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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar a motivacdo dos funcionarios
efetivos dos setores de caixa e atendimento em uma agéncia bancéria no municipio
de Juina-MT. Para este estudo de caso foi realizada uma pesquisa de campo na
qual foi utilizado um questionario contendo 37 questdes, construido com base na
Teoria dos dois fatores de Herzberg. O questionario foi aplicado aos funcionarios
efetivos da agéncia x, relacionados aos setores de caixa e atendimento bancario.
Analisou-se o nivel de motivacao dos funcionarios em relacdo aos fatores higiénicos
e motivacionais, que a empresa utiliza para que seus funcionarios consigam realizar
0 seu trabalho motivados. Observou-se que alguns fatores destacados pelos
colaboradores podem estar prejudicando os resultados da agéncia, como a carga
horaria de trabalho exigida pela organizacdo, que esta afetando o horario de saida e
de almoco dos colaboradores, os salarios ndo serem compativeis com a fungéo que
exercem, e as tarefas se tornarem rotineiras.

Palavras-chave: Motivacao; Incentivo; Teoria dos dois fatores; Instituig&do financeira;
Juina.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo vem ganhando destaque no cenario atual das empresas, por
ser um fator importante na gestdo de pessoas. A motivacéo engloba fatores ligados
a relacdo humana e os objetivos a serem alcancados pelas corporacdes. Neste
sentido, faz-se relevante identificar os fatores que levam a motivacdo ou
desmotivacédo dos funcionarios de forma a alcancarem os resultados esperados pela

empresa.

O avanco da tecnologia bancaria é crescente no Brasil, resultando em
ganhos de produtividade para as empresas do setor financeiro. O mercado cada vez
mais competitivo e a busca das empresas pela maximizacdo dos lucros fazem com
que as empresas busquem tecnologias cada vez mais eficientes. No entanto, o

trabalho humano ainda € o grande diferencial competitivo das empresas.

A ciéncia da administracdo tem sido enriquecida com teorias ligadas ao
estudo da motivacdo nas empresas. Uma das teorias na area da motivacdo foi
desenvolvida por Frederick Herzberg, que tenta identificar fatores higiénicos e
motivacionais que contribuam para a motivacdo ou desmotivacdo dos
colaboradores. Isso torna-se relevante, pois colaboradores motivados podem auxiliar

as empresas a tornarem-se mais competitivas no mercado.

Levando em consideracdo a globalizacdo e o numero de empresas que
surgem a cada instante no mundo dos negécios, € fundamental que cada
organizacdo tenha um diferencial competitivo para que consiga manter-se em
funcionamento. A motivacdo se faz essencial no setor bancario, visto que o0s
funcionarios sdo cobrados cada vez mais para atingir os objetivos propostos pela
organizacdo. Os colaboradores precisam de motivacdo para realizar suas tarefas
diarias, cabendo ao gestor sempre conciliar as metas propostas junto a equipe.
Neste sentido a organizagdo x deve também analisar os fatores motivacionais que
melhorem as condi¢cdes de vida de seus funcionarios, promovendo a auto-realizacéo
profissional, possibilitando aos funcionarios a capacidade de realizarem seus

objetivos no trabalho com qualidade, atendendo as necessidades dos clientes.

Neste contexto, optou-se por realizar uma pesquisa junto aos funcionarios
de uma das agéncias da organizacdo X, localizada no municipio de Juina/MT,

visando analisar alguns dos fatores considerados pela empresa na motivacdo de
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seus colaboradores. O foco foi observar o grau de motivagédo da agencia x e qual

seriam os fatores motivacionais mais relevantes destacados pelos funcionarios.

1.1 PROBLEMATIZACAO

Os estudos motivacionais realizados por Frederick Herzberg na area da
Administragdo revelam que fatores higiénicos e motivacionais no trabalho estio
relacionados ao desempenho dos colaboradores, tornando-se assim, assuntos
recorrentes de pesquisas que demonstram que se nao existir um comprometimento
do colaborador com a organizacdo onde trabalha, a mesma podera nao se manter

por muito tempo no mercado.

Com base nisso, apresenta-se como problema de pesquisa neste trabalho o
seguinte questionamento: Os funcionarios dos setores de caixa e atendimento

bancéario da agencia x estdo motivados?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a motivacao dos funcionarios
efetivos dos setores de caixa e atendimento em uma agéncia bancaria no municipio
de Juina-MT.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Este trabalho tem como objetivos especificos:

» Identificar os fatores higiénicos e motivacionais que causam motivacdo e

desmotivagéo dos funcionérios efetivos da agéncia x.

» Identificar junto aos funcionéarios efetivos da agéncia x quais fatores poderiam
ser melhorados para ter motivagdo na execucdo de seu trabalho e

consequentemente aumentar a produtividade.
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1.3 DELIMITACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa tem como foco principal o estudo da motivacdo dos
colaboradores dos setores de caixa e atendimento bancario na agéncia x localizada
no municipio de Juina-MT. O trabalho teve como foco 4 (gquatro) colaboradores
efetivos da agéncia x, sendo eles, 1 (um) supervisor de atendimento, 2 (dois) caixas
e 1 (um) atendente bancario. Nao participaram da pesquisa os funcionarios
contratados e terceirizados, bem como 2 (dois) funcionarios efetivos que nao

aceitaram participar.

1.4 JUSTIFICATIVA

A motivacdo no trabalho é um fator fundamental, pois em um cenario de
competitividade deve-se buscar condicbes favoraveis para que os colaboradores
maximizem seu desempenho. Nesse sentido, as organizagcdes devem proporcionar
melhorias para que sintam-se bem no que fazem, sendo a auto-realizacdo um dos

caminhos necessarios para o alcance de suas realizagdes como individuo.

Segundo o ranking de instituicbes por indice de reclama¢des do Banco
Central (BACEN, 2015) demonstra o aumento de reclamacdes dos clientes, em
especial, da organizacdo x. Além das altas taxas bancarias e juros, a demora no
atendimento é um dos fatores apontados pelos clientes como negativos na
organizacao X, sendo um dos principais motivos de baixa satisfacdo aos servicos
prestados. O aumento das reclamagBes nos oOrgdos de fiscalizacdo pode vir a
prejudicar a imagem da empresa no futuro. Por isso é de interesse dos bancos
buscar motivar seus colaboradores, pois podem ser um fator essencial na satisfacao
dos clientes. Assim, faz-se relevante identificar os fatores motivacionais que podem
gerar a motivagcao/desmotivacdo nos colaboradores da agéncia x, influenciando o
rendimento no trabalho. Nesse sentido, este trabalho pode auxiliar o gestor a
identificar os pontos a serem melhorados para o cumprimento das metas estipuladas

na agencia x, sem deixar de prestar um 6timo atendimento aos clientes.

A importancia desta pesquisa recai também sobre as possiveis contribuicbes
para os académicos interessados no assunto, bem como para as empresas do setor
bancario que buscam melhorar sua produtividade através da motivacdo de seus

colaboradores e se tornarem cada vez mais competitivas no segmento bancario.
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1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho est4d organizado em cinco capitulos. No primeiro capitulo de
introducdo séo apresentados a contextualizacédo, o problema de pesquisa, 0 objetivo

geral e os objetivos especificos, a delimitagdo do trabalho e a justificativa.

No segundo capitulo serd desenvolvido o Referencial Tedrico, onde sera

apresentado as principais teorias em relacdo a administracdo de RH e da motivacéo.

No terceiro capitulo apresenta-se a metodologia utlizada para o

desenvolvimento da pesquisa.

Ja no quarto capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa com a
analise dos dados obtidos através da aplicacdo de um questionario aos funcionarios

efetivos da agéncia x do municipio de Juina/MT.

No Ultimo capitulo, apresentam-se as principais conclusbes e algumas
consideracbes sobre o estudo empreendido, as quais resultam da relacao
estabelecida entre a teoria que embasa esta pesquisa e as analises propostas a

partir dos resultados apresentados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO E RECURSOS HUMANOS: BREVE HISTORICO

Alguns autores tém apresentado diferentes definicdes para a administracéo

como ciéncia, conforme podemos observar no quadro 1.

Quadro- 1 Administragcéo - Definicao

Definicbes de Administracao

Autores

Definicéo

Stoner e Freeman
(1985)

Definem administracdo como sendo o processo de planejar, organizar, liderar
e controlar o trabalho das pessoas da organizagdo e de usar da melhor forma
possivel, os recursos disponivel da organizagdo para conseguir realizar os
objetivos estabelecidos.

Chiavenato (2000)

Afirma que a tarefa basica da administracdo é a de fazer as coisas por meio
das pessoas, de maneira eficiente e eficaz. Também define administragcédo
como o processo de planejar, organizar, dirigir e controlar o uso de recursos a
fim de alcancar objetivos estabelecidos.

Bateman e Snell
(1998)

Definem a administragdo como o processo de trabalhar com pessoas e
recursos para realizar objetivos organizacionais.

Certo (2003)

Afirma que o termo administragcdo pode ser empregado de diferentes
maneiras, mas define administragdo como o processo que permite alcancar
as metas de uma empresa, fazendo uso do trabalho com e por meio de
pessoas e outros recursos da empresa.

Megginson et al
(1998)

Consideram que administragdo é o trabalho com recursos humanos,
financeiros e materiais para atingir objetivos organizacionais, por meio do
desempenho das fungdes de planejar, organizar, lideres e controlar.

Silva (2001)

Comenta sobre o grande numero de conceitos para o termo e formula a
seguinte definicdo: administracdo € um conjunto de atividades dirigidas a
utilizagdo eficiente e eficaz dos recursos, no sentido de alcangcar um ou mais
objetivos ou metas organizacionais.

Montana e Charnov
(1999)

Definem administragdo como o ato de trabalhar com e através de pessoas
para realizar os objetivos tanto da organizagdo quanto de seus membros.

Maximiliano (2002)

Define administracdo como sendo o processo de tornar e colocar em prética,
decisGes sobre objetivos e utilizacdo de recursos, salientando que as
decisBes sobre objetivos e utilizacdo de recursos abrangem quatro funcgdes:
planejamento, organizacdo, execugao e controle.

Fonte: Peinado e Graeml (2007, p.44)

Segundo Maximiano (2004), o significado de Administracdo busca além de

ser uma ciéncia, uma interpretacéo da palavra, o processo de compreender o0 que as

organizacdes desempenham na sociedade, a partir de objetivos, decisbes e

recursos.

Chiavenato (2004) ressalta que a administracdo € um fenémeno universal no

mundo desenvolvido, onde as empresas precisam alcangcar suas metas em um
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cenario altamente competitivo, onde a concorréncia € acirrada. Ao mesmo tempo, é
necessario que dentro de uma organizacdo, alguns fatores precisam ser
observados. Para que o desempenho dessa organizacao seja o melhor possivel, a
coordenacdo de multiplas atividades, tais como, tomar decisdes, conduzir e avaliar
pessoas, avaliar as metas, designar recursos, sdo de suma importancia para o
sucesso desta organizacgao.

A administracdo passou a ser crucial na vida das empresas, por que tém
principios, tais como o planejamento, organizacdo, direcdo e controle no sentido de
auxiliar os gestores na coordenacdo de equipes qualificadas em seus devidos
departamentos.

De acordo com Goncalves (2012) tdo importante quanto saber administrar
uma empresa, a gestdo de pessoas de uma organizagcdo tem um papel primordial
dentro desta organizagcdo, pois permite o alcance de resultados e 0 perpetuar da
vida desta instituicAo no mercado. A gestdo de pessoas se faz cada vez mais

presente nas organizacoes e tem sido cada vez mais valorizada.

2.1.2 POLITICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Lacombe (2005), a politica de recursos humanos é fundamentada
num conjunto de declaragdes escritas no qual pretende lidar com seus membros
para atingir o objetivo organizacional de modo a que seja alcancado o que a
empresa pretende buscar.

As politicas de recursos humanos tratam da maneira pela qual a empresa
passara a lidar com seus colaboradores, para que através delas, consigam atingir
seus objetivos. No entanto, essas politicas podem variar para cada organizacao,

conforme destaca Chiavenato (2004):

As politicas de recursos humanos referem-se as maneias pelas quais a
organizagdo pretende lidar com seus membros e por intermédio deles
atingir os objetivos organizacionais, permitindo condicdes para o alcance de
objetivos individuais. Variam enormemente conforme a organizagao.
(CHIAVENATO, 2004, p. 136).

Para Chiavenato (2004) em um mundo de negé6cios cada vez mais
competitivo, as organizacbes buscam estar sempre a frente de seus concorrentes,

sendo assim, as organiza¢fes desenvolvem politicas de recursos humanos cada vez
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mais voltados as suas necessidades, e respeitando a filosofia da empresa, para

7

isso, é necessario que a politica de recursos humanos abranja os seguintes

apresentados no quadro 2.
Quadro- 2 Politicas de recursos humanos

1) Politicas de suprimento de recursos humanos:

a) .Onde recrutar, em que condi¢des recrutar os recursos humanos necessarios a organizagao.
b) Critérios de selecao de recursos humanos, e padréo de qualidade para admissao.
¢) Como integrar 0s novos participantes ao ambiente interno da organizacdo, com rapidez e eficécia.

2) Politicas de aplicacédo de recursos humanos:

a) Como determinar os requisitos basicos da forca de trabalho, para o desempenho das tarefas, e
atribuicbes para o universo de cargos da organizagao.

b) Critérios de planejamento, alocacao e movimentacdo interna de recursos humanos.

c) Critérios de avaliacdo da qualidade e da adequacdo dos recursos humanos através da avaliacdo
do desempenho.

3) Politicas de manutencdo de recursos humanos:

a) Critério de remuneracao direta dos participantes, baseando-se na avaliagdo dos cargos e salarios.
b) Critérios de remuneragéo indireta dos participantes, tendo em \ista os programas de beneficios
segundo cada cargo ocupado ha organizacao.

¢) Como manter uma forca de trabalho motivada, de moral elevada, participativa e produtiva dentro
de um clima organizacional adequado.

d) Critérios relativos as relagdes fisicas, ambientais, higiénicas e de segurangca que envolvem o
desempenho das tarefas.

e) Relacionamento de bom nivel com sindicatos e representagdes do pessoal.

4) Politicas de desenvolvimento de recursos humanos:

a) Critérios de diagnésticos e programacdo de preparacdo e reciclagem constantes da forca de
trabalho para o desempenho de suas tarefas dentro da organizag&o.

b) Critérios de desenvolvimento de recursos humanos a médio e longo prazos, visando a continua
realizag&@o do potencial humano.

c) Criacao e desenvolvimento de condicBes capazes de garantir a salde e exceléncia
organizacional, através da mudanga do comportamento dos participantes.

5) Politicas de monitoracao de recursos humanos:

a) Como manter um banco de dados capaz de fornecer as informacg8es necessarias para as analises
guantitativas e qualitativas da forca de trabalho disponivel na organizagéo.

b) Critérios para auditoria permanente da aplicagdo e adequacgéo das politicas e dos procedimentos
relacionados com os recursos humanos da organizagao.

Fonte: Chiavenato (2004, p.138)

Portanto, a ARH consiste, “no planejamento, organizagao, desenvolvimento,
coordenacédo e controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente
do pessoal.” (CHIAVENATO, 2004, p. 138). As politicas se fizeram necessarias em
funcdo da racionalidade das organizacgfes, da filosofia e cultura organizacional das
empresas, politicas essas, estabelecidas para governar e assegurar que regras
impostas pela propria organizagcdo sejam cumpridas, tornando-se assim como guias
de orientacdo e acdo, servindo de base para a resolucdo de problemas que podem

vir a existir dentro da empresa.
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2.1.3 POLITICA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Para Cerqueira (2009) a “produtividade, exceléncia no atendimento ao
cliente, superagdo de metas, resiliéncia, criatividade e muitos outros ingredientes
sdo requeridos para que as organizacdes sobrevivam e se perpetuem”. Um dos
maiores desafios a serem vencidos pelas organizagdes, segundo a autora, e para
gue se consiga o tdo almejado sucesso das grandes corporacfes, € que a peca-
chave dessa engrenagem, o ser humano, tenha a sua devida atencao.

Segundo Carvalho e Nascimento (1997) funcionarios qualificados na
empresa significam maior capacidade produtiva alinhada a eficiéncia em sua
atuacao, representando ganhos em servicos e produtos no mercado. Neste sentido
as empresas podem aumentar a produtividade na habilidade individual dos
funcionarios em suas especializacdes adquiridas.

Para Cerqueira (2009) o grande problema € que os investimentos tém sido
priorizados nas areas como programas normativos, equipamentos tecnolégicos, ou
seja, acervos voltados para negécios da empresa. Como ressalta a autora o foco
principal deveria estar no seu colaborador, o coracdo da organizacdo, requerendo
assim, mudancas urgentes na forma de ver a organizacdo. A autora acredita que
mesmo diante de uma realidade tdo acirrada, ainda exista empresas que nao estao

investindo no desenvolvimento de seus colaboradores.

Esta pratica ndo deixa de ser Vdlida, considerando-se a necessidade de
desenvolvimento da empregabilidade do profissional. Mas o0 que
observamos, é que os planos de desenvolvimento deixados sob a
responsabilidade do préprio colaborador, na maioria das vezes, tendem a
inclinar-se para objetivos pessoais, sem considerar as perspectivas da
empresa. Quando coincidem com os propdsitos, € algo salutar, caso
contrario, colaborador e empresa seguitdo em caminhos opostos.
(CERQUEIRA, 2009, p. 52)

Cerqueira (2009) ressalta que € necessario que as organizacoes
desenvolvam programas que estimulem constantemente seus colaboradores em
todos os aspectos, mas para que iSso acontega, é necessario a sistematizacdo de
processos de treinamentos e desenvolvimento de pessoas nas organizacdes. A
realizacdo de programas de capacitacdo de forma segmentada e esporadica ndo
conduz e ndo condiz com o caminho de desenvolvimento do ser humano e por

extensdo da organizacao.



21

Ja4 para Chiavenato (2003), alguns critérios sdo necessarios para o0
acontecimento da Politica de Desenvolvimento de Recursos Humanos dentro de

uma organizagao.

Critérios de diagnésticos e programacdo de preparagcdo e reciclagens
constantes da forca de trabalho para o desempenho de suas tarefas e
atribuicbes dentro da organizag&o.

Critérios de desenvolvimento de recursos humanos a médio e longo
prazos, visando a continua realizagédo do potencial humano em posicdes
gradativamente elevadas na organizag&o.

Criacdo e desenvolvimento de condigdes capazes de garantir a salde e
exceléncia organizacional através da mudanca do comportamento dos
participantes. (CHIAVENATO, 2003, p.69).

Sabemos que a insercdo da tecnologia no mundo dos negocios € essencial
para que as empresas possam se desenvolver e se tornar cada vez mais
competitivas. Portanto, muitos profissionais procuram se profissionalizar de forma a
atender as necessidades da empresa, uma vez que as empresas necessitam cada
vez mais de profissionais capacitados, e que ja estejam preparados, ndo gerando

custos para a organizagao.

2.1.4 POLITICA DE ENVOLVIMENTO

Segundo Cerqueira (2009) as politicas de treinamento e desenvolvimento
sdo de suma importancia para o sucesso da empresa, sendo a “produtividade,
exceléncia no atendimento ao cliente, superacédo de metas, resiliéncia, criatividade e
muitos outros ingredientes séo requeridos para que as organizagdes sobrevivam e
se perpetuem”. Demo (2010, p. 83) explica que a politica de envolvimento também
possui um papel muito importante na organizacdo, pois essa politica trata da
comunicagdo com a organizacdo, da participacdo, do relacionamento dos
colaboradores, e o reconhecimento por todo o trabalho feito por eles.

Demo (2010) ressalta o pouco uso dessas praticas de reconhecimento e
relacionamento da organizagdo com seus colaboradores, e afirma ainda que a
comunicacdo organizacional serve como termOmetro para a empresa, pois essa
pratica serve como medida referencial frente as decisdes tomadas pela organizacdo
e que a pratica da comunicacdo, nada mais €, que a movimentacdo da informacao

no interior da organizagcdo e lembra ainda que a empresa deve sempre fazer com
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que o colaborador esteja participando das formulagbes de decisbes na empresa
onde trabalha.

O relacionamento € lembrado por Demo (2010) como algo muito importante
para o sucesso da empresa, onde a integracdo de toda a equipe resultard em uma
recompensa social, “traduzida pela qualidade dos relacionamentos internos da
organizagao’.

A politica de envolvimento necessita elevar a autoestima de seus
colaboradores para que exista um envolvimento maior da empresa com seus

colaboradores, existindo assim, um clima amigavel dentro da empresa.

2.2 MOTIVACAO

Para Chiavenato (2003), motivacéo é:

“A motivacdo constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicagdo do comportamento humano. Para compreender o
comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivagao.
De modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico.” (CHIAVENATO, 2003, p. 287).

Para Bergamini (2013), a motivacado adquiriu diferentes aspectos ao longo

dos anos.

“A motivagao adquiriu, diferentes interpretagdes, sem que nenhuma delas
possa ser considerada como errada ou ultrapassada, destruindo os
argumentos da outra. Como as origens do comportamento humano nascem
em diferentes niveis de profundidade do psiquismo, elas possuem um
desencadeamento dinamico qualitativamente diferente.” (BERGAMINI,
2013, p.33)

Segundo Bergamini (2013) o fator motivacional se torna mais complexo
guando comparado no coletivo, pois cada individuo possui diferentes maneiras de se
sentir motivado. Chiavenato (2003) ressalta a importancia de se entender as
necessidades dos individuos dentro de uma organizacdo e o estimulo oferecido a

eles.

‘Esse impulso a agao pode ser provocado por um estimulo externo
(provindo do ambiente) e pode ser gerado internamente nos processos
mentais do individuo.” (CHIAVENATO, 2003, p. 287).
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Chiavenato (2009) enfatiza que “as pessoas sao diferentes no que tange a
motivacdo: as necessidades variam de individuo para individuo, produzindo
diferentes padrées de comportamento; os valores sociais também séo diferentes; as
capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes.” (CHIAVENATO,
2009, p. 121-122). Portanto as pessoas tendem a mudar de comportamento desde
gue recebam um estimulo externo do ambiente. Contudo, isso vai depender de cada

pessoa, pois algumas podem reagir de forma positiva e outras de forma negativa.

2.2.1 AMOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Bergamini (2013) explica que no caso da motivacéo para o trabalho, parte de
seu significado cobre as necessidades econdmicas voltadas a sobrevivéncia. A
autora explica que o verdadeiro valor da motivacéo foi deixado para segundo plano,

pois ndo é necessario estar motivado para se trabalhar.

Bergamini (2013) ainda lembra que enquanto isso, as organizacfes, diante
de seus representantes, estdo cada vez mais convencidos que existem para cumprir
suas metas e seus objetivos como sentidos da sua sobrevivéncia. No entanto, a
autora relembra também que as organizacbes dependem muito da motivacao
daqueles que nelas trabalham, sendo necessario o constante acompanhamento dos

lideres dessas organizacdes para com 0s seus colaboradores.

Bergamini (2013, p. 67) destaca a importancia de alguns aspectos nas
organizagbes, sendo eles ‘“transparéncia, integridade, honestidade, verdade,

responsabilidade compartilhada e esperanga” no ambiente de trabalho..

Chiavenato (2009) para alcancar certos objetivos, as pessoas se agrupam
em organizacdes para transpor suas limitagdes, e juntar esforcos com essa uniéo.
Assim, tanto as pessoas como as organizacdes desejam alcancar seus objetivos,
sendo de um lado os colaboradores, uma vez recrutados, tém metas e objetivos
distintos, e de outro a organizagdo recrutando pessoas para o alcance de suas

metas.
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2.2.2 IMPORTANCIA E SIGNIFICADO DA MOTIVACAO

Segundo Chiavenato (2009) a interacdo entre pessoas e organizacdes € um
fenbmeno que esta ocorrendo em todo o planeta e na vida das pessoas, pois as
pessoas passam a maior parte do tempo vivendo ou trabalhando dentro de

organizacgoes.

Para Bergamini (1997):

A motivagdo é como uma forga propulsora que leva o individuo a satisfazer
suas necessidades e desejos; uma energia interna, algo que vem de dentro
do individuo, fazendo com que este se coloque em agao. A motivagdo no
trabalho leva os recursos humanos, além de buscarem satisfacdes
pessoais, a realizarem os objetivos das organizagcdes (BERGAMINI, 1997,
p.18).

Para Chiavenato (2009) a motivacdo constitui um importante campo do
conhecimento da natureza humana, e da explicacdo do comportamento humano,
para o autor, motivar é “tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma, ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico.”
(CHIAVENATO, 2009, P.121).

Desta forma, teorias sobre motivacao tém sido apresentadas por diferentes
autores como: a teoria contingencial de VROOM, a teoria das necessidades de
MASLOW, a teoria dos dois fatores de HERZBERG e a teoria motivacional de

MURRAY. Nas proximas sec¢des serdo apresentadas sucintamente algumas delas.

2.2.3 TEORIA CONTINGENCIAL DE MOTIVACAO DE VROOM

Enquanto a teoria de Maslow baseia-se em uma sustentacdo de hierarquia
das necessidades, a teoria de Herzberg baseia-se em duas classes de fatores,
ambos os autores concordam que exista uma maneira melhor de motivar as
pessoas, seja através da teoria da piramide de necessidades humanas, ou da
aplicacao dos fatores motivacionais e do enriquecimento do cargo. Mas observa-se
gue pessoas diferentes reagem de maneiras diversas, conforme a situacao que sao

colocadas.

Vroom (1997) desenvolveu a teoria que rejeita nogdes preconcebidas, essa

teoria € uma das mais aceitas pelos psicélogos e sociélogos contemporaneos. Muito
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se parece com a teoria desenvolvida por Atkinson e Edwards na psicologia

experimental , e por Peak, Rosenberg e Fishbein na psicologia social.

Para Vroom (1997) trés fatores sdo fundamentais para que a produtividade
individual atinja um nivel satisfatorio, sao eles:

¢ Os objetivos individuais, ou seja, a forca dos desejos de atingir objetivos.
¢ A relagé@o que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus
objetivos individuais.

e A capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de
produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo. (VROOM, 1997
p.67)

Segundo Vroom (1997) um individuo é capaz de aumentar sua produtividade

quando trés condi¢cdes se impdem:

1) Objetivos pessoais do individuo: que podem incluir dinheiro,
segurangca no cargo, aceitagdo social, reconhecimento, trabalho
interessante etc. Existem outras combinagdes de objetivos que uma
pessoa pode procurar satisfazer simultaneamente.

2) Relacdo percebida entre satisfagcdo dos objetivos e alta
produtividade: se um operario tem como importante objetivo, ter salario
maior e se trabalha na base de remunera¢ao por producado,podera ter uma
forte motivacdo para produzir mais. Porém, se sua nhecessidade de
aceitacdo social pelos outros membros do grupo é mais importante, podera
produzir abaixo do nivel que o grupo consagrou como padrao de producédo
informal para produzir mais podera significar a rejeicdo do grupo.

3) Percepcao de sua capacidade de influenciar sua produtividade:
se um empregado acredita que um grande volume de esforco despendido
tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a néo se esforgar muito, como
€ 0 caso de uma pessoa colocada em um cargo sem treinamento
adequado ou do operério colocado em uma linha de montagem de
velocidade fixa.(VROOM, 1997 p.68)

Vroom (1997) afirma que esses trés fatores em conjunto, sdo determinantes
para que a motivacdo do individuo, em produzir algo em um tempo determinado seja
concretizada. Neste sentido a comparacdes que o individuo possa sofrer variacbes

de satisfacdo na percepcao da capacidade de atingir seus objetivos.
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2.2.4 TEORIAS DAS RELACOES HUMANAS

A motivacdo é um processo que envolve sentimentos de realizacdo e de
reconhecimento profissional, demonstrados por meio de atividades que oferecam

significados para o trabalho do empregado.

Com o surgimento da teoria das relagbes humanas, nos Estados Unidos, em
consequéncia das conclusbes da Experiéncia de Hawthorne, realizada por Elton
Mayo e seus ajudantes, sendo este, um movimento de reacdo a teoria classica da
administracdo, Chiavenato (2001) explica que a teoria Classica e a Administracéo
cientifica nunca foram aceitas de forma tranquila nos Estados Unidos, pois eram
vistas por empregados e sindicatos, como um meio sofisticado de exploracéo a favor
dos interesses patronais, observou-se que a administracdo se sustentava em
principios inadequados quando comparados ao estilo de vida dos americanos,
sendo assim, surge a necessidade de coibir tais atos desumanos ao trabalhador,
como métodos rigorosos e dolorosos que tinham de se submeter. Chiavenato (2001)

ressalta quatro fatos que deram origem a essa teoria, conforme no quadro 3:

Quadro- 3 Fatores que deram origem da teoria das relacdes humanas

A necessidade de humanizar e democratizar a administragdo, tornando-se assim, um
movimento voltado para a democratizagdo dos conceitos administrativos

O desenvolvimento das ciéncias humanas, tendo como foco principal a psicologia, devido sua
crescente inser¢do a organizagéo industrial, e sua grande influencia intelectual.

As ideias da filosofia pragmatica de John Dewey e da Psicologia Dinamica de Kurt Lewin, se
3 tornando fundamentais para a humanizagcdo da administragdo, tendo como seu grande
fundador, Elton Mayo

As conclusdes da Experiéncia de Hawthorne, realizada entre 1927 e 1932 sob coordenacéo de

4 Elton Mayo.

Fonte: Chiavenato (2001,p.138)
A Experiéncia de Hawthorne permitiu o delineamento dos principios basicos

da Escola das Relacdes Humanas apresentado a seguir.

a) Nivel de producdo é resultante da integracdo social; onde verificou-
se que o nivel de produgdo ndo é determinado pela capacidade fisica ou
fisiologica do empregado,(como afirmava a Teoria Classica