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RESUMO

O mundo dos negécios esta cada vez mais competitivo e instavel, as
transformagdes nessa esfera acontecem de forma incessante e seus impactos séao
corpulentos, assim, manter-se empregado € um desafio constante na sociedade.
Nesse cenario, € notdrio que 0s as empresas contemporaneas estdo em busca do
aumento da sua competitividade, exigindo dos seus trabalhadores elevados niveis de
eficiéncia. Dessa maneira, as organizacdes precisam se atentar a gestdo do seu
pessoal, mediante a utilizacdo dos mecanismos motivacionais, alicercando o seu
corpo de colaboradores para o enfrentamento de contingéncias.

Sendo assim, esse estudo busca saber as consequéncias diretas que 0s
elementos motivacionais tém na satisfacdo de um trabalhador, explorando as raizes
da desmotivacéo e busca entender onde deve-se atuar para que um individuo realize
sua atividade com eficiéncia. Este presente trabalho visa realizar e estabelecer
parametros sobre qualidade de trabalho atrelado a motivacdo, em que se é
empregada nos diversos setores do ramo trabalhista. Neste estudo, foi realizado a
aplicacdo de um formulario de pesquisa qualitativa em que foram recolhidas
informacdes sobre jovens trabalhadores a respeito do seu nivel de satisfacdo atual.
Também, visando a sua percepc¢ao, disposicdo no dia a dia e no desempenho das
suas funcdes, além de outros fatores do ambito corporativo. Seu objetivo principal é
conhecer as raizes da desmotivacédo dos funcionarios e onde as empresas precisam
atuar para motiva-los. A pesquisa consiste em uma revisao de literatura, no qual foi
realizada uma busca e selecdo de artigos sobre motivacdo para o ambiente de
trabalho. Entre os critérios de inclusdo, foram escolhidos estudos publicados em
lingua portuguesa, espanhola e inglesa. Entretanto, como critérios de excluséo,
artigos que nao apresentam informacdes relevantes sobre o tema proposto ndo foram

considerados para este estudo.

Palavras-chave: Motivacao, Satisfacdo, Trabalho, Capitalismo.
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1 INTRODUCAO

Segundo Coutinho (2009), quando alguém se refere a trabalho, esta falando de
uma acdohumana, coletiva ou individual, de carater social, complexa, e que se
diferencia de qualquer outro tipo de atividade animal por sua natureza reflexiva,
consciente, propositiva, estratégica, instrumental e moral. Ou seja, o que diferencia os
esfor¢os produtivos dos seres humanos ao de outros animais é a intencionalidade, e
a sua motivacao.

A palavra trabalho vem do latim tripalium, termo utlizado para designar
instrumentode tortura, ou mais precisamente, “instrumento feito de trés paus
agucados, algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro, nas quais

agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho, para rasga-los e
esfiapa-los” (ALBORNOZ, 1994, p.10).

Entretanto, na linguagem popular o termo “trabalho” carrega diferentes
sentidos,as vezes é entendido como o esfor¢co exigido para transformar, criar algo
com umobjetivo estabelecido. Também, pode lembrar dor, suor, sofrimento.
Contudo,reiteradamente sera o esfor¢o exigido ao homem para a sua sobrevivéncia e

satisfacao.

A nogcdo de trabalho humano associa-se a um significado
simultaneamente penoso, expresso, por exemplo, na formacao cultural crista,
pela condenacéo de Adédono Velho Testamento, e gratificante, expresso pela
interpretacdo humanista do trabalho como mimesis do ato divino de cria¢édo
(LIEDKE,1997, p.272).

Percebe-se, portanto, que o trabalho exprime uma dualidade de
entendimentos, primeiramente, relativo ao lado danoso; e por outro lado um valor
benéfico. Como disse o socidlogo Weber (1967), “o trabalho dignifica o homem”.
Weber ressaltava que o labor seria uma acao social grandiosa perante a sociedade,
toda essa nobreza dada ao trabalho diz respeito ao papel vital do homem na terra, pois
torna-o fundamental para benfazer aos outros e a si mesmo.

No final da ldade Média, com a ascensdo da burguesia e o surgimento da
industria,os trabalhadores rurais se viram obrigados a abandonar o campo em busca
de trabalho.Por ndo terem mais acesso as terras férteis, que foram tomadas por quem

usufruia de um maior poder aquisitivo na época, os camponeses foram forgados a ir



buscar nos centros urbanos uma nova forma de viver. Por ndo terem mais terras para
poder produzir, a populacdo vendia a sua forca de trabalho a quem detinha esse
privilégio. A eclosdo da Revolucédo Industrial trouxe consigo o surgimento de um novo
regime de trabalho: o trabalho assalariado. Nesse contexto, 0s empresarios pagavam
salarios queconsideravam justos pelo o que era produzido, mas na verdade, esse seria
apenas valorbasico para a sobrevivéncia do trabalhador das cidades.

Karl Marx, foi um dos principais criticos ao modo capitalista de producéo.
Indagado com as questdes trabalhistas, o filésofo dizia que o fato de os trabalhadores
gue nao possuiam os meios de produ¢do necessarios para a sua subsisténcia, foram
obrigados a venderem a unica “mercadoria” que tinham: sua for¢a de trabalho. Dessa
forma, possibilitando a exploracéo, ou a alienacao, do trabalhador ede sua forca de
trabalho pelo capitalista detentor dos meios de producéo.

O inicio a jornada de trabalho provoca diversas mudancas na vida social de
um individuo, podendo ser positivas ou negativas dependo do nivel e grau em que as
relacdes interferem no ambiente de trabalho. (DEJOURS & GERNET, 2011).

E através do trabalho que ocorre a criacdo da expectativa sobre o quanto se
contribui em busca de uma retribuicdo simbdlica indireta, a qual € expressa atraves
do reconhecimento e valor diante da empresa ou equipe, recompensa que se
direciona ao servico prestado, e contribui fortemente com a realizacdo pessoal e
caracteriza a identidade do trabalhador.

Com estudos da psicologia voltado ao comportamento humano, surgiram
estudos baseados na influéncia desse comportamento dentro das organizacoes.
Como cita Maximiano (2000), a Teoria dos dois Fatores de Frederick Herzberg, cujo
embasamento tedrico € o alicerce para elaboracéo deste trabalho, partiu dos estudos
de Maslow e do movimento das relacdes humanas nas organizacoes.

E vélido a compreens&o da existéncia da pressio capitalista moderna na busca
por uma vaga de trabalho, a concorréncia e falta de oportunidade leva muitos jovens
e até pessoas com mais experiéncia trabalhista a se submeterem a funcées que nao
correspondem ao seu objetivo, desejo ou até mesmo graduacao, e isso se relaciona
diretamente com a motivacao para se trabalhar, tornando-se ndo apenas uma questéo
financeira, mas também de satisfagdo pessoal.

Portanto, com o processo de urbanizacdo, a industrializacdo e as inumeras

modificacbes sociais e econdmicas, 0s paises da Ameérica Latina lideram a
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precarizacdo na insercédo do jovem no mercado de trabalho atrelado intimamente na
auséncia em investimentos de qualificacéo profissional e na estabilidade deste publico
(AGUILERA, 2016, DORNELLES, PANOZZO, & REIS,2016).

Assim, conseguir um emprego tem sido apenas um dos desafios iniciais para
essa geracdo, pois, ao ser contratado, uma série de dificuldades surgem, dificuldades
essas que sao pertencentes ao ambiente laboral, além disso, serdo somadas com as
préprias transformacfes pessoais e da sua propria fase de desenvolvimento e
amadurecimento (OLIVEIRA & GODOQY, 2015).

Para trabalhadores que possuem um baixo nivel socioeconémico, a situacao
tende a se agravar, pois os familiares que incentivam a busca pelo trabalho com o
intuito de aumentar suporte nas despesas da casa, muitas vezes ndo possuem
experiéncia prévia para preparar o jovem para o mercado de trabalho e as situagdes
gue envolvem o ambiente laboral.

Sabendo disso, € notério que o sistema de gestdo de uma organizacéo tem o
dever de dispor de métodos para dar estrutura ao colaborador, de modo que as
consequéncias psicologicas das relagdes sociais ndo afetem ambiente interno da
empresa. Assim, que essas questdes sejam tratadas de maneira que equipe possua
didlogo, conversacédo e possa gerar a rentabilidade e producéao almejada, sem que
seja utilizado de métodos opressores e abusivos, 0 que leva a indisposi¢éo, conflitos
e agravos emocionais.

Diante dessa conjectura, esta pesquisa formara a sua estrutura baseada na
teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, que descreve o comportamento das
pessoas dentro das organizacdes. Logo, serd abordado aqui a motivacao extrinseca,
ou seja, aquela motivacdo que parte de estimulos externos. Os fatores externos tém
consequéncias benéficas em relacdo a satisfacdo no trabalho, muitas vezes,
resultando na estabilidade da produtividade de um individuo.

Portanto, tém-se as seguintes questdes: Quais sao os fatores responsaveis em
gerar a desmotivacao dos colaboradores e o que é preciso ser feito para que eles
desempenhem suas atividades motivados?

Com o intuito de solucionar essas questfes tém-se 0s possiveis cenarios:
Considera-se que as relagdes interpessoais tanto com seus superiores quanto 0s
demais colegas de trabalho sao influenciadores da satisfagdo do colaborador.

Também, pode estar atrelado as condi¢cdes do posto de trabalho, o excesso de
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cobranca e rapidez nas tomadas de decisfes, falta de comunicabilidade, etc. Estas

séo razoes higiénicas que quando ineficientes promovem descontentamentos.

Entretanto, h& certos elementos que sdo considerados culpados pelo
crescimento do bem-estar das pessoas, esses aspectos sao intitulados de
motivacionais e integram o trabalho propriamente dito, conquistas pessoais,
condecoragfes, crescimento na profissédo, entre outros, tudo isso quando bem feito
influencia no crescimento da produtividade do trabalhador e traz harmonia no
ambiente de trabalho.

O propodsito geral dessa pesquisa € explorar as raizes da desmotivacdo dos
colaboradores e onde deve-se agir para que eles desempenhem suas atividades com
animo. As finalidades especificas sao: entender a origem do trabalho na sociedade e
compreender como os ideais capitalistas influenciaram as relacfes trabalhistas
contemporaneas. Da mesma forma, estudar os principios tedricos da administracéo,
sobretudo as teorias motivacionais e conecta-los a realidade do mercado de trabalho,
compreendendo o que os trabalhadores prezam em suas vidas e observando se o

desempenho de um funcionario recebe interferéncia de possiveis desmotivacoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Aqui serdo apresentados 0s argumentos centrais a respeito da matéria dessa
pesquisa, como a concepc¢ao histérica do trabalho, a influéncia do capitalismo nas
relacdes trabalhistas contemporaneas e também serdo feitas observaces sobre as
teorias administrativas, sobretudos as motivacionais, com destaque para a Teoria dos

dois Fatores de Frederick Herzberg.

2.1 Concepcgdao historica do trabalho humano

Atualmente, a forma de trabalho predominantemente no mundo é o assalariado,
ou seja, o trabalhador vende a sua forga de trabalho, que é a capacidade de transformar
as coisas, em troca de remuneracgao, que geralmente € dinheiro. Porém, nem sempre
foi assim; para compreender-se a evolugdo do trabalho é necessario voltar a pré-
historia, que vai desde o surgimento do homem na terra até o aparecimento das

primeiras civiliza¢oes.

Nesse contexto pré-histérico, o trabalho estava totalmente voltado a
sobrevivéncia,em que o ser humano estava motivado apenas em manter as suas
necessidades basicas como: se alimentar, se abrigar, cacar, etc. Esse regime foi o
modo de producdodas comunidades primitivas, e foi nele em que ocorreu 0 avancgo
das primeiras ferramentas de trabalho, que foram feitas de madeira, 0ssos e dentes,
depois, de pedralascada e marfim. Esses instrumentos eram utilizados e para corte
de carne, quebrar cranios e também cortar lenha. Contudo, a sociedade primitiva
comeca a desaparecer quando o ser humano conhece a agricultura. Na concepcao
de Mota (2020), o novo modelo social agricola mudou a funcdo de cada individuo,
elevou o entendimento do trabalho como algo individual ou familiar para algo grupal,
atribuindo um processo (plantio e colheita), obrigacdo (missdo social) e gratificante
(subsisténcia pessoal ou coletiva). Com isso, deu-se inicio a uma vida sedentaria,
agora como o objetivo de plantar, estocar alimentos e riquezas.

A partir disso, aquela vida de cooperatividade e busca pela sobrevivéncia
comecase desfazer. Surgem entdo novas formas de viver, e nesse momento as
relacbes sociais ja acontecem de forma hierarquizada. Como consequéncia do

acumulo de riguezas, alguns individuos que tinham melhores condi¢gbes sociais e
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financeiras comegam a estabelecer influéncia e poder sob os mais abastados. Esse
marco, foi o fator fundamental para o surgimento das primeiras civilizagbes como:
Egito, Mesopotamia, Grécia e Roma.

Durante esse periodo da Antiguidade existiram distintas formas de trabalho, a
escravidao era um deles. Geralmente, 0s escravos eram pessoas capturadas em
guerra, em que o exército vencedor prendia os inimigos derrotados e transformava-os
em prisioneiros. Esses prisioneiros ndo possuiam nenhum tipo de liberdade, nem
direitos, apenas deveres.

Logo, estavam presos a terra e ndo podiam abandonar o trabalho para buscar
condicdes melhores. Os castigos fisicos eram utilizados para punir atos de
desobediéncia, tentativas de fuga e insubordinacéo. A utilizacdo de obra escravafoi um
instrumento crucial para os crescimentos das principais civilizagdes antigas.

Contanto, outro regime de trabalho existente era o da serviddo, que ja era
existente durante a Antiguidade, embora tenha sido na ldade Meédia que tenha
gerado maior influéncia na organizacéo social. Pois, diferentemente dos escravos,
0S servos eram camponeses, 0s quais viviam em feudos (fazendas controladas pelos
nobres ousenhores feudais). Esses trabalhadores, laboravam em troca de protecéo
e do uso daterra, pois deviam obrigacbes aos seus senhores, e essas dividas
eram pagas emespécie ou em forma de trabalho, logo esse sistema ficou conhecido
como feudalismos. Ao final da Idade Média, a ascensdo da Burguesia trouxe uma
possibilidade de mobilidade social, ou seja, 0 que antes era estabelecida por classes
estaticas, como eradefinido no feudalismo por exemplo, onde apenas a nobreza
detinha a posse de bens.Nesse momento a rigueza passou a se transformar em uma
nova ordem nao apenas econdbmica, como também social, pois rompendo com a
estrutura feudal o comércio impulsionou na decadéncia do feudalismo e iniciou uma
nova politica econdmica: o Mercantilismo, que pode ser reconhecida como a primeira
fase do capitalismo. Assim, Veschi (2019) considera que o trabalho permeia toda a

sociedade humana de forma hierarquizada, desigual, com diferentes remuneracoes.
2.2 O impacto do capitalismo nas rela¢cdes trabalhistas

Com o colapso do sistema feudal, o capitalismo foi se desenvolvendo e se
estabelecendo, dando inicio a primeira fase desse sistema de producédo do século XIV

ao XVII, conhecido como de capitalismo comercial, momento antecedente a primeira
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Revolucgéo Industrial. De forma resumida, o método de producéo era a fabricacdo em
oficinas, em que os trabalhadores recebiam salarios e utilizavam as ferramentas e a
matéria-prima fornecidas por comerciantes manufatureiros.

Ao final do século XVIII na Inglaterra e inicio do século XIX, periodo
denominadode “Primeira Revolug¢ao Industrial” com a utilizagdo da maquina a vapor,
industria téxtil e construcao das ferrovias (NOGUEIRA, 1993, p.23), deu origem a
exploracdo do trabalhador nas fabricas, havendo um grande niumero de mulheres e

criangcas e com uma jornada de trabalho extremamente abusiva.

O artesdo e sua pequena oficina patronal desapareceram paraceder lugar ao
operario e as fabricas e usinas baseadas na divisdo do trabalho. Surgemnovas
industrias em detrimento da atividade rural. A migracdo de massas humanas
dasareas agricolas para as proximidades das fabricas provoca a urbanizacéo.
(CHIAVENATO,2001, p39).

A Revolucéao Industrial propiciou o surgimento de duas novas classes sociais,
a burguesia industrial, que era a detentora dos meios de producéo, e o proletariado,
gue buscava se adequar as novas condi¢des de vida, voltadas para centros urbanos,
proximos as fabricas e sobrevivendo através da venda da sua forca de trabalho, que
porfim € trocada por salarios. As desigualdades sociais se tornam ainda mais
evidentes a medida em que as industrias se propagam, pois, os indices demograficos
também aumentam, e por fim sdo acompanhados de baixas condi¢cGes de vida e de
trabalho.

A forma de ser da sociedade capitalista no Século XXI, ndo é igual a do seu
nascimento. Entretanto, a desigualdade econdémica € estrutural na sociedade
capitalistae esta presente desde a origem desse sistema de producao, na medida em
gue foi desenvolvendo diversos tracos durante certas circunstancias historicas. Mas a
verdadeé que essa assimetria tem a ver com 0s meios de producdo presentes na
constituicdo do capitalismo, onde se formam classes sociais diferentes, e com base
nelas, foi se construindo também uma nova forma de viver e consumir. Essa divisdo
estabeleceu uma separacao entre aqueles que tém os meios de producéo e os que
nao tém.

De acordo comMarx (1983), essarelacéo ndo € apenas uma relacdo econémica,
a divisdo entre classes impde formas de vidas especificas, porexemplo: o acesso ao

transporte da classe trabalhadora ndo é o mesmo das classes capitalistas, 0 acesso a
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educacéo também nado, ha também muitas outras diferencas emrelacdo a saude, a
habitacdo, consumo, lazer etc. Assim, apesar das leis, regras e normas que
aparentam garantir a igualdade entre os individuos de uma sociedade, ha diferencas
sociais significativas entre elas.

Para Marx (1983), a questao das bases sociais, excecionalmente aquelas que
sdo divididas em classes como a sociedade capitalista, diferencia-se das outras
comunidades antecessoras do capitalismo, no fato de que antes essas diferencas
estamentais eram formalizadas. Ja no capitalismo, os individuos aparentam ser iguais,
pois formalmente todos tém os mesmos direitos e oportunidades, mas na verdade sao
marcados por diferencas estruturais relacionadas a divisdo entre os que tém e os que
nao tém como produzir sua subsisténcia. Marx diz que, a desigualdade social € fruto
dadivisédo da sociedade em classes. Aqueles que tém os meios de producéo, dinheiro,
prédios, capital, acdes na bolsa de valores; compram o trabalho daqueles que nao

témesses privilégios.

Entretanto, ainda no século XVII, Adam Smith, economista escocés e
considerado o pai da economia moderna, publicou sua obra “A riqueza das Nagdes”
com o objetivo de entender o que era a riqueza, também pretendia desvendar o motivo
de alguns paises enriquecerem muito e outros ndo e como essa diferenca de riqueza
poderia ser diminuida. A obra é um estudo intenso, nela Smith aborda diversos pontos
gue explicamariqueza das nacdes, porém ele chega a conclusdo que umdos principais

fatores que resultam no enriquecimento das nacdes € a divisao do trabalho.

Smith ja visualizava o principio da especializagdo dos operarios em uma
manufatura de agulhas e ja enfatizava a necessidade de se racionalizar a
produc¢do. o principio da especializa¢éo e o principio da divisdo do trabalho
aparecem em referéncias em seu livro A Riqueza das Nac¢des, publicado em
1776. Para Adam Smith, a origem da riqueza das nag¢fes reside na divisao
do trabalho e na especializagdo das tarefas, preconizando o estudo dos
tempos e movimentos que, mais tarde, Taylor e Gilbreth iriam desenvolver
como a base fundamental da Administracdo Cientifica. (CHIAVENATO,2004,
p.36).

Smith viu a divisdo do trabalho como um elemento favoravel, dominante e
fundamental para alavancar a economia. Seus conceitos inferiam que a economia e

a sociedade buscavam equilibrio e harmonia, cada um do seu modo. Dessa forma, o
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economista escocés entendia que a divisdo do trabalho e melhoramento das forgas
deproducao influenciavam o acimulo de riqueza, e o crescimento econémico de forma

a abracar as duas grades classes sociais: proletariado e burguesia.

A mecanizacao do trabalho levou a diviséo do trabalho e a simplificacdodas
operagdes, substituindo os oficios tradicionais por tarefas automatizadas e
repetitivas que podiam ser executadas por operarios sem qualificacdo e com
facilidade de controle. A unidade doméstica de producdo - a oficina e o
artesanato em familia - desapareceu com a subita e violenta competicéo,
surgindo um enorme contingente de operarios nas fabricas trabalhando juntos
durante jornadas diarias de trabalho de 12 ou 13 horas em condicdes
perigosas e insalubres, provocando acidentes em larga escala.
(CHIAVENATO,2004, p.35)

A mecanizacdo do trabalho transformou a sociedade europeia, tanto em
aspectos econdmicos e sociais como também culturais. A Revolugéo Industrial
estimulou o desenvolvimento de meétodos que aumentassem cada vez mais as
capacidades produtivas da época, deixando de lado a improvisacédo e adotando o

planejamento.

O grande aumento da quantidade de trabalho que, em consequéncia da
divisdo do trabalho, o mesmo nimero de pessoas é capaz de executar deve
- se a trés diferentes circunstancias: em primeiro lugar, ao aumento da
destreza de cada trabalhador; em segundo lugar, & economia de tempo que
normalmente se perdia ao passar de uma tarefa a outra; e, finalmente, a
invencdo de um grande numero de maquinas que facilitam e abreviam o
trabalho, permitindo que um homem faga o trabalho de muitos. (Smith,
Adam,2013, p.11)

De forma geral, Smith tinha a proposta de aumento da eficiéncia produtiva
através da divisdo dos processos, alocando determinados operarios para um passo
especifico do sistema de producdo. O aumento dessa eficiéncia possibilitaria de certa
forma aalavancagem da economia, uma vez que resultaria num aumento da demanda
produtivae necessitando da contratacdo de mais funcionarios, tornando o mercado de
trabalho mais ativo. Essa eficiéncia que Smith falava, explica a Revolucédo Industrial
Inglesa quetanto foi reproduzida nos filmes do Charles Chaplin, toda aquela época de

construcdo, mecanizagéo e de homens operando maquinas.
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J& Karl Marx, grande critico de Adam Smith e do capitalismo de modo geral,
pensava de outra forma. As ideias de Marx deram suporte na elucidagdo para a
compreensdo moderna sobre o trabalho e seu vinculo com o capital. Para Marx
(2010), o trabalho, perante o modelo capitalista de producdo, mostra-se como
ferramenta de abuso e de exploragdo do ser humano, e o filosofo alemao busca
averiguar como acontece essa mutacao do trabalho, de uma agao que estaria na raiz
da concepc¢do humana, para uma atividade que, em contrapartida, além de dificultar

a sua edificacdo, empurra-o para a desumanizagao.

Karl Marx (1818-1883) e Friedrich Engel (1820-1895), criadores do socialismo
cientifico e do materialismo histdrico, publicaram em 1848 o Manifesto
Comunista, no qual analisaram os diversos regimes econdmicos e sociais e
a sociedade capitalista, concluindo que a luta de classes é o motor da histéria:
0 capitalismo é um modo de producdo transitorio e sujeito a crises
econdmicas ciclicas devido as suas contradices internas e constitui uma
etapa do desenvolvimento da sociedade em direcdoao modo de producédo
socialista e ao comunismo. O Estado é um érgdo a servico da classe
dominante, cabendo a classe operaria lutar por sua conquista e implementar
a ditadura do proletariado. Em 1867, Marx publica O Capital e mais adiante
suas teorias arespeito da mais-valia com base na teoria do valor-trabalho.
(CHIAVENATO,2004, p37)

Na economia marxista a mais valia é a diferenca entre o valor que o trabalhador
produz e o seu salério. Esse salario equivale a apenas uma parte do valor realizado pelo

trabalhador e o restante € mais valia apropriada pelo capitalista.

Marx considerava que o valor de toda a mercadoria é determinado pela
quantidade de trabalho socialmente necesséariapara produzi-la. ...se ele
trabalhar além de um determinado nimero de horas, estara produzindo nao
apenas o valor correspondente ao de sua for¢a de trabalho, mas também um
valor a mais, isto é, um valor excedente sem contrapartida, denominado mais-
valia. E dessa fonte - o trabalho n&o-pago — que séo tirados 05 possiveis
lucros dos capitalistas (sejam eles industriais, comerciantes, agricultores,
banqueiros etc.), além da terra, dos juros etc. (CHIAVENATO,2004, p.37)

Dessa maneira, o lucro é uma forma de rendimento e esta relacionada ao
trabalho, o lucro é maior a medida em que se paga menos pela for¢a de trabalho, ou

seja, se 0 empresario diminui o salario dos seus empregados o seu lucro é maior e se
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ele aumenta o salario o lucro € menor. Por isso, ha um movimento constante para se
reduzir a forca de trabalho com o objetivo de aumentar os lucros. A respeito disso, €
possivel dar-se umexemplo: Se uma montadora produz 200 automoveis, mas nao paga
o valor de 200 carros para o funcionario, ele paga apenas uma parte desse valor a outra
parte € o lucro final da empresa. A questao se torna mais complexa quando se fala
emforca de trabalho, quando o empregador paga pelas atividades desenvolvidas
numa empresa emum més o que ele esta pagando? Isso também pode ser explicado
atravésde uma questao hipotética: se um grupo de trabalhadores estd empregado na
execugaode um projeto e se no final do més todos os trabalhadores forem pagos pelo
conjunto de seus trabalhos, o empregador nédo tera lucro; isso quer dizer que o
empresario pagapela forca de trabalho, a capacidade de trabalho e n&o pelo o produto
de todo o trabalhorealizado naquele periodo. Pois, quando alguém recebe seu salario
mensal acredita queesta recebendo o total do seu trabalho, mas na verdade essa
guantia representa apenasuma parcela do seu trabalho desenvolvido durante o més.
Marx entende que nessa relacéo de troca, ha espécie de salario trocado pela méo de
obra e também existe algodisfarcado: o salario apenas por parte do trabalho; essa
ocultacado seria uma forma de alienacgéo.

Uma vez que o trabalhador vende sua for¢a de trabalho, mas so6 recebe por uma
parcela do periodo que trabalhou. Marx (1983), diz que ha a existéncia de uma dupla
dimenséao:a primeira dimenséao € a alienacao do trabalhador; a segunda € a mais valia:
termo evidenciado por esse filésofo para explicar essa apropriacdo do fruto do
trabalho comoum todo e também pagamento de apenas uma parte dele.

Assim, a finalidade toda a producdo de mercadoria no capitalismo nédo € para
atender as necessidades individuais ou coletivas com produtos Uteis e sim valorizar o
capital. Marx (2010), afirma que a mercadoria precisa ser util, afinal, ninguém
compraria algo sem utilidade, seja um eletrodoméstico, seja um automével. No
entanto, o que define ovalor da mercadoria ndo é a sua utilidade, mas a quantidade
de trabalho contida nela. Outra dimenséo dessa relacéo é a alienacao do trabalho, em
gue o funcionario se aliena e se distancia do produto do seu préprio trabalho, sendo
resultado da divisdo do trabalho no processo de producéo, logo tudo aquilo que
produziu tornou-se propriedade de outra pessoa. O resultado do trabalho ndo pertence
mais ao operario, pois esse produto pertence ao empresario, na forma de propriedade

privada. Ao se alienar do produto doseu proprio eu trabalho, Marx diz que o
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trabalhador se aliena do seu préprio trabalho, isto €, da sua atividade vital como ser
humano. A apropriacao do objeto aparece como alienacéo a tal ponto que quantomais
objetos o trabalhador produz menos pode possui-los, sendo dominado pelo seu
produto, o capital. (MARX, KARL, I, 2010, p.3) ou seja, quanto mais o trabalhador se
empenha e se desgasta na producéao, mais poderoso se faz 0 mundo dos objetos por
ele produzido e mais pobre se torna sua vida interior, e menos ele pertence a si
proprio, resultando em sua alienagéo.

No meio de tudo isso, na visdo do operéario, 0 que ele pensa quando esta
produzindo é muito importante. O trabalhador no geral deve se sentir mais valorizado
seele mesmo realizar o trabalho de forma coesa, mais motivado uma vez que ele

consegueenxergar um proposito na sua realizacao atividade.
2.3 Teorias da administracao

O termo “administracdo” vem do latim ad, que significa direcdo, e minister,
subordinacdo ou obediéncia; ou seja, uma acédo realizada por um individuo sob a
geréncia de outro.

Segundo Chiavenato (2007, p.3), "A Administracdo € o veiculo pelo qual as
organizacdes sdo alinhadas e conduzidas para alcancar exceléncia em suas acoes e
operacOes para chegar ao éxito no alcance de resultados”. Ja para Maximiano (2006,
p.6), a administracao [...] € o processo de tomar decisées sobre objetivos e utilizacdo
de recursos. O processo administrativo aborda algumas caracteristicas como:

planejamento, organizacao, lideranca, execucéo e controle.

Nos Estados Unidos, entre 1880 e 1890, a produ¢do em massa, aumentando
0 numero de assalariados nas industrias - torna-se necessario evitar o
desperdicio e economizar mé&o-de-obra. Surge a divisdo de trabalho entre
agueles que pensam e 0s que executam. Os primeiros fixam os padrbes de
producéo, descrevem os cargos, determinam fungdes, estudam métodos de
Administracdo e normas de trabalho, criando as condi¢bes econbmicas e
técnicas parao surgimento do taylorismo e do fordismo nos Estados Unidos e
do fayolismo na Europa. (CHIAVENATO, 2004, p.49).

Assim, no inicio do século XX, surgiu a administracdo como ciéncia, pois, ao
longo do tempo, como efeito de andlises e observacfes nas organizagfes, foram

fundamentaram as Teorias da Administragao, que sdo segmentadas em correntes ou
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abordagens. Cada segmento diz respeito a um jeito especifico de entender as
atividades e as particularidades do trabalho de administragdo. As teorias da
administracdo, segundo Maximiano (2006), sd&o conhecimentos organizados e
produzidos pela experiéncia préatica das organizac¢des. Ja para Chiavenato (2006, p.2)
[...] teorias da administragdo sdo conhecimentos organizados e codificados em
decorréncia da experiéncia pratica e empirica da administracdo em organizacées, isto
€, esses fundamentos administrativos surgiram como resultado de investigacdes e
experimentos vividos por teoricos, que buscavam compreender e otimizar os
processos organizacionais. Assim, a primeira teoria é a Administracdo Cientifica que
se preocupava em aumentar a eficiéncia da inddstria por meio da racionalizacdo do
trabalho do operario.

Maximiniano (2000) afirma que, ndo foram as grandes oficinas manufatureiras
do século XVIII nem Adam Smith, os inventores da divisdo do trabalho. Entretanto, a
Revolucdo Industrial é vista com a grande influenciadora da propagacédo dessa

convencao.

A partir do inicio do século XX, a organizacdo eficiente do trabalho nas
empresas tornou-se a base do desenvolvimento da teoria e prética da
administracdo. Muitas pessoas e grupos participaram desse processo. Eram
pesquisadores e estudiosos, como Frederick Taylor, indUstrias, como Henry
Ford; executivos, como Henry Fayol; cientistas, como Max Weber. Essas
pessoas formam a chamada escola cladssica da administracéo.
(MAXIMINIANO, 2000).

Assim, todo o processo de expansdo das praticas administrativas recebeu
influéncia de seguimentos distintos na histéria. Diversos estudiosos contribuiram com
seus pontos de vistas, cada um em sua época, atraves das suas peculiaridades foram

responsaveis pelo conhecimento cientifico da administracdo contemporanea.
2.3.1 Teoria da administracdo cientifica

No séc. XX surge Frederick W. Taylor, expondo os principios da administracao
cientifica e o estudo da administracdo como ciéncia. A administracao cientifica possui
trésfases. A primeira aponta para o problema dos salarios, estudo sistematico do tempo,
definicdo de tempos padréo, sistema de administracao de tarefas. A segunda fase
aborda a ampliacdo de escopo, da tarefa para a administracéo, definicdo de principio

de administracéo do trabalho. J4 a terceira, parte para o pressuposto da consolidacéo



21

dos principios, proposicdo de divisdo de autoridade e responsabilidades dentro
da empresa, distingédo entre técnicas e principios. (MAXIMIANO,2000).

2.3.2 Teoria classica da administracao

Enquanto Taylor e outros engenheiros desenvolviam a Administragao Cientifica
nos Estados Unidos, em 1916 surgia na Franca, espalhando-se rapidamente pela
Europa, a teoria classica da administracdo. Se a Administracdo Cientifica se
caracterizava pela énfase na tarefa realizada pelo operario, a Teoria Classica se
caracterizava pela énfase na estrutura que a organizacao deveria possuir para ser
eficiente (CHIAVENATO,2004). Assim, a Teoria Classica enxergava a organizacao
como um sistema fechado, também apresentava o excesso de supervisédo e o controle

sobre os funcionarios.
2.3.3 Teoria das relagbes humanas

A Teoria das Rela¢cdes Humanas surgiu nos Estados Unidos e constituiu um
desenvolvimento de resposta e resisténcia a Teoria Classica da Administracao,
baseando-se, sobretudo, nas realidades que a acompanham: A necessidade de
refinare democratizar a Administracdo, que depende dos padrdes presentes na cultura
americana, com pensamentos de democratizacao das ideias regulatorias. Havia um
desejo inconfundivel de suplantar as ideias inflexiveis e irrefletidas presentes na
TeoriaClassica. O aperfeicoamento das Ciéncias Humanas, esta parte das Ciéncias
procuroumostrar a deficiéncia dos padrdoes da Teoria Classica, que estabeleceu a
inovacdo e a estratégia de funcionamento como as principais preocupacdes da
organizacdo. A escoladas relagcdes humanas, nasceu de um experimento famoso,
realizado nos anos de 1927a 1933, ainda na esteira do movimento da administracéo
cientifica. (MAXIMINIANO,2000).

A experiéncia Harwthorne foi coordenada por Elton Maio onde foi analisada a
fadiga, acidentes no trabalho, rotatividade de pessoal e os efeitos das condi¢cdesde
trabalho sobre a produtividade do pessoal. Verificou-se que os resultados da
experiéncia eram prejudicados por variaveis de natureza psicologica. Tentou eliminar
ou neutralizar o fator psicologico, fator até entdo estranho e pertinente, razdo da
experiéncia ter se prolongado até 1932. (CHIAVENATO, 2000).
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Para (Maximiniano,2000) essas conclusdes diziam que o desempenho das
pessoas era determinado ndo apenas pelos métodos de trabalho, segundo a visdo
da administracao cientifica, mas também pelo comportamento. As conclusées mais

importantes de Mayo séo as seguintes:

A qualidade do tratamento dispensado pela geréncia aos trabalhadores
influencia fortemente seu desempenho. Bomtratamento, bom desempenho.

O sistema social formado pelos grupos determina o resultado do individuo, que
€ mais leal ao grupo do que a administracdo. Se o grupo resolve ser leal a
administracdo, o resultado é positivo para a empresa. O resultado é negativo para a
empresaquando o grupo resolve atender a seus proprios interesses.

Ja Chiavenato (2003) destaca que, a teoria das relagdes humanas teve o valor
demostrar a pulverizacdo do homem pelo avanco precipitado do desenvolvimento
industrializado. Este criador chama a atencéo para que as estratégias de trabalho

presentes nas organizacdes buscam principalmente a eficacia e ndo a colaboracéo.
2.3.4 Teoria da burocracia

A organizacéo teve pontos de partida nas estritas mudancas ocorridas apés o
Renascimento. O arcabouco de criagcdo, notoriamente objetivou o crescimento
industrial, partiu de outro arranjo de praticas morais aceitas, chamado de “ética
protestante”. Weber (1967), confirmou que a iniciativa privada e a ciéncia atual séo
tipos de discernimento que surgiram das mudancas estritas que ocorreram
inicialmente nas nacdes protestantes (Inglaterra e Holanda). Consequentemente, foi
concebida essa hipotese fixada na estrutura, escrita pelo cientista social alemao Max
Weber.

A teoria da burocracia significa realizar a mais extrema proeficiéncia e
razoabilidade na associacdo adequada. A organizacao proposta por Weber depende
da formalizacdo, divisdo do trabalho, progressdo ordenada, qualidade genérica,
habilidade especializada, divisdo entre posse e organizacao e profissionalizacdo do
representante. A teoria da burocracia, semelhante a teoria classica ou a teoria da
organizacao cientifica do trabalho, aparentemente ignorou o elemento humano das
associacdes. O favoritismo dessas metodologias nédo poderia deixar de levantar sua

contradicdo com o desenvolvimento dessa nova corrente gerencial a luz dos angulos
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gue a acompanham, de acordo com as questbes mundiais da organizacdo. A
necessidade de um modelo de organizacdo criterioso que descreva cada um dos
fatores requeridos, bem como a forma de comportamento dos individuos participantes
e a complexidade em desenvolvimento das organizagdes comegou a exigir modelos

autoritarios 6bvios.

2.3.5 Teoria dos sistemas

Por volta de 1940, o estudioso alemdo Ludwig Von Bertalanffy iniciou o
desenvolvimento de volta a ideia aristotélica, direcionando suasinvestigacbes de
guadros gerais contemplando digestdo, estados consistentes, desenvolvimento e
guadros abertos, através de ideias rastreadas na ciéncia fisica, cinematica e
termodinamica, assim Teoria Gerais dos Sistemas(GST) comecou a se criar. No
entanto, essa teoria so foi percebida na organizacéo dos anos 60. Ele se espalhou por
causa da exigéncia de mistura e juncao de especulacdes passadas. Juntamente com
a melhoria de outras regides légicas, a teoria geral dos sistemas poderia ser aplicada
naadministracdo. Essa hipdtese produziu outra originacdo para a Administracéo,
tendo em vista que, a partir de entéo, passou a se concentrar de forma generalizada.

A teoria dos sistemas abordava a organizacdo como um sistema aberto e em
constante comunicacdo com o meio ambiente. Assim, 0 sistema € tido como um grupo
de partes que se relacionam, o homem é entendido pelo contato interpessoal com
outros seres humanos. A teoria de sistemas envolve a teoria da contingéncia onde a
empresa e sua administracdo sédo variaveis dependentes do que ocorre no ambiente
externo. (CHIAVENATO, 2000).

2.3.6 Teoria comportamental

E uma das teorias aplicadas & organizacdo empresarial. Trouxe outra origem e
outra concentracao dentro da teoria gerencial: a metodologia das ciéncias da conduta,
0 abandono dos lugares normatizadores e prescritivos das especulacfes passadas e
a recepcao de posicoes ilustrativas e esclarecedoras.

A teoria comportamental protege a valorizacdo do trabalhador emqualquer
empreendimento a luz da colaboracédo, buscando outra norma de hipétese e exame
gerencial. Ela foi extraordinariamente afetada pelo avanco da conduta concentrada

em diferentes areas da ciéncia, como estudos humanos, pesquisa do cérebro e
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ciéncias sociais, abracando e ajustando ideias inicialmente produzidas para 0s
executivos.

Para Chiavenato (2004), esta teoria marca a mais forte influéncia das
ciéncias do comportamento na teoria administrativa e a busca de novas solucgdes
democréticas, humanas e flexiveis para os problemas organizacionais. Ela, procura
compreender o modo de comportamento dos individuos que compdem as
organizacdes: suas inspiracdes, pressupostos, exigéncias e respostas as condi¢cdes
hierarquicas. Nessa linha, é possivel fazer uma investigacdo minuciosa do que move
o individuo (o que cria inspiracéo), descobrindo assim as conexdes relacionais entre
individuos dentro de associacées e entre individuos comassociac¢des. A luz da maneira
singular de se comportar da pessoa, descobrir mais prontamente a maneira

hierarquica de se comportar.

2.3.7 Teoria contingencial

E uma teoria de conduta, que afirma que n&o existe um tnico método ideal para
planejar projetos hierarquicos. Como indica esse pensamento, a melhor estratégia
para lidar com uma organizacéo depende das circunstancias internas e externas, pois
tudo é relativo e esta em constante evolucdo. Para Chiavenato (2004), ndo ha uma
unica melhor de se organizar. Tudo depende das condicbes ambientais relevantes
para a organizacdo. As caracteristicas organizacionais somente podem ser
entendidas através a andlise dos elementos ambientais com as quais se enfrentam.

A razdo desta abordagem € ajustar a tarefa da organizacéo as vulnerabilidades
procuradas pela associacdo, como situacfes deemergéncia ou circunstancias de
mercado. A questao principal € planejar um projeto hierarquico que possa passar por
circunstancias de possibilidade, ou pelo menos, circunstancias surpreendentes, de
forma real e eficaz.

Diferentes tipos de hipoteses e estratégias de administracdo frequentemente
ficam aquém, uma vez que desconsideram que os estilos de administracdo e 0s
designs hierarquicos séo afetados por varios angulos. Posteriormente, ndo deve haver
apenas um empreendimento ideal para as organizagdes, pois nenhuma organizacao e
totalmente igual a outra e sob o argumento de que cada uma enfrenta seu préprio

arranjo de possibilidades, o que acarreta varios graus de vulnerabilidade.
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2.4 Teorias motivacionais da administracéo

As especulagbes de substancias motivacionais estudam quais elementos
seguem os individuos para conduzir sua maneira de se comportar. Seus exames
retornam aos estudiosos gregos, nas conversas sobre a ideia de satisfacao a luz da
hipétese decadente, que compreende o comportamento do homem centrado na
alegria.

As teorias atuais sdo ainda motivadas por pensamentos que distinguiram trés
tipos principais de intengdes e teorias comparativas sobre a ideia de homem: adigéo
material, reconhecimento social e satisfacdo individual.

A motivacdo pode ser descrita como uma energia interna que demonstra e
muda continuamente durante a nossa vida, de forma consistente, afetada por fatores
externos, que desencadeiam sentimentos e forgcas motrizes internas. Assim, a
motivacdo é uma atualizacdo que o corpo humano precisa para seguir com alguma
coisa.

Segundo Chiavenato (2009, p.121), a motivacdo é um campo significativo de
informacé&o sobre o instinto humano, além do mais, a clarificacdo do comportamento
humano. Para compreender a maneira de se comportar de individuos torna-se
importante conhecer os fatores motivacionais.

A motivacao pode ser dividida em duas classes, que dependem da requisitos e
suposicoes das pessoas. A motivacdo inata estd ligada prémios mentais:
reconhecimento, consideracdo e status.

Uma ilustracéo desse tipo de motivacao € a situacao de um gerente de dinheiro,
magnata que de fato, mesmo com toda a abundancia reunida anteriormente, ele nédo
tem que se preocupar em continuar trabalhando, mas ele faz isso por prazer. Um dos
beneficios de inspiracdoinerente € que, emgeral, serd mantido alongo prazo e valoriza
a habilidade, realizacéo, execucao, aprendizado e realizacao individual.

O outro tipo de motivacdo € chamado de estranho e alude a quando as causas
dependem de prémios substanciais, por exemplo, compensacdes, beneficios,
adiantamentos. Uma ilustracdo de motivacéo estranha € a de um aluno de faculdade
gue trabalha durante a semana transportando pizza para ganhar algum dinheiro, ndo
rebaixando o chamado de transportador, porém por conta do suplente o trabalho é

simplesmente adquirir alguns dinheiros que ira capacita-lo a cobrir suas contas.
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Costuma-se notar que a ideia de motivagdo néo € tdo basica, tal ponto que a
inspiracdo humana € um assunto que vem polarizando a consideracdo de
pesquisadores e pesquisadores desde no inicio do século XX, quando formalmente
tem-se uma nova viséo sobre as primeiras exploracdes e estudos por aqui” (MARRAS,
2011, p. 25).

Desde a Revolucdo Industrial, inimeras coisas mudaram. Essas progressdes
sdo por causa da maneira como existem muitas varidveis que afetam o avanco de
uma empresa, € a pessoa € uma dessas variaveis de progresso e que requer uma

andlise excepcional.

2.4.1 Teoria das necessidades de Maslow

De acordo com o autor Bergamini (1997), a ideia de necessidade satura a
maioria das ideias no campo da motivacdo. Sendo consideradacomo o estagio inicial
da forma persuasiva de se comportar, a necessidade, utilizada no sentimento de uma
condicdo de necessidade, esta disponivel em muitas especulactes. (BERGAMINI,
1997, p. 71).

Maslow (1908-1970), que foi um clinico americano, recomendou que a variavel
persuasiva humana seja transmitida em niveis progressivos que podem ser abordados
como uma piramide. As necessidades devem ser atendidas desde a base até o ponto
mais alto da piramide, sendo que sem a lacuna passada, é impossivel seguir subindo

para um nivel mais alto a ser alcancado.

[...] O psicélogo Abraham Maslow (1987) constatou que as necessidades
humanas apresentam diferentes niveis de for¢a, e nesse sentido estabeleceu
uma hierarquia de necessidades que as classificadas em cinco grupos:
fisiolégicas, de seguranca, sociais, deestima e de autorrealizacéo. (GIL, 2011,
p.205).

Na base da piramide estdo as necessidades mais basicas, enquanto no topo
estdo as mais desenvolvidas. De acordo com Chiavenato (2003) um dos modelos mais
conhecidos da motivagéo é a hierarquia das necessidades de Abraham H. Maslow a
gual descreve as necessidades humanas em uma piramide, a figura abaixo demonstra

a forma dessa organizagao hierarquia:
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Figura 1: A piramide de Maslow

Auto-
/ realizagao \ > Necessidaces
/ \ Secundarias

/ Estima \
\
Sociais \
/ Seguranga \

/ ¥ \ Necessidades

/ L Primarias
Fisioloaicas

Fonte: Adaptado conforme Chiavenato, 2000

A piramide de Maslow determina as condi¢cdes necessarias para que cada ser
humano atinja a sua expanséo pessoal e profissional. A teoria afirma que as acbes
humanas nascem de uma motivacdo inata para atender as necessidades humanas,
gue sao ordenadas hierarquicamente dependendo da importancia que elas tém para o
no lemestar pessoal. As necessidades do ser humano s&o categorizadas e
hierarquizadas de acordo com a importancia que elas tém em suas vidas, Maslow
propds uma piramide de necessidades que explica o que impulsiona o comportamento
humano. A piramide é dividida em cinco niveis e esses niveis sdo divididos de acordo
com a relevancia e o lugar que ocupa na vida e no desenvolvimento pessoal de todo
individuo. Para Kwasnicka (2003), nenhuma necessidade € sempre totalmente
satisfeita; além disso, as necessidades de nivel mais baixo terdo sempre influéncia
no comportamento.

Assim, no primeiro nivel da piramide de Maslow estdo as necessidades
fisiol6gicas, tratam-se das mais basicas necessidades, que precisam ser saciadas
para manter o corpo saudavel e garantir a sobrevivéncia, como: respiracao,
hidratacdo, alimentacdo, descanso e reproducéo; todos aquelas necesséarias para
sobrevivéncia do ser humano.

O segundo nivel da piramide de Maslow sd@o as necessidades de seguranca,
ou seja, todos aqueles relacionados a seguranga e a estabilidade de uma pessoa, por

exemplo: seguranca fisica, emprego, moradia, seguranca da familia, saude e etc.
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Necessidades sociais representa o terceiro nivel dessa hierarquia, essas estao
relacionadas com o senso de pertencimento e intimidade, dois fatores essenciais para
a felicidade humana, entre eles pode-se dizer que esta o desejo de sentir parte de um
grupo social, como ter amigos, participar de equipes, ter relacionamentos amorosos.
Como cita (Chiavenato, 2000), dentre as necessidades sociais, estdo anecessidade
de associacao, participacéo, aceitacado por parte dos companheiros, troca de amizade,
afeto e amor. De forma resumida, é relacionamento que existe entre os colaboradores
e suas equipes, com seus lideres, também com consumidores de modo geral e todos
aquelesque estéo ligados a empresa.

Ja& no quarto ponto esta a necessidade de estima, e nele seencontram duas
principais desejos: o de reconhecer as proprias capacidades e de ser reconhecido
por outras pessoas, € essa precisdo de reconhecimento que aumenta a autoestima
do individuo e fornece a segurangca em si mesmo.

Portanto, no ultimo grau esta o nivel mais alto e & a exigéncia por
autorrealizacdo, o desenvolvimento de necessidades internas o desenvolvimento
espiritual e moral, a busca de uma missdo navida, é a procura do autoconhecimento
nao mais ligadas a necessidade de sobrevivéncia e prestigio, mas sim € o crescimento
do homem como um todo, € o nivel mais dificil de ser alcancado nessa hierarquia.
Essa questdo muda de acordo com cada individuo, pois de maneira singular, todos
sabem dos seus anseios. Essa tendéncia se expressa através do impulso que a
pessoa tem para tornar-se sempre mais do que é e de vir a ser tudo o que pode ser.
(CHIAVENATO, 2000, p. 254).

Esta é uma das teorias que ganhou mais destaque até os dias atuais, talvez pelo
fato de fazer sentido de uma forma direta e coerente, levando em conta que quando
um nivel e uma necessidade sdo atendidos, deixa ser uma variavel inspiradora, mas
nao se pode deixar de considerar que os individuos possuam mais de um tipo de
inspiracdo ao mesmo tempo, regendo as varias escalas niveladas, desde que sejam

devidamente preenchidos.
2.4.2 teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg em 1959 em seu livro: "A inspiracdo para trabalhar", traz a
tona um estudo com trabalhadores na area moderna de Pittsburgh. O fascinante

dessa teoria é que ao contrario dos principios de Maslow que considera a questao
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persuasiva em tudo, aqui ha uma énfase na inspiragdo no campo empresarial. Através
de entrevistas com esses representantes ele procurou encontrar o que causava
satisfacdo e decepc¢édo, chegando a resolucao de que existem dois fatores diretamente
ligados a questdo motivacionais. Herzberg tentou explicitar quais eram os fatores que
afetavam o desempenho de um trabalhador e como esses agentes poderiam interferir
na motivacdo de um funcionéario. Ele fez uma pesquisa exaustiva e ligou varios
aspectos que poderiam interferir no desempenho. Assim, ele avaliou todos esses
aspectos, organizou e por fim chegou a concluséo de que esses fatores tinham coisas
em comum. Alguns elementos eram trazidos do ambiente externo ao individuo, da
realidade a qual a pessoal fazia parte e afetavam o desempenho do trabalhador, entao
ele chamou esses fatores de fatores extrinsecos ou higiénicos. Entretanto, também
haviam tracos que estavam dentro do proprio sujeito e que também influenciavam as
suas atitudes e comportamentos, ele nomeou esses elementos que fatores intrinsecos
ou motivacionais.

Dessa forma, para Chiavenato (2004), as teorias de motivacdo de Maslow e
Herzberg apresentam pontos de concordancia. Os fatores higiénicos de Herzberg
relacionam-se com as necessidades primarias de Maslow (necessidades fisiologicas
e de seguranca, incluindo algumas necessidades sociais), enquanto os fatores
motivacionais relacionam-se com as necessidades secundarias (necessidades de

estima e autorrealizacdo). como esta exposto na figura 2:

Figura 2: Os dois fatores de Herzberg

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em si. Condicdes de trabalho.
Realizagdo. Administra¢do da empresa.
Reconhecimento. Salario.
Progresso. Rela¢Bes com o supervisor.
Responsabilidade. Beneficios e incentivos sociais.

e Asatisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
e Ainsatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos.

[~ MOTIVACIONAIS E: ::| ] HIGIENICOS EI| ::'
Nio
Satisfagio Satisfacio Insatisfacio Nenhuma
Insatisfacdo

Fonte: Blog tabelas para concursos
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Fatores higiénicos, aludem as circunstancias que envolvem o trabalhador
enquanto trabalha, incorporando os estados fisicos e ecoldgicos do trabalho,
remuneracao, vantagens sociais, estratégias organizacionais, tipo de controle obtido,
0 ambiente de conexdes entre 0s executivos e representantes, a diretrizes internas,
portas abertas existentes, entre outros aspectos. Herzberg acredita que esses
elementos externos sdo excepcionalmente restritos em sua capacidade de impactar
intensamente a conduta do trabalhador, ele escolheu a articulagcdo "higiene" para
espelhar sua pessoa preventiva e profilatica. Herzberg discorre que no momento que
esses elementos higiénicos sao percebidos de forma benigna, eles naturalmente
afastam-se da insatisfacdo, mas na medida que esses fatores atuam sobre o
comportamento ndo sao capazes de aumentar a satisfacdo de forma consideravel.
Apesar disso, quando séo insuficientes, desenvolve a insatisfacéo e é por esse motivo
qgue similarmente sdo considerados como fatores insatisfacientes. Os fatores
higiénicos estdo fora do controle das pessoas, pois sdo de responsabilidade da

empresa, diferenciando- se dos fatores motivacionais.

Os fatores motivacionais de Herzberg também sdo chamados de fatores
intrinsecos por estarem relacionados com o conteldo do cargo e com a
natureza das tarefas que as pessoas executam. Estes fatores ao contrario
dos higiénicos estdo sob o controle das pessoas justamente por estarem
relacionados com aquilo que ela faz e desempenha. Os fatores motivacionais
incluem delegacé@o de responsabilidade, liberdade de decidir como executar
o trabalho, promocéo, uso pleno das habilidades pessoais, estabelecimento
de objetivos e avaliagdo relacionada com eles, simplificagdo do cargo (pelo
proprio ocupante), ampliagdo ou enriquecimento do cargo. (MOREIRA, 2003,
p.14).

Assim, na medida em os elementos motivacionais sao positivos, eles elevam o
nivel de bem-estar dos trabalhadores no desempenho das suas atividades, porém
guando esses sdo deficientes eles ndo desenvolvem a motivacdo e por estarem

vinculados a satisfacao das pessoas recebem o nome de fatores satisfacientes.

De acordo com os estudos de Herzberg, quando os fatores higiénicos séo
extraordinarios, eles simplesmente ficam longe da decepg¢éo. Além disso, quando
problematicos, incitam a decepcdo representativa. JA& 0s elementos motivacionais

aludem a substancia do cargo, as atribuicbes e obrigagcbes relacionadas com a
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posicéo real. Estes sdo os elementos inspiradores que produz um resultado duradouro
no cumprimento e uma expansdo na eficiéncia em niveis de grandeza. Chiavenato
(2009) menciona que, para Herzberg, o termo “motivagao” inclui sentir realizagao,
desenvolvimento e reconhecimento especializado. Os elementos motivacionais sao

fortemente influenciados pela pessoa, pois estéo ligados ao que faz e executa.
2.4.3 Teoria ERC

Esta é uma teoria mais contemporanea que segue como uma reavaliacdo da
teoria de necessidades de Maslow que foi distribuida em 1969 por Clayton Paul
Alderfer, um clinico americano, em um artigo intitulado: "On the Empirical Test of
Human Need".

As necessidades mencionadas por Maslow foram reunidas emapenas trés
encontros. "O criador propde que esses trés alvos também existem em uma relacéo
consecutiva, vindo assim progressivamente: necessidades de presenca,
relacionamento e desenvolvimento" (BERGAMINI, 1997, p. 75)

As necessidades de presenca incluem desejos materiais e fisiol0gicos basicos
para a resisténcia, como comida, agua, ar,seguranca, sexo e assim por diante. O que
se compara aos dois niveis iniciais da piramide de Maslow (fisiologico e de seguranca).

As necessidades de relacionamento aludem as conexdes relacionais mantidas
aos individuos, como o dia a dia, bolsas, colegas e supervisores. Levando em conta
como eles se intrometem no elemento persuasivo. Esta fase abrange o terceiro e
guarto niveis da piramide de Maslow (necessidades sociais e de estima).

Por fim, as necessidades de desenvolvimento aludem ao desejo de melhoria do
individuo, consideracéo e autorrealizacdo (para ter sucesso sendo util, inovador ou
assumindo tarefas significativo). Aqui tem-se o0 ponto mais alto da piramide de Maslow
(autorreconhecimento).

Diferente da piramide de Maslow que ensina a ideia de estrutura inclusiva e
padrdo, essa hipétese considera a independéncia de cada um, entdo essas trés
reunides podem esperar pedidos irregulares e diferentesde um individuo para outro,
pois pensa nisso variaveis sociais, escolaridade, dia a dia causam contrastes nos

caracteres de cada uma.
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2.4.4 Teoria das necessidades adquiridas

David McCleeland, psicélogo americano, apresenta em 1961 esta teoria em
seu livro: “The Achieving Society” (Reis,2001,p. 43), tendo em vista uma hipo6tese
criada por Henry A. Murray em 1938, edistinguindo trés necessidades persuasivas: a
necessidade de realizagdo, alianca e poder. Sugerir que esses trés requisitos
convencemas atividades de um individuo dentro de associacoes.

Da mesma forma que Alderfer, ele ndo classificou esses trés niveis.
McCleeland em 1961 pensa sobre o significado de cada reunido de necessidades
flutuando de acordo com as variaveis organicas, mas ele também pensa que tais
requisitos podem ser aprendidos ou obtidos socialmente conforme a cooperagédo com
o clima. Ressaltando que, por causa de sua preparacéo cada individuo levara consigo
uma necessidade predominante as necessidades derealizacdo aludem ao desejo de
alcancar a grandeza, se fique de fora, seja incrivel. Individuos neste grau de
necessidade procuram responsabilidade, estabelecer objetivos e prosseguir com
cursos de acdocuidadosamente ponderados.

As necessidades de conexdo se conectam com a colaboracao social, contato
relacional, companheirismo e ndo muitas contendas. Nesse grau de necessidade, os

individuos colocam suas ligacdes sobre empresas. "“Pessoas orientadas para a
afiliacdo tendem a escolherem amigos para estarem a sua volta, estas pessoas
sentem-se satisfeitas quando estdo com amigos e desejam liberdade no trabalho para
desenvolverem estes relacionamentos”. (REIS, 2001, p. 44).

A exigéncia de poder € o desejo de controlar e impactar os

outros. Individuos neste grau de necessidade tentam realizar a iniciativa,eles
tém grandes areas de forca para argumentacdo, porém esse poder pode acabar
sendo tanto positivo quanto negativo. Para testar essa hipotese em uma associacao,
€ importante examinar o que o necessidade de persuasao prevalente no representante,
desta forma torna-se concebivel avaliar como melhor inspira-los e remunera-los, ou
como fazer critica. Esta auditoria pode ser feita em vista do carater, conduta e

atividades passadas.



33

2.4.5 Teoria da motivacdo x ey

O principio de inspiracéo X e Y de Douglas McGregor distribuiusua hipétese em
1960 no livro "The humanside of endeavor”. O seu empenho pode ser considerado
um dos mais importantes no mode de lidar com as avaliagdes da inspiracdo humana,
propondo uma humanista.

McGregor em 1960 estava preocupado em reconhecer dois estilos
contraditérios para os executivos, Teoria X e Y. Na Teoria X é o estilo chamado estilo
costumeiro, robotico e pé no chéo, nele o homem tem averséo ao trabalho, esperando
ser controlador e rejeitado para tentar satisfazer objetivos autoritarios. Assim como
manter-se afastado obrigacdes e destaque apenas para a seguranca privada e
monetaria. "Um trabalhador X, ou um trabalhador visto por um diretor da Visao X,
poderia prescindir de apenas trabalhar e faz isso quando constrangido. Poderia
prescindir de assumir responsabilidade, € quase nada ou ndo agressivo e busca a
seguranca mais importante.” (MARRAS, 2011, p. 29).

Entdo, novamente, na Teoria Y, um estilo absolutamente hostil,que aproxima as
origens atuais no que diz respeito ao comportamento humano, percebe-se que o
trabalho pode significar uma fonte de execucdo ou execucdo, execucdo da
circunstancia unica. O homem vai aprender, assumir obrigacdes e participar em todo
0 seu potencial imaginativo.

Como indica Marras (2011, p.30): "Um trabalhador Y, ou um especialista
atendido por um chefe da Y-vision, esta procurando por alguém, na verdade, se sente
um pouco melhor trabalhando e realiza projetos que séo, sdo inovadores e com
potencial, podem e devem ser investigados".

Deve-se notar que o agrupamento X ou Y pode aludir tanto ao "ser" da pessoa
ou por outro lado a visdo que o diretor tem dele, tendea ser avaliado pelo supervisor

como enviando X mesmo se nao, ele depende da visédo que esta sendo referida.

2.4.6 Modelo contingencial de motivacao de Vroom

Victor H. Vromm em 1995 guarda com esta hipétese, que também aparece em
alguns livros, por exemplo, "Teoria da Suposicédo" de que o individuo € persuadido
guando confia no prémio pelo seu trabalho, entendendo que a inspiragdo é um poder

préximo e consciente.
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Conforme Zanelli (2004, Apud Portal do Recrutador), decisédo seria impactada
pelas suposi¢des individuais e resultados esperados ao olhar para outras opcgoes
alteradas viavel para que o movimento seja iniciado. Para seus propositos, as
escolhas sobre suas atividades procuram aumentar seu prazer eseus beneficios e
limitar seu desanimo e seus inforttnios.

Além disso, para Bergamini (1997, p. 65), a hipétese da esperanca sugere que
apessoa, atraves das informacgdes que possui, eleescolhe um plano de jogo especifico
que Ihe dard o melhor nivel concebivel de prazer e, posteriormente, produzir o nivel
mais inconcebivel de tormento.

A teoria da motivacao de Victor H. Vroom é limitada apenas inspiracao,rejeita
suposicoes e percebe contrastes individuais”. (CHIAVENATO, 2004, p. 70). Vroom
seguiu trés poderes fundamentais que ele diz serem responsaveis pelo grau de
eficiéncia do singular e que atuam dentro: (determinacéo para atingir objetivos), viu
conexdo entre eficiéncia e realizacdo de objetivos individuais (recompensa), e a
capacidade dosingular de impactar sua eficiéncia na medida em que vocé aceita que

posso fazer como tal.
2.4.7 Teoria do estabelecimento de metas

Objetivos sé@o regras que nos orientam onde nos comprometer e dedicar
vontade, tempo e devocao. Eles sao criticos, com base no fatode que, quando bem
individuos e associa¢fes especificos impulsionam o progresso.

Individuos sao impactados por objetivos, sua exibicdo € melhorada quando ha
sua presenca correta e, quando reconhecida e satisfeita, leva a elevados graus de
realizacao individual. Maneiras de secomportar, por exemplo, maior consideracao,
esforcos desviados, diligéncia e melhorias vitais sdo comuns em individuos que tém
objetivosreconhecidos.

Estabelecer objetivos e metas, conforme expresso por Locke eLatham (1990),
efeito sobre inspiracdo, tanto como capacidade quanto referéncias claras, capacitando
o individuo a esperar intelectualmente o que esta reservado para 0s resultados a
serem alcancados.

Para esses criadores, objetivos e metas, em qualquer caso, saosuficientes para
ndo manter a inspiracdo em niveis inegaveis, pois ha elementos direcionadores que

perturbam processo, por exemplo, clarezade metas, dificuldade de empreendimentos,
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reconhecimento do objetivo pelo individual, qualidades individuais e a presenca de
critica administrativa. objetivos extremamente simples ou, novamente,
excessivamente dificil de realizar, pode ndo contribuir para uma execugaoconvincente,
o anterior com o fundamento de que eles subestimam a capacidade do individuo e o
altimo, uma vez que dependem de uma mudanca satisfatéria entre o nivel de
dificuldade do objetivo e as capacidades individuais (GONDIM e SILVA, 2004, p. 155).

No entanto, para que essa hipotese realmente funcione, deve haver
responsabilidade, auto adequacdao e informacéo sobre o0 modo de vida em relacéo as

pessoas que os recebem.
2.4.8 Teoria do fluxo

A teoria do fluxo é caracterizada como a mentalidade mental

do éxtase veio quando tém a sensacdo de receber objetivos claros, que lhes
permitem sentir-se preparados para realizar graus elevados de fixacdo e a visao de
controle completo da acao.

Gondim e Silva (2004) trazem que entender essa hipdtese € mais simples no
ponto em que vocé vé muito prazeroso e sendo polido dentro de um curto para
revigorar os exercicios comprimento e dificuldadeem chegar a bem-aventuranca séo
seus limites. eles descobrem isso osfatores fundamentais que levam a tal mentalidade
de prazer seriam:

Oferecer objetivos claros e alcancgaveis e criticas progressivas durante o tempo
gasto avanco do movimento;

Permitir que o individuo tenha o controle da interacdo, percebendo que suas
habilidades e potencialidades estdo sendo preparados para a atividade de movimento;

Minimizar as interrupcdes com o objetivo de que haja fixacdo séria o que esta
sendo finalizado, o que influencia a visdo emocional do tempo e a sensacéo de breve
perda das restricdes de si mesmo (pico doestado de fluxo).

Identificar circunstancias potenciais equipadas para incitar no individuo estado
do fluxo (GONDIM; SILVA, 2004).

2.4.9 Teoria da equidade

A hipotese de valor depende da sensacdo de equidade que € criada pelo

individuo em circunstancias especificas. Os esfor¢os sédo usados pelas recompensas
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surgem, e esses prémios sédo pensados e avaliados decididamente ou adversamente
de acordo com os prémios daqueles que experimentam a mesma coisa. Por isso,
assumindo que o singular se sente violado em alguma circunstancia, ou mesmo vé que
alguém esta tendo honras mais notaveis do que ele, sua inspiracdo sera absolutamente
impactada.

A maioria dos representantes estd estressada por mais de ter suas
necessidades atendidas; eles também precisam do arranjo de recompensa € justa. [...]
A hipotese de valor de J. Stacy Adams afirma que os trabalhadores irdo mais
frequentemente julgar a decéncia olhando para as entradas compromissos
significativos no trabalho com os prémios que recebem e igualmente contrastando esta
relacdo com outras tidas como fronteira.

Confiaveis com o contrato comercial, eles pesquisam os razoabilidade do seu
proprio "contrato” contrastando entdo o seu proprio e o acordo de diferentes
trabalhadores e, além disso, com o endossado com outros no local e aos olhos do
publico. Recompensa decéncia pode tentar e ser decidiu contra padrdes geralmente
erraticos como a idade (DAVIS e NEWSTROM, 2004, p. 79).

3 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O presente estudo apresenta uma revisao de literatura de perfil descritivoe
gualitativo. A coleta de dados segundo LAKATOS e MARCONI (2001), é quando se
utilizam as ferramentas e técnicas de coleta de informacgdes relevantes a pesquisa. O
recolhimento de dados € o momento em que o investigador se dispfe a congregar a
totalidade das ideias fundamentais para iniciar a exploracéo, a fim de conseguir uma
resposta final, a qual pode ser desenvolvida em forma de gréafico tendo como meta

uma visdo ampla dos resultados.

A pesquisa tem uma mescla de abordagens, tanto quantitativa como também
gualitativa, a quantitativa considera tudo pode ser quantificavel, significa transformar
em nameros opinides e concepcdes para classificar e analisar. Segundo OLIVEIRA
(1999), quantificar se refere empregar os recursos estatisticos, desde 0s mais basicos

até os abstratos. J& o método qualitativo d& atencao as caracteristicas na elaboracéo
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do conhecimento, tem como objetivo os resultados através das respostas do universo

estudados.

A pesquisa qualitativa responde as questbes muito particulares. Ela se
preocupa, nas ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode ser
quantificado. Ou seja, ela trabalha com um universo de significados, motivos,
aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais

profundo das relacdes e dos fenébmenos. (MINAYO, 2012, p.03)

O universo da pesquisa foram jovens trabalhadores que estéao ativos no
mercado de trabalho, que de acordo com Vergara (2000, p. 50) € um “conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as
caracteristicas que serao objeto de estudo”. Sendo a amostra representada por 19
entrevistados, entre homens e mulheres. Esse tipo de pesquisa é elaborado por meio
de trabalhos ja executados por outros autores, cujos interesses conferidos sdo os

mesmaos.

Quanto a finalidade, segundo Richardson (1999), a pesquisa foi
exploratoria, pois deu embasamento utilizado para retratar os fatores e situacdes do
tema abordado de maneira mais precisa. Da mesma forma, foi também de carater
descritivo, pois apresentou caracteristicas do universo de estudo, e por meio das
informacfes colhidas foi capaz de detalhar as causas da desmotivacdo dos

trabalhadores e onde deve-se atuar para motiva-los.

A pesquisa descritiva exp8e caracteristicas de determinada populagéo ou de
determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlagdes entre
varidveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os
fendbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagdo.
(VERGARA, 2000, p.47).

Quanto aos procedimentos, a pesquisa sera bibliografica, documental, que para
GIL (2002), é baseada especificamente em livros e artigos cientificos. Também foi
utilizada uma pesquisa de campo. Segundo Vergara (2000), a pesquisa de campo é
uma investigacao em que se utilizam elementos capazes de explicar um fenébmeno,
pode incluir entrevistas, aplicagdo de questionarios, testes e observacao participante
ou ndo. A pesquisa de campo foi realizada em plataforma digital, os dados foram

colhidos através de mecanismos de coleta de pesquisa, nessa situacao, questionario,
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que foi elaborado pela aplicagdo digital: “Google Forms”; e disponibilizado aos

participantes através de plataformas digitais como: Instagram e WhatsApp.

Para se ter uma boa compreensdo, fez-se o uso de graficos no
desenvolvimento dos métodos estatisticos, foram elaborados com o interesse de
examinar e conhecer tais informacgdes e logo, concluir a quao verdadeira € a relacdo

sobre os fatos expostos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Pesquisa

Com o objetivo de construir uma conexao entre a motivagcéao, que foi abordada
no referencial tedrico pelas das teorias motivacionais, e o mercado de trabalho atual
também explanado anteriormente, foi elaborada uma pesquisa de campo de modo a
aprofundar este estudo. A pesquisa visa compreender a satisfacdo de trabalhadores
baseada no seu emprego atual, e da mesma maneira, analisar o impacto dos fatores

extrinsecos, proposto por Herzberg, na satisfacdo desses participantes.
4.2 Metodologia de pesquisa

A pesquisa foi destinada a jovens com idade entre 18 e 33 anos. Eram pessoas
do género masculino e também feminino. Os participantes estavam empregados no
momento da entrevista, pois esse foi um dos critérios estabelecidos para o
desenvolvimento do estudo. Nesse questionario, foram colhidas respostas de 19
(dezenove) pessoas. Sendo perguntas da esfera profissional, mas como seres
humanos, ndo ha condicdes de se desvincular dos seus anseios particulares. O
formulério foi desenvolvido em uma plataforma digital que foi o “Google Forms” e foi
repassado para os participantes através das redes socias como: WhatsApp e
Instagram. Assim, foi desenvolvido um questionario com 18 perguntas, algumas
pessoais, e questdes referentes as suas satisfagcdes com as politicas internas das
suas empresas, ao ambiente laboral e todo o universo que o trabalho esta envolvido.
A pesquisa foi aplicada entre os dias 02 e 04 de junho de 2022, em plataforma digital,

ressaltando que, ao receber o link para participar da entrevista, os participantes
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obtiveram esclarecimentos fundamentais para que eles pudessem entender do que
se tratava e também compreender de fato as perguntas que estavam sendo feitas.

4.3 Perfil da pesquisa

Inicialmente, o questiondrio traz questdes basicas de identificacdo dos
participantes, foram perguntas diretas para ser possivel identificar de imediato alguns
critérios de exclusdo, como por exemplo: pessoas fora do padrdo de idade
estabelecido e a atual estado empregaticio , sendo ao situacdo de desemprego um
fator excludente. No gréfico 1, a seguir, € possivel observar a faixa de idade dos
entrevistados. Nota-se que a maioria, ou seja 52,6% dos participantes sdo de idade
entre 22 e 25 anos.

Grafico 1: Faixa etéaria
e @® Entre 18 e 21
@® Entre22e25
@ Entre 26 e 29
@ Mais de 30

Fonte: Elaborado pelos autores

Em seguida, no grafico 2 é possivel perceber o género dos participantes:

Grafico 2: Género

@ Masculino
@® Feminino

Fonte: Elaborado pelos autores
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Foi percebido que ndo houve nenhuma discrepancia em relagéo ao género dos
participantes, pois aproximadamente 58% consideram-se do género masculino,
enquanto cerca de 42% dizem-se do género feminino.

Logo apos, relacionados sobre o nivel de escolaridade dos individuos,
contatou-se uma grande diferenca, pois a maioria dos participantes, cerca de 52,6%,

dizem ter apenas o ensino médio concluido, como mostra o grafico 3:

Gréfico 3: Escolaridade

@ Ensino médio incompleto
@ Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
@ Ensino superior completo
@ VBA ou Pés-graduagéo

Fonte: Elaborado pelos autores

Dentro de uma empresa, o fator escolaridade € uma questédo de pesa durante
possiveis promoc¢des. Um profissional capacitado € o diferencial que as organizacdes
buscam, as empresas que prezam por esse fator podem incentivar seus
colaboradores a buscarem fontes de desenvolvimento pessoal, fazendo uma espécie
de cultivo, que pode ser colhido futuramente e através disso e beneficiar ambos.

O gréfico 3 se torna um divisor com base no que foi citado anteriormente, pois, a
influencia e hierarquia sdo de grande teor nas necessidades humanas. Com isso, se
sabe que em uma empresa, cargos variam de acordo com a escolaridade que se
possui. Foi visto que 31,6% estdo com superior incompleto e apenas 15,8% ja
possuem o superior completo

Ja4 no grafico 4, foi percebido que o percentual de pessoas atualmente
empregas esta estabelecido, onde a maioria 84,2% encontra-se em funcgdes
trabalhistas ativas, e 15,8% néo trabalham. Este foi um critério de exclusédo para a

continuidade do questionario, visto a seguir:
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Grafico 4: Estd empregado atualmente
® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelos autores

As respostas dos desempregados atualmente, foram descartadas.

Os participantes foram questionados sobre os elementos que eles consideram
fundamenteis a serem considerados ao se buscar um emprego, eles podiam
selecionar no maximo 3 fatores. Como esta exibido no gréafico 5, logo abaixo:

Gréfico 5: Critérios ao se buscar um emprego

Cargo correspondente a sua fo...
Salario 16 (84,2%)
Proximidade da sua casa com...
Carga horaria 4 (21,1%)

Reputagao da empresa —2 (10,5%)
Oportunidade de crescimento p... 16 (84,2%)
Boas condigdes do ambiente d...
Plano de assisténcia médica
Beneficios de alimentacao

Tanto faz, s6 quero trabalhar.

20

Fonte: Elaborado pelos autores

O gréfico acima, converge para o0 que Herzberg tem a dizer, para ele, as
variaveis existentes direcionam as circunstancias trabalhistas, seja individual ou
grupal. Tanto o salario, quanto a oportunidade de crescimento profissional atingiram
84,2% pois tendem a ser o foco da grande maioria, eles buscam um trabalho que
pague bem e fornegca meios para evoluir na empresa ou no setor. Seguido de boas
condicbes do ambiente de trabalho, com 47,4%, também um cargo que seja

correspondente coma sua formacéo fica com 42,1%.
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A carga horéria embora tenha atingido 21,1%, por vezes é um fator que néo
impacta a curto prazo, mas a longo e dependendo de qual fungcéo se desempenha,
tende a ser um indice mais alto. A reputacdo da empresa com 10,5% e o plano de
assisténcia médica com 5,3% ficaram com 0os menores resultados.

Para Herzberg, fatores higiénicos ou variaveis alheias aludem a fatores que séo
importantes para incorporar o representante em sua situacdo atual, que incorpora
circunstancias de trabalho e consolo, remuneragéo, estabilidade profissional,
relacionamento com socios e chefes, arranjos associativos e diretoria. O cumprimento
dessas variaveis deixa o individuo em sua condicdo de equilibrio, que continua
cumprindo seus compromissos regularmente, porém sem energia extraordinaria.

Também, foi questionado aos trabalhadores quanto tempo estdo na empresa
atual desempenhando a mesma funcdo. Foi mostrado que, 16,7% dos que
responderam a pesquisa estdo entre 3 a 5 anos no mesmo emprego. 22,2% estao
entre 1 a 2 anos assim como entre 6 meses a 1 ano de trabalho, e 33,3% estéo

empregados a menos de 6 meses. Como mostra o grafico 8 a seguir:

Gréfico 6: Tempo no emprego atual

@ Menos de 6 meses
@ Entre 6 meses - 1 ano

Entre 1 ano - 2 anos
@ Entre 3 anos- 5 anos
@ Mais de 5 anos

Fonte: Elaborado pelos autores

Uma das questdes abordadas foi sobre as condicBes ambientais da empresa,
a sua estrutura em si como a bom estado dos postos de trabalho. Esses séo fatores
extrinsecos, sao circunstancias que estdo sob o controle das empresas, € um ponto
consideravel para ser bem desenvolvido, pois um ambiente otimizado é capaz de
manter estavel a satisfacdo de um trabalhador. Isso pode ser percebido através do

grafico 7, a seqguir:
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Gréfico 7: Condi¢des ambientais do trabalho

@ Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
Satisfeito

@ Muito satisfeito

‘

Fonte: Elaborado pelos autores

As condicBes de trabalho exibidas no grafico 7, demonstram uma diferenca

consideravel tendo em vista que 66,7% responderam que se encontram satisfeitos.

Da mesma maneira, os relacionamentos dentro das organiza¢des sao questdes
gue precisam ser bem desenvolvidas no ambiente de trabalho, cabe as empresas se
preocuparem em estabelecer medidas para otimizar esse quesito entre seus
trabalhadores. O grafico 8, a seguir, traz a satisfacdo dos entrevistados sobre o seu

entrosamento com o0s seus colegas de equipes:

Gréfico 8: Relacionamento com a equipe

@ Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
Satisfeito

@ Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores

No que tange o relacionamento entre os colaboradores, a estrutura de
satisfacdo dos entrevistados ainda se mantém, o que é fundamental para empresas
gue presam pela qualidade do seu servico e funcionamento. 61,1% estao satisfeitos,
e empatados tém-se um misto de muita satisfacdo com 16,7% e pouca satisfacéo
16,7%.

Igualmente, as questbes sobre o relacionamento com as liderangcas foram
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abordadas. Esse ponto encontra- se exposto no grafico 9, a seguir:

Grafico 9: Relacionamento com as liderangas

@ Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
Satisfeito

@ Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores

Atrelado a insatisfacdo, o relacionamento entre colaboradores e seus lideres foi
guestionado e os niveis de insatisfacdo e pouca satisfacdo empataram em 11,1%,
seguidos de muita satisfacdo com 22,2% e tendo como um equilibro a satisfacdo em
55,6% dos que responderam.

Frederick Herzberg, denota que esse é um fator higiénico, ou seja, € aquilo que
afeta os niveis de insatisfacdo de um trabalhador, sendo responsabilidade das
organizacfes e podem ser desenvolvidas através da adocdo de boas politicas
corporativas. Obviamente, ndo é viavel para os individuos da organizacao gostarem
de seu supervisor, mas o importante € gostar de trabalhar com ele. Os avancos e
vitérias devem ser aplaudidos, obtidos de forma edificante, devem ser percebidos. A
satisfacdo é uma das indicac6es mais claras de motivacao, € util criar circunstancias
positivas para que os trabalhadores comuniquem 0s seus proprios anseios.

Com base no relacionamento entre colaboradores e seus gestores, foi
guestionado aos participantes sobre os niveis de satisfacdo a respeito liberdade de se

propor ideias e dar opinides. Pode ser examinado no grafico 10, a seguir:
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Grafico 10: Liberdade de opinido

@ Insatisfeito

@® Pouco satisfeito
Satisfeito

@ Muito satisfeito

el
‘

Fonte: Elaborado pelos autores

Com base no exposto, pode ser percebido que 66,7% estdo satisfeitos o
suficiente para poder falar e opinar sobre seus trabalhos, ainda assim 22,2% estéo
pouco satisfeitos. Para gerenciar a motivacéo, € importante reconhecer inicialmente
guem esta influenciando e quem nao esta. A articulacdo do corpo diz muito sobre a
expressao do individuo, o ambiente de trabalho, a abertura do trabalho para novas
tarefas, a honestidade em responder as perguntas, o reconhecimento das dificuldades
e a aparéncia alegre sdo alguns dos principais indicios de satisfacdo. Despertar um
local de trabalho, onde existem individuos com varios personagens e motivacao, é
uma tarefa problematica. E fundamental que a grande direcdo valorize a opinido e o
ponto de vista de forma global, veja seu grupo como um todo, sem se inclinar para
ninguém, os individuos devem ser vistos sem preconceitos, focando apenas nos
fatores ligados a execucéo.

Assim, os entrevistados foram questionados sobre o reconhecimento e as
oportunidades de ascensao dentro das suas empresas, isso € exibido no grafico 11,

mostrado logo abaixo:

Grafico 11: Reconhecimento e ascensao

@ Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
Satisfeito

@ Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores
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Ha uma variedade no que tange o reconhecimento e a oportunidade de
crescimento no trabalho. A insatisfacdo apresenta 16,7%, a pouca satisfacéo estd com
33,3%. Para a maioria, 38,9% se consideram satisfeitos, e 11,1% muito satisfeitos. O
que vai favorecer em ganho paraa empresa sera a satisfacdo equilibrio de todos.

Com isso, pode ser percebido que esse € um ponto que apresenta dualidade,
uma parcela consideravel dos entrevistados demonstra pouca satisfacdo nessa
guestdo. As politicas de promocdo das organizacbes precisam receber uma
otimizacdo, o sentimento da equipe em relacdo ao seu crescimento na empresa
precisa ser favoravel, pois as empresas precisam deixar claro que prezam nao sé pelo
crescimento corporativo, mas também o dos seus trabalhadores. Através dessa boa
percepcdo, o0s funcionarios comegcam a ver em sSi as oportunidades de
desenvolvimento, buscam dar o seu melhor, sentem-se motivados pois tém a

expectativa de que o seu trabalho é valorizado.

Também, foi perguntado aos participantes da entrevista como estava a sua
satisfacdo sobre os investimentos em treinamentos e capacitacdes feitos pela sua
empresa, os resultados sao vistos no grafico 12, a seguir:

Gréfico 12: Treinamento e capacitacdo
@ Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
Satisfeito
@ Muito satisfeito

27,8%

Fonte: Elaborado pelos autores

Notou-se que, o grau de satisfacdo em relacdo ao investimento da
empresa nos treinamentos e capacitacées esta equilibrado. Fica evidente

gue 27,8% estdo insatisfeitos, 33,3% pouco satisfeitos e 27,8% satisfeitos.

De modo geral,a capacitacdo dos colaboradores € uma forma de
expressar que a empresa se importa com o desenvolvimento do seu grupo.
A dedicacdo das organizacbes nesse quesito deve ser considerada como

investimentos, propriamente ditos, e ndo como eventuais despesas. A
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empresa que se dedicar em crescer junto com sua equipe pode ser vista
como uma intuicdo agradavel para se trabalhar. Toda essa questdo é
percebida aos olhos dos trabalhadores, possibilitando bons retornos para

ambos.

Ainda, foi perguntado aos participantes sobre sua satisfacdo a respeito da
funcdo determinada. As respostas se encontram no grafico 13, a seguir:

Grafico 13: Satisfacdo no desempenho da funcao
@ Insatisfeito

@ satisfeito
Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores

A representacdo de satisfacdo foi elevada, onde 83,3% dos
trabalhadores consideram-se satisfeitos no desempenho de suas funcoes, e

os demais, 11,1% estdao muito satisfeitos.

Através disso, 0s participantes responderam se ja pensaram em pedir
demisséo, essa foi uma questdo levantada para entender sua satisfacdo com o
trabalho desenvolvido atualmente. As conclusdes estdo exibidas no grafico 14, a

seqguir:
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Grafico 14: Cogitacao de demisséo

® sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelos autores

Por isso que no grafico 14, a maioria com 61,1% alegam que néo, e 38,9% que
sim. Em uma extensao oficial, a utilidade da organizacdo é impactada por variaveis
externas como: a situacao financeira do pais, a situacdo da forca de trabalho,altos
indices de desemprego, o mercado de informacdo, etc. Sabendo disso, foi
guestionado o motivo que os participantes consideraram fundamentais para nao

tomarem a deciséo de desligamento. Isso pode ser visto no gréafico 15, a sequir:

Gréfico 15: Critérios para ndo se demitirem

Se vocé ja pensou em pedir demissao, quais critérios vocé considerou fundamental para ndo

tomar essa decisao?
15 respostas

Medo de nao conseguir outro
emprego tdo cedo

Desaprovacgao da familia

Deixar de receber os valores da
rescisao contratual

Expectativa de crescimento na
empresa

Qutros 8 (53,3%)

0
Fonte: Elaborado pelos autores

Com esse grafico é possivel visualizar que, os critérios para ndo pedir demissao
estdo atrelados a expectativa de crescimento 20%, medo de ndo conseguir outro
emprego em breve 20%, deixar de receber os beneficios contratuais 6,7%, e a grande

maioria com 53,3% alegaram fatores diversos.
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Outro questionamento feito, foi para saber se os participantes tinham
conhecimento sobro o tema “motivagao no trabalho”. Todos os entrevistados alegaram

ter nocdo do que se tratava. As respostas estao presentes no grafico 16, a seguir:

Grafico 16: Sabem o que é motivacao no trabalho

@ Sim, eu tenho conhecimento.

@ Sim, acredito que sei do que se trata.
Talvez, acho que ja ouvi falar.

@ Nzo fago a minima ideia.

70,6%

Fonte: Elaborado pelos autores

Em seguida, foram questionados se eles se consideram trabalhadores
motivados. As respostas podem ser visualizadas no gréafico 17 logo abaixo:

Gréfico 17: Profissional motivado
® Sim
® Nao

) Nzo sei responder

Fonte: Elaborado pelos autores

Assim, ficou evidente que a grande parte dos entrevistados se consideram
motivados, expressando 61,6% das respostas. Esse resultado corrobora para o que
foi apresentado durante toda a pesquisa, pois, diante das questdes apresentadas os
indices de satisfagéo prevaleceram. Ha pontos que incomodam uma parcela do grupo,
mas o que ficou constatado € que a maioria se encontra satisfeita com o seu trabalho,
isso € o resultado de que fatores extrinsecos quando bem trabalhados pelas
organizagdes é o formador principal da satisfacdo de um trabalhador.
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Por fim, os participantes foram questionados a expor 0s seus pontos de vistas
sobre elementos que eles consideram como influenciadores fundamentais da sua

motivacgao profissional, isso pode ser visto no gréafico 18, a sequir:

Grafico 18: Influenciadores da motivacéo

Gostar do que faz.
Reconhecimento pelo trabalho...
Liberdade para se expressar.
Bom relacionamento com a eq...
Bom relacionamento com as lid...
Salario

Carga horéria

Beneficios oferecidos pela emp...
Ter tempo para estar com a fa...
Treinamento e capacitagéo
Seguranca e salde

Estabilidade

12 (66,7%)
13(72,2%)

3(16,7%)

8 (44,4%)

3(16,7%)

3(16,7%)

2 (1,1%)

3(16,7%)

3(16,7%)

3(16,7%)
5

Fonte: Elaborado pelos autores

O grafico 18 possibilita se ter a compreensdo de como os trabalhadores
enxergam os elementos de motivacéo. A grande parte dos participantes acredita que
gostar do que faz esta atrelado com a sua motivacdo, da mesma forma que ser
reconhecido pelo trabalho desempenhado também. Esses dois elementos séo
considerados por Herzberg como fatores motivacionais, eles sao intrinsecos em cada
individuo, as empresas em si ndo conseguem motivar esses trabalhadores, o que elas
podem fazer é otimizar os estimulos para que a percepc¢do do trabalhador motive-o
por si sO. Entretanto fatores como salario e bom relacionamento foram percebidos
nessa analise, eles sdo considerados elementos higiénicos, ou seja, é tudo aquilo e
as organizacoes podem interferir para que seus impactos nao diminuam a satisfacao,

eles estdo sobre o controle das empresas e elas que precisam atuar.
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CONSIDERACOES FINAIS

O intuito desta pesquisa foi explorar, diante de uma série de elementos, a
motivacdo, bem como a satisfacdo, de jovens trabalhadores, conforme a Teoria dos
Dois Fatores de Frederick Herzberg. Nessa hipétese, sdo apresentados os fatores
higiénicos e também os fatores motivacionais, em que sao apontadas as suas
influéncias sobre a satisfacdo dos colaboradores dentro das organizagdes.

Percebeu-se que, um grande desafio para os administradores de empresas é
dedicar-se em compreender o comportamento da sua equipe, com um olhar mais
sensivel, mediante o conhecimento e a compreensdo dos anseios dos seus
colaboradores. Atraves disso, ficou evidente que a desmotivacao desses jovens esta
embasada na desatencdo das organizacbes aos fatores higiénicos propostos por
Frederick Herzberg, fatores esses que salientam as circunstancias que sao externas
ao trabalhador, mas que mesmo assim sao capazes de afetar o nivel de satisfacéo de
um funcionario.

Pode-se dizer que, os fatores extrinsecos ou higiénicos, sdo elementos centrais
para que uma pessoa ndo diminua a sua produtividade no desempenho dos seus
deveres laborais. Em contrapartida, esses elementos higiénicos ndao tém o condao de
gerar a motivacdo em um trabalhador, na verdade, ha uma falsa sensacédo de
motivacdo, uma vez gque O sSenso comum nao consegue distinguir os fatores
motivacionais dos componentes higiénicos, propostos por Herzberg.

Assim, se um gestor busca ter ganhos com a elevacdo dos seus indicies
produtivos, ele precisa atentar-se ao tratamento dos fatores motivacionais, e ndo ao
dos higiénicos. Os elementos intrinsecos ou motivacionais, proposto por Herzberg,
sdo caracterizados por estarem diretamente incorporados nas particularidades de
cada individuo. Com isso, as instituicdes e a sua equipe gestora, precisam refinar a
sua percepcdo mediante as pretensfes de cada colaborador e de certa forma criar
meios para desenvolver a motivacao que ja existe em cada um.

Acerca dos elementos pautados no questionario aplicado, como fatores que
influenciam diretamente a satisfacdo motivacional dos participantes, obtiveram-se:
remuneracao, reconhecimento, e realizacdo profissional. Através disso, constata-se
gue, por pertencer ao sistema capitalista, o dinheiro, sempre sera um agente
benquisto, e se for indagado aos individuos se eles estdo saciados com 0s seus

salarios ou querem receber mais, é evidente que a predilecéo pela segunda alternativa
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sera unanime. Essa é a razao para o fator salario aparecer entre os elementos que
mais afetam o contentamento nas empresas. Porém, o que deve ser analisado aqui é
a remuneracgao correta e apropriada: correta, se 0 que é pago ao trabalhador é justo
para a atividade que ele desempenha e apropriada se a renda € aceitavel quando é
analisada através dos moldes da sociedade atual. Por isso, os beneficios ofertados
por empresas, como: alimentacdo, plano de saude, transporte; sao integrantes
indiretos da remuneracédo. Essas regalias sdo bem vistas pelos funcionarios, e mesmo
ndo sendo impostas, elas precisam ser adotadas, pois, através da sensibilidade do
colaborador os bons indices de satisfacao serdo mantidos.

Da mesma forma, as questdes sobre o ambiente de trabalho € uma peca
fundamental para a satisfacdo nas empresas. A dedicacdo dessas instituicbes aos
aspectos ambientais, pode ser atrelado ao fator produtividade, apresentando proveitos
bilaterais. Pois, 0 investimento das organizacdes sobre as condicbes ambientais
internas, como por exemplo: sala de descompresséo, area de lazer, espaco de jogos;
s6 entregam vantagens aos colaboradores, porém tudo isso pode ser utlizado como
mecanismos para a manutencdo da produtividade da instituicdo, ocorrendo a
reciprocidade ganhos.

Concluindo o estudo de modo satisfatdrio, alcancou-se as seguintes
consideracoes finais: A insatisfacdo em trabalhadores esta embasada na desatencao
das organizacdes em relacéo aos fatores extrinsecos;

Levando em consideracdo que essa tematica € ampla e é capaz de
auxiliar pessoas e cooperar com a produtividade de uma empresa, trazendo
beneficios a sociedade de modo geral, propfe-se para aqueles que possuem
curiosidade em aprofundar-se sobre o tema, apurar como as organizacfes se dedicam
em compreender o comportamento dos seus colaboradores afim de otimizar o clima

organizacional.
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