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“Se... Se eu pudesse deixar algum
presente a vocé, deixaria acesso ao
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o que foi ensinado pelo tempo afora...
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do péo, o trabalho. Além do trabalho, a
acado. E, quando tudo mais faltasse, um
segredo: O de buscar no interior de si
mesmo a resposta e a forca para
encontrar a saida."
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RESUMO

Desde o inicio dos estudos a respeito de motivacdo, surgiram dezenas de
teorias a respeito do tema e cada uma delas foi refutada, aprimorada, modificada até
gue se viu que ndo somente uma teoria esta certa, mas varias delas. Este trabalho
monografico tem como tema principal a motivagdo e como ela influencia no
andamento da produtividade, a partir de um estudo de caso na empresa Projetos
Consultoria Jr. Na relacdo: empregado versus empresa, torna-se necessaria a
atuacado constante do empregador, a fim de estimular seus subordinados para que
possam, através de tal estimulo, atuar de forma prazerosa em busca do bem
comum, ou seja, motivados, consequentemente mais produtivos, pois a motivacao €
a forca que faz com que os desejos se concretizem. No que se refere a estrutura
fisica do trabalho, ele se divide em quatro capitulos: introducéo, referencial teorico,
analise critica e conclusdo. O primeiro capitulo consiste em conceituar a palavra
motivacdo, o segundo levanta dados e teorias de grandes estudiosos do tema. O
terceiro capitulo faz uma analise critica comparativa entre o estudo de caso e a real
situacdo em gue se encontram os funcionarios da empresa e, por fim, conclui-se o
trabalho com resultados da pesquisa, feita por meio de entrevista semi-estruturada.
Houve o questionamento inicial, ao final do trabalho, chegou-se a conclusao de que
a motivacdo ndo soO € necessaria, como € fundamental para que a produtividade seja
otimizada.

Palavras-chave: motivacdo, estimulo e produtividade.
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1 INTRODUCAO

Motivagdo é a razdo encontrada por todo ser para realizar algum tipo de
esforco, que se possam atingir metas, metas essas de qualquer area. E uma
vontade potencializada por uma recompensa material, emocional ou realizacional, é
algo especifico que pode alcancar um nivel alto em determinado aspecto e baixo em
outro: muita motivacdo para o estudo, pouca motivagao para brincar ou vice-versa.
Ela € motivo de estudo para grandes pensadores e de discussdo para gerentes e
administradores que buscam aumentar a produtividade e reconhecem que ao primar
pela boa estada dos funcionarios se podem realizar grandes feitos. (MAXIMIANO,
p.175, 2004)

A motivagdo existe no ser humano desde seu surgimento na terra. Ela vem
do desejo por algo, seja por comida, liberdade, coisa ou pessoa. E um intuito, a
busca que determina a conduta de um individuo e o leva a alcancar um fim preé-
determinado. Seja qual for esse objetivo, 0 desejo de sacia-lo trard um instinto em
busca de alcancar tal objetivo. Uma pessoa que alcanca seus objetivos tende a
manté-los enquanto for sua vontade, até que outros novos objetivos tomem o lugar
dos satisfeitos anteriormente.

Pessoas podem ser motivadas por pessoas atraves de indugdo e inspiracao,
ou sentimentos que transformaréo de forma drastica a maneira de atuar de cada um.
Os estimulos externos sao causas de motivacao, tais estimulos sao deliberadamente
oferecidos em troca de uma atuacéo diferenciada a respeito de algo, neste caso o
trabalho, mao-de-obra mais eficiente, eficaz e efetiva.

A motivacao é a razdo que alguém tem em realizar algo. Um exemplo disso €
o montador que vé em sua profissdo algo realizador. Ele sabe ou sente que ao
terminar seu trabalho sera recompensado de alguma forma. Ele pode, apos terminar
seu trabalho, receber dinheiro, homenagens, respeito e outras oportunidades de
mostrar aos que lhe cercam, o quao bom ele é no que faz. Os sentimentos motivam
e tornam os homens mais felizes.

Sabendo que cada individuo possui um desejo diferente deve-se levar em
consideracdo que estimulos diferentes devem ser usados, pois ndo ha forma
totalmente segura de padronizar elementos motivacionais. O desafio gera

motivacado, pois traz reconhecimento e 0 ego esta diretamente ligado a motivacao.



Emerge da raca humana o desejo por auto-realizacdo que o inspira a crescer,
mostrar-se maior.

A importancia da motivagéo, dentro das organiza¢cées de um modo geral, vem
aumentando de acordo com o interesse que seus lideres tém demonstrado em
multiplicar faturamentos. Tais lideres véem cada vez melhor o papel dos funcionarios
dentro do contexto de suas organizacdes e primam pelo bem estar deles para que
haja maior produtividade e, consequientemente, maiores margens de lucro.

O que movimenta e aciona, faz mover-se, andar, agir, reagir, iSso €
motivacdo, um conceito antigo que tende a modernizar-se com teorias inovadoras
gue revelam as inquietudes dos seres humanos e os remete a um papel central na
busca pela felicidade, seja ela na vida profissional, pessoal, afetiva ou emocional.

O diagnéstico do presente € feito. Para que se alcance o progndstico
desejado € necessaria a presenca de pessoas capazes de fazer a diferenca.
Pessoas proé-ativas, habilidosas e com técnica. Porém, ndo se pode trabalhar com
otimos profissionais desmotivados, pois, ndo surtird efeito no ambito profissional a
presenca de pessoas muito capacitadas que pouco tém a oferecer por ndo terem
motivo de fazer seu trabalho bem feito.

Como a insatisfacdo faz parte da natureza humana, a geréncia deve estar
atenta as sutilezas, para modificar, se necessario, seu comportamento com cada
individuo. Cada vez que surgir novos objetivos ou metas pessoais a serem
alcancadas pelos funcionarios, a geréncia deve adaptar-se para melhor
desempenhar seu papel de agente motivador. Portanto, o problema de pesquisa é:
“a motivacao ou falta dela interfere na produtividade?”

Esse trabalho teve como objetivo geral analisar como a motivacao interfere
nos negoécios empresariais e o que pode melhorar nas empresas com funcionarios
motivados.

E como objetivos especificos:

o Conceituar motivacao;

o Definir estratégias a serem seguidas para motivar funcionarios;

o Avaliar a ligacéo entre melhor desempenho e motivagao;

o Estudar o caso Projetos Consultoria Jr. em relacdo a motivacao

de seus integrantes.
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Para alcancar os objetivos propostos esse trabalho foi estruturado em
capitulos. No primeiro capitulo foi introduzido o assunto; o segundo capitulo abordou
0s conceitos referentes a motivagdo; no terceiro capitulo foram tratados a

metodologia do trabalho e no quarto capitulo as consideracdes finais.

O que é metodologia? Segundo Sacconi (1998, p. 455) metodologia é “a arte
de dirigir o espirito na investigacdo da verdade”, é o modo de proceder. Sendo
assim, a metodologia que vem em forma de pesquisa metodoldgica ajuda a ver e
perceber os varios modos de se fazer uma pesquisa adequada ao trabalho de
pesquisa, ou pelo menos de entender como fazer tal trabalho. Depois de se saber o
que ela é e para que serve € importante identificar em que forma ela sera
administrada no trabalho ao qual pertence. Que nesse caso Sao as pesquisas
documentais a entrevista semi-estruturada. Pesquisa é o estudo ou investigacao
sobre algo e segundo Gil (2002, p. 17), é “o procedimento racional e sisteméatico que

tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas”.

Para a realizacdo deste estudo, uma metodologia foi adotada. Foram
utilizados como fonte primaria a andlise documental em livros, monografias e artigos
para obtencdo de teorias relevantes ao tema motivagdo. Fonte secundaria foi o
levantamento de documentos relacionados as ocorréncias de selecdo e
recrutamento ja feitos na empresa, pesquisas do historico e levantamento de dados,
a fim de adquirir conhecimentos a respeito de experiéncias anteriores la realizadas.
Como fonte terciéria, entrevista visando colher informagc6es com relacdo ao que

motiva integrantes e ex-integrantes da empresa.

Existem dois motivos que levam pessoas a pesquisarem. O primeiro € a razao
de ordem intelectual que basicamente é uma simples caricia no ego, a segunda € a
razdo de ordem pratica que decorre do desejo de conhecer e fazer melhor (GIL,
2002, p. 17-18). Como a pesquisa bibliografica foi umas das utlizadas na
composicdo deste trabalho, nada mais justo do que tratar dela. Ela parte da
pesquisa exploratéria, que tem segundo Gil (2002, p. 41), o objetivo de "proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a
construir hipétese”. Ela é feita a partir de material ja elaborado assim como livros e

artigos cientificos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A motivacao é intrinseca em cada individuo. Porém, ela precisa ser orientada
e nesse caso o lider é o estimulador da motivagdo no ambito empresarial. Ele é o
grande mestre que rege e coordena para melhor aproveitar a capacidade de seus
subordinados. E ele que vai indicar aos funcionarios os papéis dentro da
organizacdo que mais vao lhes favorecer, com a finalidade de melhor aproveitar a
potencialidade de cada membro, cada individuo da organizacdo. Portanto, antes de
estudar o “como motivar” deve-se estudar o “onde alocar”.

N&o se pode falar de motivacdo sem levar em consideracdo as estratégias
adotadas para motivar. Estratégia é uma seqiéncia de pensamentos e
comportamentos que juntos servem para atingir um determinado objetivo. como se
trata de organizacdes e as estratégias dentro delas € justo falar de administracéo
estratégia que é:

Um termo mais amplo que abrange ndo somente a administracdo dos
estagios ja identificados, mas ja os estagios iniciais de determinacéo da

missdo e 0s objetivos da organizacdo no contexto de seus ambientes
externos e internos (WRIGHT, 2000, p.24).

2.1 Conceitos de motivacao

E importante antes de falar sobre o significado de motivacéo, falar o que n&o
€ motivacdo. Ndo se pode criar paralelos entre motivacdo e preguica. A falta de
motivacdo as vezes é vista pelos empregadores como preguica e desinteresse. A
motivacdo ndo é um traco pessoal como uma caracteristica de um ou outro
individuo. Ndo se nasce com ou sem motivacdo, todos a possuem e podem fazer
melhor proveito dela, contanto que a situacao seja propicia, seja favoravel para que
ela se desenvolva. Roétulos de preguicoso ou desmotivado s&o utilizados
inapropriadamente. Deve-se analisar o nivel de motivacdo que determinada situacao
proporciona a quem realiza tarefas dentro do ambito organizacional (ROBBINS,
2005, p. 132).

Teoria motivacional ndo € o mesmo que teoria comportamental. A motivagao
€ um comportamento, mas comportamento ndo € motivacdo. Segundo Maslow,
“qualquer comportamento motivado, seja preparatério ou consumatorio, deve ser
compreendido como sendo um canal através do qual necessidades primarias sao

supridas e ou satisfeitas” e a atos que podem ter mais de uma motivacao para serem
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cometidos. Os atos refletem algum tipo de motivacdo, segundo Maslow (apud
STEPHENS, 2003, p. 248).

Motivagdo, segundo Robbins (2005, p. 132), é “0 processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta”. A relacdo entre essas trés variaveis indica o grau de
comprometimento e motivacao que cada funcionario tem perante a uma tarefa, ainda
segundo Robbins (2005, p. 132) “os individuos motivados se mantém na realizacdo
da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos” e a partir dai € possivel medir o

grau de motivacado quanto ao trabalho realizado.

A palavra motivacéo é usada com diferentes significados. Pode-se falar em
motivacao para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até mesmo para néo fazer
nada. A palavra motivagcdo indica as causas ou motivos que produzem
determinado comportamento, seja ele qual for. A motivacdo € a energia ou
forca que movimenta o comportamento e que tem trés prioridades: direcéo,
intensidade e permanéncia (MAXIMIANO, p.275, 2004).

Motivar ou dar motivo ou causa a um ato é explicado na psicologia como a
forca propulsora, o desejo por traz das acbes de um organismo, fatores de ordem
fisiologica, intelectual ou afetiva que sdo determinantes para a conduta de um
individuo.

A motivacao desperta vontade e interesse. N&o foi visto estudo que coloque
a motivagdo como algo possivel de se impor, mas ela pode ser incentivada. Desejo,
forca, necessidade ou outra caracteristica interna a cada pessoa que a leva a buscar
a sua satisfacéo (INDG, 2007).

O motivo ao qual uma pessoa faz algo vai além do desejo por realizagéo,
dinheiro e coletividade. E algo bem mais amplo, é preciso que o individuo seja habil,
responsavel, criativo, realizador, pois, € assim com interesses, habilidades
interpessoais e distincdes que se fara um bom aproveitamento dos recursos que
Ihes séo disponibilizados.

De nada adiantaria fornecer um bom salério, gratificagbes, aparelhamento
com tecnologia para que alguém realize determinado trabalho se ele n&o esta apto a
realiza-lo. Além de dar motivo para que algum esforco seja feito € preciso que seja
fornecido ao individuo educacdo formal para o surgimento nele de interesse pelo
servico. Motivar também é fornecer condi¢cdes para que a razdo de ser venha a

existir.
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2.2 Motivacao como elemento no desenvolvimento

A mobilizacdo de energia para que se possa atingir determinado objetivo, ou
seja, a motivacdo é peca fundamental e determinante no comportamento dos
individuos. Existem alternativas para que a escolha possa ser a mais adequada. Os
interesses podem ser mutaveis de acordo com os desejos. Se ha mais de um
objetivo pessoal ou profissional influenciando a motivacao da pessoa envolvida, ha
mais de um estimulo que pode trazé-lo novamente a realidade organizacional a qual
ele se distanciou.

E importante perceber em cada individuo o que o motiva e como alcancar
essa motivagdo sem interferir na dinamica de trabalho do grupo. Motivar o
funcionario é garantir em parte que haja um bom desenvolvimento do trabalho que
realizard. O sucesso de uma organizacdo esta diretamente relacionado com uma
equipe de trabalho motivada, inclusive grandes palestrantes insistem que a arte ou
habilidade de motivar aumenta a produtividade. As pessoas se esforcam para
alcancar recompensas e resultados, ou mesmo para que resultados indesejados ndo
ocorram. (TANKE, 2004, p. 235).

A motivagdo, para autores como Tanke, é causada por uma busca
incessante, que todos os individuos tém, por felicidade. Essa busca movimenta e
estimula ao crescimento pessoal e profissional. O amor, por exemplo, motiva, pois
traz felicidade a quem o alcancar, assim como o desenvolvimento, a educacao, a

superacao dos limites, o trabalho realizado, com eficcia e eficiéncia.

2.3 Hip6teses sobre o conteddo da motivacao

As teorias do conteldo procuram explicar como o comportamento é
estimulado por motivos e propde quatro hipoteses que entendem a motivacao
humana como uma felicidade a ser alcancada. A primeira delas diz que a motivagao
encontra-se na perspectiva do ganho. O motivo importante é ter bens materiais e é
chamada de Motivacdo do homem econbémico-racional. A segunda, que € chamada
de motivacdo do homem social, revela o desejo por aceitacdo e reconhecimento
pelos colegas, nesse caso cortejo e notoriedade € o que realmente importa na vida
do individuo. J4 a terceira € a motivacdo do homem auto-realizador, que
corresponde a satisfacdo intima, o que o motiva € a realizacdo interior, para esse

tipo de individuo a felicidade vem por meio de realizacdo pessoal. A motivacao do
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homem complexo, que é a ultima das quatro hipéteses, ndo tem Unica causa, pode
ser qualquer fator anteriormente citado. (MAXIMIANO, 2004, p. 284).

As hipoteses sobre o conteddo da motivagdo vém de estudos dos filésofos
gregos, que discutiam a felicidade do ser humano e suas relagdes com o meio em
que vivem. Atualmente as teorias ainda servem de pilar para a sustentacdo de
outras teses sobre motivacdo humana. (MAXIMIANO, 2004, p. 285).

Mas as hipoéteses, teses e teorias sdo refutadas a todo instante e criam-se
outras novas e mais aprimoradas e com experiéncias comprobatérias mais claras,
com avan¢o no meétodo e na conduta do experimento. A imprevisibilidade dos atos
humanos e a sua inconstancia remetem os estudiosos a criar novas teorias a todo o
momento, o dinheiro ja foi tema central da discussédo, assim como estimulos de

ordem pessoal, de estima e de necessidade por seguranca e coletividade.

2.4 Antigas teorias da motivacao

As teorias X e Y, dos dois fatores e hierarquia das necessidades, entre outras,
foram criadas ha cerca de cinglenta e cinco anos atras. No inicio século vinte e um,
essas teorias sdo questionadas pela falta de pesquisas e por variar tanto de
individuo para individuo, mesmo assim, sdo as mais relevantes quando se trata de

teorias motivacionais.

2.4.1 Teoria dos dois fatores de Hertzberg

Herzberg (apud CASADO, 2002, p. 54) deu inicio aos estudos sobre
motivacédo, tendo como pressuposto que as pessoas declarariam o seu bem-estar ou
mal-estar dentro do ambiente de trabalho. A chamada teoria dos dois fatores explica
0 comportamento das pessoas no ambiente de trabalho. Dois fatores orientam
fortemente o comportamento das pessoas.

e Fatores Higiénicos (extrinsecos): o salario, os beneficios sociais, 0 tipo
de geréncia que as pessoas recebem, as condi¢Oes fisicas e ambientais
de trabalho, etc;

e Fatores Motivacionais (intrinsecos): estao relacionados com o contelido
do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Herzberg
(apud CASADO, 2002, p. 54)

Ele propde também que simplesmente eliminar a razées da insatisfacdo néo

VAo necessariamente aumentar a motivagcao, pois, estes elementos nado interferem
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diretamente um na relacdo que existe entre eles, ou seja, os fatores que satisfazem

no trabalho séo diferentes daquele que levam a insatisfacao.

2.4.2 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A hierarquia das necessidades de Maslow é a teoria mais conhecida sobre
motivagdo. Segundo ela existem cinco categorias de necessidades que todos o0s
individuos buscam suprir (ROBBINS, 2005, p. 133), elas séo:

¢ Fisioldgicas: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidade do corpo;

e Seguranca: incui seguranca e protecao contra danos fisicos e emocionais;

e Social: inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensagcdo de pertencer a um
grupo;

e Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacao e
autonomia, e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao;

e Auto-realizacdo: a intengdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser,
inclui crescimento, alcance do seu préprio potencial e auto-desenvolvimento.

Na Teoria da Motivacdo apresentada por Maslow, as necessidades humanas
estdo organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e de
influenciacéo. A hierarquia das necessidades pode ser visualizada em uma piramide,

em cuja base estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisiologicas) e no

topo as necessidades mais elevadas (necessidades de auto-realizagao).

Auto-realizagao

[aprowagao social]

Auto-estima

[reputagdo ,amor]

Mecessidades Sociais

[amizade, pertenga = grupo =]

Seguranca

[protecedo contra o perigo ]

Necessidades Fisioldgicas

[sede, fome,abrigo]

Quadro 1: Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow.
Fonte: PirAmide das necessidades humanas de Maslow (Borralha, 2007).



16

Sendo que na base estdo as necessidades fisiologicas e no topo as de
realizacdo, e ndo se pode chegar ao topo sem que todas as anteriores estejam
plenas em seus formatos, ou seja, € preciso que uma camada seja completamente

satisfeita para que a outra surja.

Da teoria de Maslow surgem 0s seguintes pressupostos:

e Quando uma necessidade de nivel mais baixo é suprida, ela deixa de ser
motivadora do comportamento. Assim, um nivel mais elevado passa a se
desenvolver.

e Nem todos os individuos conseguem chegar ao topo da piramide das
necessidades. O grau de satisfacdo, pode depender de fatores externos,
fazendo com que o historico de vida o insira em uma escala impossibilitando o
avanco para outro grau.

e A medida que as necessidades de niveis menores vdo sendo satisfeitas,
outras de niveis mais elevados védo aparecendo e dominando o
comportamento do individuo.

e O efeito das necessidades sobre o individuo € global, ou seja, em conjunto e
nunca isolado, dominando as necessidades mais elevadas, desde que as
mais baixas estejam relativamente supridas.

e Qualquer comportamento motivado é como um canal pelo qual muitas
necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas
conjuntamente.

e A frustracdo ou possibilidade de frustracdo da satisfacdo de certas
necessidades passa a ser considerada uma ameaca psicologica, produzindo
uma reacdo no comportamento. (CHIAVENATO, 1989, p.215).

2.4.3 Teoria X e Teoria Y

McGregor (apud ROBBINS, 2005, p. 133) propds que 0 comportamento que
0s executivos tém em relacdo aos funcionarios depende de algumas variaveis
(hierarquia das necessidades de Maslow: auto-realizacdo, estima, social, seguranca

e fisiologica). Essa forma de tratamento € moldada a partir do comportamento dos
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funcionérios, tendo como referéncia as cinco premissas, a partir dai, ele explana a

Teoria X que mostra apenas os defeitos das pessoas que sao:

e Os funcionarios ndo gostam de trabalhar por natureza e tentardo evitar o
trabalho sempre que possivel;

e Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados ou
ameacados com puni¢fes para que atinjam as metas;

e Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientacdo formal sempre
que possivel;

e A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os fatores
associados ao trabalho e mostra pouca ambi¢éo. McGregor (apud ROBBINS,
2002, p. 153).

Em contraste com essas visdes negativas acima citadas, McGregor (apud
ROBBINS, 2005, p. 133), lista as quatro premissas positivas sob a chamada Teoria
Y, elas séo:

¢ Os funcionarios podem achar o trabalho algo tdo natural quanto descansar ou
se divertir;

e As pessoas demonstrardo auto-orientacdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com os objetivos;

e A pessoa mediana é capaz de aprender e de aceitar, ou até buscar, a
responsabilidade;

e A capacidade de tomar decisbes inovadoras pode ser encontrada em
qualquer pessoa e ndo € privilegio exclusivo dos que estdo em posicdes
hierarquicamente superiores.

Também conhecida como teoria da participacdo, os pontos de vista de
McGregor nas teorias X e Y mostram pessoas rotuladas, em que as pessoas X Sao
preguicosas, ineficientes e, muitas vezes, desonestas com o objetivo Unico de burlar
o trabalho e devem ser punidas para que ajam de acordo com o gque se espera. Ja
as pessoas Y ndo dever ser punidas, pois, agem com COMPromisso,
responsabilidade, criatividade, imaginacao, talento, entre outros. Do ponto de vista
do autor a idéia é que ha os dois tipos em toda empresa e que, punindo ou
gratificando, surgem resultados favoraveis a organizacdo. Mas, € pessimista em
demasia a Vvisualizacdo de tal quadro, pois, com um pensamento mais
contemporaneo e uma equipe qualificada, € possivel selecionar e administrar os
recursos humanos da organizacdo para que possam desempenhar um papel

efetivamente qualificado no seu ambiente de trabalho.

2.4.4 Teoria da expectativa

Segundo Tanke (2004, p.238), “a teoria da expectativa, € umas das teorias da

motivacdo mais faceis de implantar. A teoria afirma que uma pessoa ficard motivada
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quando perceber um elo entre o que esta fazendo e o retorno esperado. Quanto
maior o esforco maior o retorno e vice-versa. E importante que o retorno seja
alcancavel e que seus recursos humanos se sintam recompensados pelo esforco
que despendem”.

O salério por hora trabalhada e, principalmente, por produtividade, sdo bons
medidores quantitativos, que mostram com precisdo o quanto de esforco é
despendido por um trabalhador para alcancar suas metas e receber o devido por
seu trabalho.

Segundo Robbins (2005, p. 148), a teoria, portanto, enfoca trés relacdes:

e Relacdo esforco-desempenho. A probabilidade de que uma certa
guantidade de esfor¢o levara ao desempenho;

¢ Relagdo desempenho-recompensa. O grau em que o individuo acredita
que um determinado nivel de desempenho levara ao resultado
desejado;

o Relacdo recompensas-metas pessoais. O grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do
individuo e a atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre
ele.

Tal teoria remete a idéia de esforco, desempenho e recompensa como acdes
interligadas, paralelas e inseparaveis, se hA um bom cumprimento das tarefas é por
que houve o esfor¢co adequado. Se o esfor¢o foi compativel ao desempenho e o
mesmo foi satisfatério a recompensa sera tdo boa quanto o desempenho, ou ao
menos € 0 que se espera que aconteca, na falta do reforco positivo havera
insatisfacdo e desmotivacdo. E um pensamento classico de causa e efeito, se uma
acao é realizada a mesma tera uma reacdo de mesma intensidade. Assim também
acontece na administracdo de recursos humanos, toda acdo do colaborador revela
uma intencdo que devera ser suprimida de forma que n&o prejudique a empresa
como um todo.

Espera-se recompensa da chefia, mas a entrega do empregado tem de ser
adequada e continua, com senso de sinceridade, responsabilidade e competéncia
de ambos os lados, tanto da chefia em relacdo ao funcionario, quanto do funcionario

em relacdo aos seus superiores.

2.5 Teorias contemporéaneas sobre a motivagéo

As antigas teorias ndo sobreviveram ao detalhamento na sua analise. Por

isso, foi necessario o surgimento de novas teorias, mais contemporaneas e usuais,
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gue possuem, ao contrario das teorias antigas, maior fundamentacéao tedrica valida.
Apesar de tais teorias serem mais validadas, ndo se pode creditar a elas total

confianga, pois elas, assim como todas as teorias, podem ser refutadas.

2.5.1 A Teoria ERG

Existéncia, Relacionamento e Crescimento sdo o0s trés grupos de
necessidades basicas de Clayton Alderfer, estudioso da Universidade de Yale. A
teoria de Alderfer foi baseada na hierarquia das necessidade de Maslow, assim
sendo, segue alguns padrBes impostos por ela. Na formacdo do conceito de
Existéncia, ele define com o0os mesmos itens que compdem as necessidades
fisioldgicas, propostas por Maslow. J& as necessidade de Relacionamento, define
como o desejo de manter boas relagcdes interpessoais com os demais colegas pode
favorecer o comportamento no ambiente de trabalho. Esse grupo pode se comparar
as necessidades sociais de Maslow. E por fim, o Crescimento, que compreende o
desejo por tornar-se desenvolvido pessoalmente e é comparado a necessidade de
auto-realizacdo de Maslow (ROBBINS, 2005, p.136). Cada qual com um valor
diferente para cada individuo, assim, a existéncia € um estimulo maior para alguns e
menor para outros, o relacionamento e crescimento tém formas diferenciadas de
serem qualificados e quantificados. Sendo assim, nada mais coerente do que
presumir que os valores de cada individuo também sdo formas de mensuracéo de

como serdo mais bem motivados a atingir determinada meta.

2.5.2 Teoria das necessidades de McClelland

Sao propostas nessa teoria trés novas necessidades que vém ao encontro
das necessidades de Maslow. Ela pode até mesmo complementar as outras teorias
motivacionais, S&o elas as teorias de realizacdo, poder, e associacdo. A
necessidade de realizacdo € vista normalmente nas pessoas que tém inclinacao
para O sucesso, nesse caso a realizacdo pessoal € mais importante que a
recompensa pela efetuacdo de um bom trabalho. Ja a necessidade de poder vem
dos individuos que desejam ter impacto no que fazem, buscam sempre o comando,
0 controle e perseguem metas como, situacdes competitivas, status, eficacia,
prestigio, influencia e situacdes de impacto. As pessoas que buscam amizade, nao

vivem bem com competicdo e que buscam relacionamentos com alto grau de
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compreensdao mutua. S&o individuos que precisam de continua orientacao.
(ROBBINS, 2005, p. 137).

A proposta de que existe realizacéo, poder, e associagdo como necessidades
interpessoais vé-se um novo panorama a respeito de produtividade, que difere da
teoria de Maslow que. Quando se trata de valores das necessidades € proposto que
uma necessidade quando reprimida causa um efeito adverso, os desejos que ja
foram suprimidos voltam a tona. Lembrando que escolaridade, cultura e bergco tém
peso nas tomadas de decisdo quanto aos desejos e 0 empenho empregado a causa
da acdo. Essa € a teoria das necessidades mais completa e abrangente, nela os
individuos sdo realmente vistos individualmente, cada um com valores unicos e
adaptaveis.

A busca pela exceléncia é a necessidade de poder. O poder quando foge ao
controle desses individuos frustra-o. O desejo por coleguismo e relacionamentos
amigaveis € a dado pela necessidade de associacdo, que ndo é a mais cogitada e
sequer deveria, pois € algo que todos tém, uns mais outros menos, mas é um
sentimento que ndo deve ser misturado na hora do trabalho, sentimentalismo
atrapalha o desenvolvimento criativo. Ja 0 desejo por sucesso € associada a
necessidade de realizacdo, uma busca por padrées que favorecem muitissimo o

crescimento tanto da empresa quanto do funcionario.

2.6 O efeito pigmaleédo

O Efeito pigmaledo é o modelo mental das expectativas e percepcdo da
realidade na maneira como o ser humano relaciona-se com ela. E uma espécie de
realinhamento, ou seja, independente da realidade que se conhece, através do
Efeito Pigmaledo, pode-se prospectar expectativas em relacdo a realidade futura.

Esse efeito causa motivacdo, pois gera expectativas nas pessoas.

O efeito Pigmaledo pode ser descrito como a melhoria de aprendizagem
provocada pelas elevadas expectativas do chefe (ou do formador, professor,
[treinador], etc.). (...) O efeito Pigmalido traduz, por conseguinte o efeito da
inducdo de expectativas sobre o comportamento de um lider e dos
respectivos subordinados. Os seus efeitos no desempenho dos
subordinados podem ser devido a fatores como: maior aten¢do visual do
lider, mais contactos e elogios, mais contactos positivos, etc. Em suma, o
efeito Pigmaleéo significa que os empregados tém melhores desempenhos
guando os chefes depositam neles elevadas expectativas. (CUNHA et al
2003).
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Quando se € visionario, prospectado para a criatividade com cunho ao
evolucionismo, nédo € dificil associar o efeito pigmaledo a uma reacdo quantica de
intensa aprendizagem possuida. O incentivo dado tende a inspirar a vontade de
superacdo, quando se supera um obstaculo vém outros e assim sucessivamente até
que todas as expectativas, desejos passados e futuros tornem-se realidades.
Quando as expectativas da chefia superam o esperado, o animo do funcionario &
elevado. E uma elevacgéo do animo e do ego que estimula a vontade por fazer mais

e melhor.

2.7 Dinheiro como motivador

Por nao ter sido totalmente embasado teoricamente a piramide das
necessidades de Maslow, € possivel que a correlacdo ndo seja tdo direta entre as
dimensdes propostas por ele, nem mesmo que Se gueria uma nova situacdo ou

exista uma necessidade a ser suprida logo apos o atingimento de outra.

O que motiva Melissa Hurt, uma executiva financeira regional da empresa
de software FormScape? Sua primeira resposta — € o dinheiro — corrobora
aquilo que a maioria de nos acredita ser a motivagdo basica no trabalho.
Mas depois de pensar um pouco melhor, Melissa percebe claramente que
ndo se trata apenas de dinheiro. A flexibilidade, por exemplo, é muito
importante para ela. Na realidade, essa € uma das razoes pelas quais ela
escolheu a area de vendas. Trabalhar com vendas me da a oportunidade de
jogar golfe,de ir & academia e de sair para almogar com meus amigos. E
como gerenciar seu proprio negécio — vocé € um empreendedor. Ha metas
para atingir e quando isso é feito, vocé pode tirar um tempo de folga que
nédo ira prejudicar ninguém (ROBBINS, 2005, p.131).

A posse é algo cobicado por uma fatia muito grande da populacdo seja ela
por bens de primeira necessidade ou por bens de segunda ordem com caréater de
status. Fora as necessidades basicas de alimentacdo, moradia, seguranca, que sédo
tdo fundamentais que vém antes mesmo do desejo de posse, eles sado primordiais
para a sobrevivéncia. A escassez do dinheiro afeta a estrutura emocional das
pessoas, ele é fundamental para que se possa viver com conforto e dignidade.

Portanto € um fato inegavel que dinheiro motiva o ser humano.

2.8 Maior contetido do trabalho

Segundo Chiavenato (2002, p. 163), existem caracteristicas basicas em todo
lider, que agregam a ele o valor e o status que cabe a um lider, que séo: constituir
uma equipe; treinar e desenvolver as pessoas; analisar e planejar o trabalho,

assegurando tarefas sintonizadas; tracar e rever objetivos; motivar as pessoas;
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monitorar e avaliar o desempenho e recompensar o desempenho. Para que tal
desempenho seja alcancado com sucesso 0 monitoramento deve ser constante, sem
que o funcionario sinta-se desconfortavel com a presenca do lider.

Para Tanke (2004, p. 238), “Hertzberg propds a idéia de um maior conteddo
do trabalho como uma reacdo ao método motivacional de chute no traseiro que ele
constatou ser praticado pela maioria dos gerentes”. O maior conteudo do trabalho &
um estudo promovido por Hertzberg, onde ele postula que os estimulos tornam os
funcionarios mais motivados se for atribuido a eles mais responsabilidades e
desafios. Sendo assim, ele tera maior oportunidade de desenvolver um trabalho e
gue no futuro sera reconhecido e responsabilizado por tal trabalho.

O que vem de contraponto ao maior conteido do trabalho é o “chute no
traseiro” que propde a coercao, a repressdo e 0 constrangimento como bases para
lidar com os funcionarios. Onde ndo ha estimulo ao progresso do funcionario e o
reforco positivo, a acessibilidade da comunicacao, a flexibilidade nas acbes nem a
liberdade de agdo. O que tornaria 0 ambiente de trabalho mais ameno e de fécil
atuacdo. A situacdo de bem-estar entre funcionérios e chefia € primordial para a
produtividade dentro das empresas. Podendo assim criar um espaco onde a
motivacdo € maior dia-a-dia, fica mais facil controlar as atividades de funcionarios

nesse contexto, pois, eles sdo bens mais acessiveis.

2.9 Eficacia motivacional

Apesar de ja haver hd mais de 30 anos estudos sobre técnicas motivacionais,
nao ha formula certa a ser usada em todo lugar, nem consenso de como motivar
uma equipe de trabalho. E fundamental que haja um estudo profundo das pessoas e
gue ao seleciona-las e recruta-las possa ser visto a melhor maneira possivel de
aloca-las em estacBes de trabalho condizentes com suas habilidades e desejos
profissionais.

Existem estimulos externos que podem influenciar o bom desempenho e
alterar o comportamento, mas € preciso que a equipe de trabalho possa vislumbrar
um futuro favoravel, onde o desempenho gere frutos proveitosos e também algo
vantajoso por traz do esfor¢co que despendem no trabalho realizado. Tem de haver
orientacdo, vontade, compromisso e confianc¢a, pois ndo se pode trabalhar apenas a

motivacdo nos funcionérios. A eficacia motivacional vem por meio de uma gama
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numerosa de associa¢des entre competéncia, técnica, habilidade, comprometimento
e trabalho. (TANKE, 2004, p.239).

E dificil imaginar que venha a existir uma empresa totalmente satisfeita com o
trabalhador, pois, perfeicdo nesse caso seria mao-de-obra qualificada e gratuita,
sem vinculos familiares e imunes a qualquer tipo de doenca e acidente. O mesmo
acontece com o empregado, a total e completamente satisfeita ndo chegara, hora se
esta feliz e motivado, mas se o reforco néo for constante e adaptavel sua vontade

declinard até chagar a zero.

Tem de haver recompensa aos funcionarios que realizam efetivamente um
bom trabalho. Elas podem vir de varias formas diferentes. Podem ser promocoes,
aumentos de salario, beneficios, lazer. Aos que falham muito restam as punicdes,
tais como rebaixamento ou até mesmo demissdo, que € um caso mais extremo,
porém necessario dependendo da situacdo. Recompensar ndo € remunerar, a
remuneracao é monetaria e refere-se ao tempo de trabalho que foi realizado. E nem
todas as recompensas vém em forma de moeda. Um dos principais motivos pelo
qual é costumeiro que recompensas sejam dadas é pelo fato de que as pessoas
sentem-se mais confiantes, desempenham melhor suas atividades e diminuem a
rotatividade da organizacdo. (MARSHALL, 1999).

O que motiva, a principio, ndo motivara para sempre. Obviamente ha
vantagens para ambos os lados, mas, se houver atencéo por parte do funcionéario e
do empregador para que haja sempre uma situacdo harmoénica entre eles a
convivéncia sera mais facil e prazerosa. A motivacdo sera eficiente supondo que
todas as premissas anteriormente citadas sejam adequadas ao meio em que se
trabalha, propiciando assim bom ambiente de trabalho com funcionarios zelosos e

motivados e patrbes obtendo suas metas quantitativas dentro da organizacao.
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3 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso foi realizado na extinta empresa junior de administracao do
UniCEUB. O objetivo foi o de estimar o grau de motivagcdo de seus membros e
através dessa estimativa realizar uma analise do desempenho dos funcionéarios

versus motivacao ao trabalhar.

3.1 Descricdo da empresa

A Projetos Consultoria Junior nasceu em 1999 da necessidade dos alunos de
Administragdo aprimorarem seus conhecimentos, colocando a teoria em prética pela
vivéncia no mercado. E uma empresa que visa o aperfeicoamento dos alunos por
meio de consultorias empresariais e treinamentos. Tinha como missao desenvolver a
capacitacdo e o espirito de empreendedorismo dos alunos de Administracdo do
UniCEUB, prestando servico de consultoria nas areas empresarial e social. Os
principais clientes da empresa s&o: alunos do UniCEUB, micro e pequenas

empresas e instituicbes de ensino em geral.

Os Servigos oferecidos na empresa eram:

e Plano de Negébcio: Estruturacdo das principais idéias do
empreendedor avaliando a viabilidade econémica bem como toda a
estrutura que um empreendimento necessita como estudo de publico

alvo, andlise de concorrentes, entre outros.

e Viabilidade Econbmica: Levantamento das reais condigcbes do
mercado, fundamentando-se em dados como custos, receitas e

retorno obtido em funcéo do investimento total.

e Pesquisa de Mercado: Estudo do mercado concorrente a fim de
mercado, fundamentando-se em dados como custos, receitas e

retorno obtido em funcéo do investimento total.
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e Andlise Organizacional: Envolve todas as areas da empresa. Tem
como objetivo elaborar uma proposta de reestruturacdo para a
empresa, visando aperfeicoar os fluxos de trabalho e aperfeicoar o

controle dos processos.

e Plano Estratégico: Desenvolvimento de missdo, objetivos e
estratégias da empresa. Visa determinar como o0 produto agira no

mercado.

e Eventos Académicos e Empresariais: Trata-se da elaboracdo de
planejamento da execucédo e (ou) a propria coordenacao da execucao
dos processos a serem realizados em um dado evento (palestras,
cursos, workshop, comemoracgdes festivas, etc.), para a consecucao

dos objetivos e expectativas do cliente.

A empresa € estruturada em: assembléia geral, conselho administrativo,
presidéncia, vice-presidéncia, diretoria de pessoal, diretoria de projetos, diretoria de
marketing e diretoria de financas. Tem organograma linear que segue hierarquia nao
tdo rigida. As empresas Juniores, de um modo geral, tém como principal
caracteristica capacitar e adequar o comportamento, competéncias e habilidades
dos graduandos, que fazem parte de suas estruturas, para que venham a atuar no
mercado de trabalho com maior capacitacéo. As teorias que lhes sdo dadas em sala
de aula associadas as praticas lhes proporcionaréo tal efeito futuro.

3.2 Entrevistas

As entrevistas realizadas foram do tipo semi-estruturada. Foram direcionadas
a quatro membros e ex-membros da empresa junior Projetos Consultoria Jr., onde
foram feitas perguntas diretas pré-determinadas, com possibilidade de se estruturar
durante as entrevistas, outras tantas perguntas, caso houvesse necessidade.

As entrevistas foram realizadas no campus do UniCEUB e por telefone entre
os dias trés e nove de maio de 2007. Dentre as informacdes colhidas, a revelacao de
qgue a partir do ano de 2007 extinguem-se as empresas juniores e cria-se uma unica

empresa que abrangerd todos os cursos de graduacdo, pos-graduacdo e de
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extensdo. Foram entrevistados ex-participantes da Projetos e alguns que ainda
fazem parte dela (no caso fazem parte desta nova empresa que esta sendo
constituida). As entrevistas foram feitas com a finalidade de obter dados relevantes
sobre como é tratada a motivacdo na relacdo empresa versus empregados que la
atuam.

Foi questionado aos consultores o que pensavam a respeito do tratamento
recebido dentro da empresa e se julgavam o préprio comportamento adequado
perante a idéia de responsabilidade e comprometimento pregado pela empresa.
Foram realizadas cinco perguntas estendiveis. As perguntas também focaram o
entendimento que cada um deles tinha a respeito de motivacado, o tempo de estada
na empresa, o nivel de contentamento, a razdo pela qual ingressaram na carreira
junior e o grau de motivacdo que acreditavam ter em relacdo as definicdo dadas a
respeito do tema.

Numa segunda instancia a pesquisa chegou a presidéncia, onde a atual lider
da empresa respondeu as mesmas perguntas e também sobre as medidas adotadas
para motivar, incentivar e estimular os seus subordinados. Foi questionado também
sobre as possibilidades de crescimento que o funcionario possui, os beneficios
oferecidos pela empresa e se ela relacionava a produtividade a motivacao.

As entrevistas deixaram claro que a motivacdo ndo era um ponto positivo
dentro da empresa. Também que a falta de estimulo tirou parte ou toda a crenca que
os alunos tinham de transformar a Projetos em um caso de sucesso. Demonstrou
também que apesar do grande espaco fisico cedido pela instituicdo aos alunos a
falta de recursos materiais diminuia a qualidade do trabalho causando diminuicédo da

motivagao dos juniores.

3.3 Anédlise critica

Os integrantes da empresa junior Projetos ndo eram motivados em alguns
dos aspectos levantados teoricamente. Nao eram estimulados pela lideranca da
empresa, tinham pouca capacitacéo e treinamento inadequado. Uma vez que esses
pontos foram colocados pode-se afirmar que a baixa produtividade de seus
funcionarios esta ligada a falta de motivacdo em atuar como empresarios juniores.

Uma das bases do estudo tedrico nesse trabalho monografico € a motivacao
como elemento no desenvolvimento, uma vez que 0s préprios integrantes da

empresa julgavam que ndo eram efetivamente motivados, ou pelo menos lhes
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faltava a motivacdo adequada, sendo assim, tornasse improvavel o desenvolvimento
saudavel para eles como empresarios dentro dessa organizacdo. Outra base tedrica
relevante é o efeito pigmaledo que trata das expectativas dos chefes em relagéo
desenvolvimento e aprendizagem dos subordinados. O lider, nesse contexto, € o
elemento que gera expectativa e através dela, melhora o comportamento das
pessoas dentro da organizacdo. Trata-se de um indutor, ou seja, o lider influencia
nas tomadas de decisdo, no desenvolvimento e desempenho. No caso Projetos e
segundo os depoimentos colhidos, a lideranca deixa a desejar nesse aspecto.

O dinheiro como aspecto motivador € assunto critico, embora alguns autores
como Tanke (2004), Stephens (2003) e Maximiano (2004) sejam avessos a idéia de
colocar dinheiro no mesmo patamar de desenvolvimento e expectativas, Robbins
(2005) traz clareza ao esclarecer que o dinheiro é artigo de troca, onde quanto
melhor trabalho realizado melhor remuneracdo. Sendo assim, é um estimulo valido a
atribuicao de valores ao esforgo realizado em prol de qualquer atividade. Na Projetos
somente € remunerado o trabalho externo e a remuneragdo varia de acordo com o
tempo gasto em cada projeto desenvolvido. Mas quando se fala do trabalho interno,
que é de suma importancia para bom andamento da empresa, ndo ha remuneracao
alguma. Se o dinheiro motiva e sé é remunerada a experiéncia fora da empresa, nao
hé& motivagéo para trabalhos internos.

Segundo os entrevistados, havia um ambiente inadequado para o trabalho,
onde algumas necessidades basicas ndo eram supridas o que acarreta em
desconforto deles e de possiveis clientes que procuram os servi¢cos oferecidos pela
Projetos. Um outro aspecto € a insatisfacdo com relacdo a custo versus beneficio.

Os empresérios juniores tém a possibilidade de atuar no mercado de trabalho
antes da conclusdo do curso. Tém acesso a informacbes operacionais, taticas e
estratégicas da empresa, uma vez que fazem os trés trabalhos. Tais privilégios vém
de forma errbnea, j& que, outros quesitos mais importantes ndo foram alcangcados
por eles. O que leva a observacdo do maior conteddo do trabalho, outro tépico da
teoria, que mostra a atribuicdo de responsabilidade e os desafios como estimulos a
motivacdo. Dentro da empresa tema do estudo de caso desse trabalho, a atribuicdo
de responsabilidade e os desafios constantes sdo dados, basta haver
comprometimento por parte dos interessados para que o trabalho seja produtivo.

De acordo com os autores citados no referencial tedrico, para que haja

motivacdo € necessario que se preencham alguns requisitos basicos. Dentre eles
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estdo: necessidade basicas como saude, seguranca, higiene que sdo os fatores
higiénicos de Hertzberg e antecedem os fatores motivacionais. Sendo assim na
empresa estudo de caso os fatores higiénicos devem ser vistos como prioridade,
uma vez que sequer foram alcancados.

Orientacdo, vontade, compromisso e confianca sédo estimulos de suma
importancia para a motivacdo dentro da organizacdo, mas a eficiéncia motivacional
depende de caracteristicas como: competéncia, técnica, habilidade,
comprometimento e trabalho arduo. A eficiéncia motivacional, que é um dos estudos
tedricos, depende da relacdo entre habilidades, competéncias, estimulos, orientacao
e mao-de-obra qualificada.

Segundo Chiavenato (2002, p. 163), sdo caracteristicas de um lider: constituir
uma equipe; treinar e desenvolver as pessoas; analisar e planejar o trabalho,
assegurando tarefas sintonizadas; tracar e rever objetivos; motivar as pessoas;
monitorar e avaliar o desempenho e recompensar o desempenho. Mostrando esse
ideal proposto por Chiavenato, viu-se que na Projetos consultoria Jr., nada do que
foi visto na teoria era colocado em pratica.

A falta de motivacdo levou dois dos quatro entrevistados a desistirem de
atuar na empresa em estudo. Esse € um dado comprometedor, uma vez que a
empresa passa ja ha algum tempo por crises internas que afetaram o modo como é
vista inclusive fora do ambiente de trabalho. A empresa atualmente é vista de forma

negativa no campus do UniCEUB que é fonte Unica de capital humano.
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4 CONCLUSAO

Em resposta ao problema tema do trabalho, foi confirmado que a motivagao
interfere sim na produtividade, tanto na teoria estudada quanto na pratica da
pesquisa, ficam claras as afirmacbes de tal fato. A motivacdo humana dentro de
orgdos que visam lucro esta relacionada também com o0s quantidade recursos
materiais que serdo oferecidos para seus funcionarios em troca de seus servicos.
Com a esperanca nutrida por um anseio por evolugdo como profissionais que sao,
para que lhes sejam atribuidos responsabilidades e possam assumir cargos mais
altos e logo depois o reconhecimento de parte ou de todos 0s seus colegas.

Tomando por base a teoria versus a pratica vé-se que, ndo corrobora o que é
mencionado pelos autores e o que é efetivamente feito dentro da empresa junior.
Sem a beleza e o glamour que envolve a teoria, desaparecem alguns dos aspectos
positivos. Pode-se dizer que os conflitos e o tratamento desrespeitoso s&o pontos
fracos que assolam o cotidiano dos funcionarios. Na teoria vé-se que homens e
mulheres tém necessidade e que se elas nao forem supridas o desempenho ira cair.
Logo, o mais acertado seria que tais necessidades passassem a ter lugar especifico
e inesquecivel para os lideres. Mas ndo é assim que acontece no cotidiano da
empresa, algumas sédo esquecidas outras camufladas. Nem sempre teoria entra em
conformidade com pratica.

O objetivo do presente trabalho foi a motivacdo como forma de interferéncia
na produtividade, conclui-se entdo que sim ha interferéncia na produtividade devido
a motivacdo. Se faltar motivacdo o interesse inicial acaba e fica unicamente a
necessidade, se for este o caso. Se ha remuneracdo condizente com o trabalho
desempenhado, sensacéo de prazer na atividade exercida e sensacao de harmonia
com o ambiente de trabalho (ndo necessariamente nessa ordem) a motivacéo sera
alcancada rapidamente e para manté-la basta que esse requisitos sejam mantidos
satisfeitos. A qualidade de vida no trabalho € de fundamental importancia, uma vez
gue sem ela néo se satisfara por completo o funcionario.

Os objetivos do trabalho foram todos alcancados com sucesso. Houve certa
dificuldade, pois, a experiéncia com entrevistas frustrou consideravelmente a
entrevistadora, mas dentre as experiéncias vividas o lucro foi imensuravel. Conclui-
se também que sem duvida a motivacao influéncia no comportamento das pessoas,

assim como coisas diferentes motivam pessoas diferentes. Estimulos sdo preciosos



30

guando se tem em vista motivar alguém e a valorizacdo do ser humano nédo é
demagogia, mas sim um ato que traz beneficios para todos dentro do ambiente de
trabalho.

A teoria mostra que motivacdo é, entre outras coisas, a razdo a qual um
individuo realiza determinada tarefa, em busca de alcancar seu desejo, sejam ele
qual for. A motivacdo € intrinseca e reage de acordo com o estimulo oferecido,
quanto maior o estimulo maior a grau de motivacdo, numa escala que vais de
desmotivado a muito motivado. H& diferenca entre o que motiva cada ser, ndo se
pode utilizar o mesmo estimulo com pessoas diferentes.

No caso da Projetos falta muito para que atinja uma situacao ideal perante as
empresas que atuam no mercado. Hao de ser tomadas medidas que, segundo relato
de um dos integrantes, j4 estdo sendo providenciados, tais como a reestruturacao
completa de normas e regras de participacdo, pois assim abrangera mais areas do
conhecimento, criar parametros para a consultoria e selecionar e treinar
adequadamente novos e velhos participantes.

Sendo assim, sugere-se que a valorizagdo do ser humano seja a principal
meta da empresa, que incentivos financeiros sejam dados aos futuros ingressantes.
Fazer uma selecdo mais criteriosa, também, € uma recomendacao valida, uma vez
que, caracteristicas empreendedoras séo dificeis de ser encontradas, o treinamento
deve ser levado mais a sério e com a ajuda dos professores do UniCEUB para tal
treinamento, ou seja, uma parceria que ja existe pode ser fortalecida com a melhor

utilizacao dos recursos disponiveis.
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APENDICE A — CARTA DE APRESENTACAO

>
UniCEUB

Centro Universitario de Brasilia

UniCEUB- CENTRO UNIVERSITARIO DE BRASILIA

Curso de Administracao

[Imo Sr.(a)
Estou concluindo o curso de Administracdo, ministrado pelo Centro
Universitario de Brasilia - UniCEUB, escolhi a motivacdo como tema da minha

monografia final, pré-requisito para conclusao do curso.

Solicito, portanto a sua colaboracdo para responder uma entrevista, pois a
mesma servird de suporte para a avaliagcdo dos sistemas motivacionais, na empresa
Projetos Consultoria Jr.

Cabe ainda informa-lo que nédo ha necessidade de se identificar.

Agradeco sua colaboracao desde ja.

Bruna Fontenele da Silva
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APENDICE B
Roteiro de entrevista A

O que vocé entende por motivagao?

Ha valorizac&o dos funcionarios por meio de recompensa?
Segundo essa definicdo comente se vocé se sente motivado(a) ao trabalhar na
Projetos.

Vocé ficou ou estéd a quanto tempo na Projetos?

Qual o papel que desempenhava ou desempenha?

Como vocé se sente em relacdo ao que fez/ faz na empresa?
Acredita que seu comportamento foi adequado la dentro? Comente.
O que vocé buscava quando ingressou na empresa?

Seus objetivos foram alcancados?

Por qué?

Existe treinamento para 0s novos ingressantes?

Acredita ser o método de treinamento mais adequado? Explique.
Como funciona?

Como a motivacao pode influenciar na produtividade?
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APENDICE C
Roteiro de entrevista B

O que vocé entende por motivagao?

Ha valorizac&o dos funcionarios por meio de recompensa?

Segundo essa definicdo comente se vocé se sente motivado(a) ao trabalhar na
Projetos.

Vocé ficou ou estéd a quanto tempo na Projetos?

Qual o papel que desempenhava ou desempenha?

Como vocé se sente em relacdo ao que fez/ faz na empresa?

Acredita que seu comportamento foi adequado la dentro? Comente.

O que vocé buscava quando ingressou na empresa?

Seus objetivos foram alcancados?

Por qué?

Existe treinamento para 0s novos ingressantes?

Acredita ser o método de treinamento mais adequado? Explique.

Como funciona?

Como a motivacao pode influenciar na produtividade?

Vocé acha que conseguiu estimular seus subordinados a ponto deles se sentirem
motivados?

O que falta?

Como poderia mudar esse caso de desinteresse?

Dentre os itens que faltam algum sera implantado?

Como?
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