - -— %
Total 50 100%

Pesquisa - Questionario Maio/ 97

Qualquer que seja o servigo executado por um trabalhador € necessario que ele possua

autonomia suficiente para a execugdo do mesmo. A responsabilidade depositada pela empresa

nas maos do empregado ja é um fator de motivagdo. O empregado sente que faz parte da or-

ganizagao e que contribui para um todo.

5.1.11 Programas de Motivagdo e Desenvolvimento.

Na décima primeira questdo que formulamos as pessoas entrevistadas foi perguntado o

seguinte: Ha algum tipo de programa de motivagio e desenvolvimento de pessoal na empresa

em que trabalha? 52% dos entrevistados responderam que sim e outros 48% responderam que

nao.

Tabela 11 - PROGRAMAS DE MOTIVACAO.

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGEN
Que sim 26 52%
Que ndo 24 48 %
Total 50 100%

Pesquisa Questionario maio/97



54

Como se vé muitas empresas se preocupam com 0s seus colaboradores, ja trabalham

com programas para prover o crescimento profissional e individual das pessoas através de

condigdes externas capazes de realizar gradativamente as potencialidades humanas.

5.1.12 Valorizagdo do Servigo Prestado.

Para a questdo que pedimos perguntamos o seguinte: Se o seu chefe sabe valorizar o

seu esfor¢o dentro da empresa? 44 % das pessoas que foram entrevistadas responderam que

sim , e outras 30 % responderam que ndo, e somente 26 % das pessoas responderam que as

VEeZES.

Tabela 12 - VALORIZACAO POR PARTE DA EMPRESA

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Que sim 22 44 %
Que nio 5 30 %
Que as vezes i3 26 %
Total 50 100%

Pesquisa- Questionario maio/97

Embora de real importéncia a valorizagdo dos servigos prestados, muitas empresas ndo

reconhecem o esfor¢o de seus funcionarios.

O conhecimento de mecanismos de agdo das necessidades humanas ¢ fundamental para

a conducgdo das pessoas e equipes de trabalho. As empresas através do gerenciamentos das

pessoas, precisa levar em conta todos os aspectos relacionados com a motivagdo humana.
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5.1.13 Formas de Valorizagao.

Na questdo a seguir questionamos o seguinte: Se ha valorizagdo e de que forma ela é
feita? 32 % das pessoas que foram entrevistadas disseram e comentaram que existe valoriza-
¢do, 26 % responderam que ndo, 18 % das pessoas responderam que existe outras formas de
valorizaco, e 14 % responderam que em forma de reconhecimento e outras 10% de pessoas

disseram em forma de aumento salarial.

Tabela 13 - FORMAS DE VALORIZACAO

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Atraves de Elogios 16 32 %
Nao ha valorizacGes 13 26 %
QOutras formas 09 18 %
Reconhecimento 07 14 %
Aumento de Salario 05 10 %
Total 50 100%

Pesquisa questionario - maio/ 97

O estimulo a realizagdo pessoal e profissional no ambiente de trabalho ¢ muito podero-
so e bastante saudavel, uma vez que é uma das necessidades humanas de nivel mais elevado.
As valorizag¢des por meio de elogios, reconhecimentos, gratificagGes, e a possibilidade de des-
envolvimento profissional, por meio de treinamento e de um plano de carreiras, também exer-
cem influéncia poderosa na motivagdo. E a motiva¢do € um dos inumeros fatores que contri-

buem para o bom desempenho e produtividade no trabalho.

5.1.14 Objetivos e Metas da Empresa.

E perguntado na questdo a seguir: Vocé sabe responder quais séo os objetivos e metas
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procurados pela empresa onde trabalha? 78% das pessoas responderam que sim, 16% respon-

deram que ndo e somente 6% ndo opinaram.

Tabela 14 - OBJETIVOS E METAS DA EMPRESA

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGEN
Que sim 39 78%
Que ndo 08 16%
N&o opinaram 03 06%
Total 50 100%

Pesquisa questionario maio/ 97.

Ficou claro com a realizagdo da pesquisa através de perguntas de que os trabalhadores
em maioria sabem quais s@o os objetivos e metas das empresas para a qual trabalham.

E importante que as empresas utilizem instrumentos basicos como missio, objetivos
concretos, realizagdo em fungdo destes, acompanhamento e reparos, que permitem que Os in-
dividuos nas organizagdes tenham claro o que justifica o seu trabalho, aquilo para o que tra-

balham, por que trabalham, como fazem e onde .

5.1.15 O Ambiente Fisico da Empresa.

Quanto a questdo a seguir enumeramos o seguinte: O ambiente fisico de sua empresa
€? 70 % dos entrevistados responderam que é bom, 16 % das pessoas responderam que € oti-
mo, e 14 % dos entrevistados que o ambiente € regular.

Como podemos observar a maioria respondeu que o ambiente fisico das empresas pre-
cisa ser mais lapidado, em sintese considerado bom.

O que € certo, pois a qualidade de vida no trabalho afeta profundamente as atitudes e
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comportamentos que sdo importantes para a produtividade, como também para a motivacdo
pelo trabatho, adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividades e vontade de

inovar e de aceitar mudangas.

Tabela 15 - AMBIENTE FISICO

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Bom 35 70 %
Otimo 03 16 %
Regular 07 14 %

Ruim - -

Total 50 100%

Pesquisa questionario maio/97

5.1.16 O Ambiente de Trabalho

Por fim na decima sexta pergunta questionamos o seguinte: O ambiente de trabalho no
seu servico €? 52 % das pessoas responderam que € bom, 20 % responderam cordial, 16 %

responderam que € 6timo, e 12 % acham que é razoavel.
>

Tabela 16 - O AMBIENTE DE TRABALHO

OPCAO N.ENTREVISTADOS PORCENTAGENS
Ambiente Bom 26 52 %
Ambiente Cordial 10 20 %
Ambiente Otimo 08 16 %
Ambiente Razoavel 06 12 %
Ambiente Tenso - -

Total 50 100%

Pesquisa questionario maio /97
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O desempenho humano e o clima organizacional, representam fatores importantes na
determinagdo da qualidade de vida no trabalho. S e esta for pobre, conduziré a alienacdo das
pessoas e a insatisfagdo, ao declinio da produtividade e a comportamentos contraproducentes
(como o absentismo, sabotagens, e etc.). Se for rica, conduzira a um clima de confianga e res-
peito mutuo, no qual a pessoa tendera a aumentar as suas oportunidades de éxito psicologico e
a organizagdo tera condig¢des de reduzir os mecanismos de controle social. E isso facilitara

enormemente o caminho para um administragio participativa.

52  ANALISE DA APLICACAO DO FATOR MOTIVACIONAL NO COMPORTA-
MENTQO HUMANO

A evolugdo de Recursos Humanos no Brasil, reflete como ndo poderia deixar de ser o
paradigma de relag@es do trabalho vigente na administragdo, o empregado deve ser motivado
para atender os objetivos préestabelecidos pela organizagéo.

A falta de motivagdo pode ter origem na nfo satisfagdo das necessidades que antece-
dem a necessidade pelo servigo. Um trabalhador com fome ou muito cansado, por exemplo,
dificilmente tera motivagio para trabalhar. Qutras vezes, ainda, as necessidades ndo satisfeitas
sdo da ordem afetiva: Um empregado que se sente isolado na familia, no grupo de colegas ou
tem problemas com a chefia geralmente ndo tem motivagdo para trabalhar. Entretanto, ainda,
que a motivagdo dependa de uma agdo particular, especifica e individualizada, alguns procedi-
mentos administrativos tem a capacidade de gerar um ambiente propicio a motivagdo das pes-
soas. E empregados e empregadores possuem objetivos muito comuns. Vejamos :

O que deseja o empregado?.

A) Primeiro: Continuidade do emprego.( Sobrevivéncia da empresa a competi¢do).

B) Segundo: Ganhar cada vez mais para ter conforto.
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O que deseja o empresario?

A) Primeiro : Sobrevivéncia da empresa a competigdo.

B) Segundo : Ganhar cada vez mais para crescer.

Com a realizagdo, analise e tabulagdo dos dados da pesquisa de campo, foi possivel ob-
servar que muitas empresas ndo utilizam de maneira adequada o potencial de seus funcionari-
0s, 0 que poderia ser aprimorado através de técnicas de Motivagdo e Desenvolvimento.

Hoje a motivagdo consiste em apresentar a alguém estimulos e incentivos que lhe favo-
recam determinado tipo de conduta. Consiste em oferecer ao trabalhador estimulos e incenti-
vos apropriados para tornar os servicos mais eficaz. E as empresas que melhor souberem lidar

com seu capital humano, mais facil conseguirdo seus objetivos.



CONCLUSAO

A insatisfa¢do é um estado natural do ser humano, o ser humano fica satisfeito em si-
tuagBes momentaneas retornando sempre ao seu estado natural que € a insatisfagdo. S e um
ser humano convive com um grupo de pessoas que tem suas necessidades basicas (alimenta-
¢do, repouso, sexo), atendidas ela desfrutara do estado de satisfagdo mais freqlientemente e
estara num estado de satide mental ou elevado moral- maior nivel de motivagao.

Todas as chefias tem itens de controle que medem o moral de suas respectivas equipes
de indices numéricos tais como: Absenteismo, indice de procura de posto médico, indice de re-
clamagdes trabalhistas, numero de sugestdes, e etc. Desta maneira todas as chefias exercem o
controle sobre o moral, procurando construir ao longo do tempo, um ambiente de trabalho que
todos tenham prazer de freqiientar. A motivagdo ndo pode ser conseguida com apenas campa-
nhas e programas especiais. A motivagdo pelo trabalho é conseguida pelo gerenciamento con-
duzido por todas as chefias por um longo tempo, medindo o moral (efeito) e atuando (exer-

cendo o controle) nas causas, que sdo as necessidades basicas.

O conceito de crescimento do ser humano esta baseado na inten¢do de que as pessoas
devem fazer sempre servigos de valor agregado cada vez mais alto. Maior valor agregado para
pessoas significa trabalho no qual se escreve, fala, ordena, mostra, instrui, e etc., ao invés de
mover, copiar, seguir, obedecer, etc.

O crescimento do ser humano significa utilizar cada vez mais a mente do individuo e

ndo somente a forga bragal. Para isto o individuo deve ser preparado durante toda a sua vida.
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ANEXO N°, 01- QUESTIONARIO PARA PESQUISA DE CAMPO.

MOTIVACAO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

01) Vocé sabe o que significa motivagédo?
( ) SIM ( ) NAO

02) Gosta do servigo que realiza ?.
( ) SM ( ) NAO

03) Acha que recebe o suficiente por aquilo que desempenha na empresa em que trabalha?
( ) SIM ( ) NAO

04) Que objetivos pessoais procura encontrar na organiza¢do em que trabalha?

05) Se o seu servigo ndo fosse um meio de sustento, vocé?
( ) N3o trabalharia mais.
( ) Nunca deixaria de trabalhar
() Nao saberia responder
06) Quando acorda, se sente motivado ( com boa vontade ) de ir trabalhar?

( ) SIM ( ) NAO ( ) ASVEZES

07) Vocé concorda que trabalhar naquilo que gosta, em um ambiente agradavel, torna mais fa-
cil realizar as tarefas de todo o dia?

( ) SIM ( ) NAO
08) No seu cotidiano, ha atividades mondtonas e desinteressantes?
( ) SM ( ) NAO

09) Tem como tornar estas atividades mais interessantes? Como?




10) Vocé tem autonomia em seu trabalho? Ou no ser servigo?
( ) Nenhuma ( ) Pouca ( ) Suficiente ( ) Total

11) Ha algum tipo de programa de motivagdo e desenvolvimento de pessoal na empresa em
que trabalha?

( ) sim ( ) Néo
12) Seu chefe sabe valorizar o seu esfor¢o dentro da empresa?
( ) Sim ( ) Niéo ( ) As vezes

13) Se ha valorizagGes, e de que forma ela é feita?

14) Vocé sabe os objetivos e metas procurados pela empresa onde vocé trabalha?
( ) Sim ( ) Nao

15} O ambiente fisico de sua empresa €7
( JRum () Regular ( ) Bom ( ) Otimo

16) O ambiente de trabalho no seu servigo €7

( )  Tenso ( ) Razoavel  ( ) Cordial
( ) Bom ( ) Otimo

Numa empresa voltada para o melhoramento continuo, as pessoas sdo sempre voltadas
ou desafiadas a utilizarem suas mentes, ninguém fica 0ci0so.
A educagdo e treinamento s30 um meio para o crescimento do ser humano e deve ser

utilizado tendo como grande objetivo a sobrevivéncia da empresa, através do desenvolvimento

das habilidades e do desejo de trabalhar.



GLOSSARIO

ABSENTEISMO = Privar-se do exercicio de alguma fungdo ou direito.
CONTRAPRODUCENTES = Que da maus resultados

EXPERTICE = Pericia

EXTRINSECO = Que ndo faz parte da esséncia de uma coisa.
INTRINSECO = Essencial a alguma coisa

INEXORAVELMENTE = Que ndo cede a rogos, implacavel, austero.
MIX = Unir, combinar, misturar

PREMENCIA = Urgéncia
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