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Resumo 

A cada dia as organizações vem se preocupando cada vez mais com a motivação dos seus colaboradores, com o intuído de manter os colaboradores compromissados e envolvidos com os objetivos da empresa. A pesquisa tem como objetivo analisar os fatores motivacionais e sua contribuição para o melhor desempenhos das organizações. Proporcionando ao gestor uma melhor orientação para aplicar os fatores motivacionais, de formar a tornar a organização mais competitiva. Com a pesquisa pretende-se concluir que os fatores motivacionais quando bem aplicados, torna-se a ferramenta mais importante para manter os colaboradores envolvidos com os objetivos da organização, fazendo com que a organização fique mais próximo de atingir seus objetivos. A pesquisa pretende responder a questões como:Quais os fatores que impulsionam o ser humano na direção de um comportamento motivacional? Como os fatores motivacionais podem contribuir para o sucesso da organização? Como manter o maior número de pessoas motivadas? O trabalho possui caráter exploratório qualitativo, suportado pela literatura sobre o tema. Os dados serão coletados através de pesquisa na internet, literaturas de administração, gestão de pessoas, psicologia aplicada a administração, comportamento organizacional, teorias da motivação e revistas especializadas. Os dados serão organizados e analisados, levando-se em consideração,: a legalidade dos fatos, a atualidade dos dados e a base cientifica do autor. A pesquisa nos leva a concluir que os fatores motivacionais são, ferramentas importante para o gestor de pessoas manter a equipe compromissada com os objetivos da organização, sendo preponderante para o sucesso da organização. Esses fatores, não servem como formula padrão, ou seja, não há um fator que sirva para estimular todos em qualquer organização, pois as pessoas agem de forma diferente a cada estimulo, a depender de suas experiências, seus interesses e suas necessidades. Desta forma manter todos os colaboradores motivados é uma tarefa surreal, porém uma boa gestão de pessoa deve minimizar ao máximo o grau de insatisfação de seu colaboradores.
Palavra-chave: Motivação, Auto-estima, Necessidade, Satisfação, Desejo, Trabalho, Sentimento, Fatores Motivacionais, Fatores Higiênicos, Fatores Fisiológicos, Fator Psicológico, Sociais, Realização, Responsabilidade, Recompensas, Conflitos.
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1
INTRODUÇÃO 


Os estudos motivacionais vem crescendo ao longo do tempo, a cada dia as organizações estão cada vez mais preocupadas com o bem estar dos seus funcionários, tudo isso se deu graças aos estudos motivacionais, que demonstraram que funcionários mais satisfeitos com o que fazem, produzem com mais eficiência e eficácia. Assim o fator motivacional passa de ponto omisso para uma visão privilegiada na gestão corporativa.

A pesquisa tem como eixo temático: “Os novos desafios gerenciais do gestor de pessoas”, e trás como tema “Motivação e fatores motivacionais”. Com a pesquisa procuro entender a importância dos fatores motivacionais e sua contribuição para o sucesso das organizações, estabelecendo uma linha de relação entre a gestão de pessoas e os fatores motivacionais,de forma que o gestor possa com maior eficiência, na motivação de sua equipe.
Desta forma conhecer e compreender os fatores que proporcionam no individuo, o desejo e a satisfação, passa a ser objeto de estudo de muitos pesquisadores, com intuito de ajuda os gestores a conduzir com maior ênfase sua equipe, esses estudos tem evoluído muito, porém um fator ainda desperta muita atenção de todos, “o caráter individual”, que torna a motivação algo diferenciado em cada pessoa. Os fatores preponderante para desperta a motivação em uma pessoa pode não servir para outra. Assim a implantação fatores que estimule a motivação nos seus colaboradores podem não causar o efeito desejado pela organização.

Nos dias atuais, os fatores motivacionais, tem gerado uma grande preocupação para os gestores, com isso os gestores tem dedicado maior atenção para o tema, e a observação da alteração do comportamento de sua equipe, com o intuito de conseguir reunir informações que possibilite gerar condições para manter seus colaboradores satisfeitos com a empresa e motivados com o trabalho. Fazer essa manobra não é nada fácil nem tem um baixo custo, porém o retorno quase sempre é maior que o esperado. Uma equipe satisfeita com a empresa motivada a trabalhar é o sonho de todos os gestores. A dificuldade maior em atingir essa meta, está justamente na individualidade de cada pessoa, já que somos semelhantes nos aspectos físicos, e imensamente diferentes nos aspectos comportamentais, de sentimentos e emoções. Desta forma o que é bom pra uma pessoa, pode não ser bom para outra. 

A aplicação dos fatores motivacionais, torna-se mais complexo, quando os autores afirmam que não podemos motivar outra pessoa, pois a motivação é intrínseca, ou seja, é algo que vem do intimo de cada individuo. Assim temos plena certeza de que só podemos motivar apenas 01 (uma) pessoa, nós mesmo. O máximo que podemos fazer para que outra pessoa se motive, é criar condições, ou seja, oferecer estímulos que desperte a motivação no outro. Assim surge os fatores motivacionais, como ferramenta para auxiliar os gestores a condicionar a motivação da sua equipe.
Tendo em vista que na chamada “era do conhecimento”, as pessoas tem sido o principal diferencial para que as organizações consigam vantagens competitivas perante a concorrência, em um ambiente competitivo e em permanente estado de mutação social e tecnológica. Por tanto, manter os colaboradores motivados, é um desafio que as organizações tem a enfrentar nos próximos anos. Saber quais os fatores geram comportamentos positivos ou negativos? Como podem contribuir para elevar a organização? E Como manter um clima motivacional em toda organização? Responder estas questões pode ajudar os gestores a direcionar suas ações motivacionais, utilizando os fatores com eficiência e eficácia, melhorando assim os conhecimentos, habilidades e atitudes de seus colaboradores, e por conseqüência tornando a organização mais competitiva.
Assim está pesquisa tem o intuito de elucidar as seguintes questões: Quais os fatores que impulsionam o ser humano na direção de um comportamento motivacional? Como os fatores motivacionais podem contribuir para o sucesso da organização? Como manter o maior número de pessoas motivadas?

Essas questões preocupam os gestores na hora de implementar programas motivacionais, causando dúvidas sobre o impacto dos programas, e por isso muitos programas acabam sendo engavetados, e com isso perdemos todos, os funcionários que não experimenta os possíveis estímulos e a empresa que deixa de satisfazer seus funcionários e obter ganhos que muitas vezes o dinheiro por se só não consegue. 
Assim acredito que os fatores motivacionais inda são as ferramentas mais valiosa que a organização tem, para obter ganhos competitivos, pois são os fatores motivacionais, as únicas ferramentas que tem o potencial de interferir no maior ativo da empresa, “o ser humano”. Desta forma cabe aos gestores conhecer os anseios de seus conlaboradores e as fatores que condicionam seus desejos, de posse de conhecimento o gestor pode interferir na motivação dos colaboradores e condicioná-los para o desenvolvimento organizacional. Porém o desafio maior é manter esse clima motivacional por muito tempo e fazer com que ele atinja o maior número de colaboradores, para isso a organização deve desenvolver diversos programas de Recursos Humanos, aproximando cada vez mais a gestão da operação, assim sempre que uma necessidade estiver satisfeita, a gestão irá identificar e dessa forma antecipar a criação de novo estimulo motivacional.
Para isso vamos analisar os fatores motivacionais, e sua contribuição para o melhor desempenho da organização, demonstrando o quanto são importantes e decisivos para o sucesso da organização nos dias de hoje. Identificar a importância dos gestores para o processo de motivação dos seus colaboradores, e por conseqüência a importância da motivação para o sucesso da organização.
Para responder a estas questões cruciais, a pesquisa desenvolve-se com uma breve introdução das principais teorias da administração , estabelecendo suas ligações com os fatores motivacionais e sua contribuição para o entendimento do comportamento humano. A pesquisa traça também, um elo de ligação entre motivação e emoção, identificando a importância da auto conhecimento e do controle das emoções no processo motivacional, pois é a emoção o principal fator que altera o comportamento do homem, com freqüência e de forma inesperada, para os gestores, reconhecer os preceitos que desencadeia o tipos de motivação nos seus colaboradores, pode ajuda-lo a evitar vários fatores de desmotivação, como também a criar condições de estímulo a motivação. 
A pesquisa decorre ainda, sobre as principais Teorias da Motivação, identificando seus pontos fortes e seus lacunas na eficiência motivacional, estabelecendo uma inter-relação entre seus fatores motivacionais, e buscando encontrar a melhor forma de sua aplicação no âmbito organizacional. 
O trabalho possui caráter exploratório qualitativo, suportado pela literatura sobre o tema. Os dados serão coletados através de pesquisa na internet, literaturas de administração, gestão de pessoas, psicologia aplicada a administração, comportamento organizacional, teorias da motivação e revistas especializadas. Os dados serão organizados e analisados, levando-se em consideração,: a legalidade dos fatos, a atualidade dos dados e a base cientifica do autor.
Os fatores motivacionais são, ferramentas importante para o gestor de pessoas manter a equipe compromissada com os objetivos da organização, sendo preponderante para o sucesso da organização. Esses fatores, não servem como formula padrão, ou seja, não há um fator que sirva para estimular todos em qualquer organização, pois as pessoas agem de forma diferente a cada estimulo, a depender de suas experiências, seus interesses e suas necessidades. Desta forma manter todos os colaboradores motivados é uma tarefa surreal, porém uma boa gestão de pessoa deve minimizar ao máximo o grau de insatisfação de seu colaboradores.

2
REFERÊNCIAL TEÓRICO 

2.1 – As Principais Teorias da Administração

2.1.1 – Teoria da Administração Científica 


Segundo Silva 2001, A Administração Científica teve como precursor Frederick W. Taylor, nascido na Pensilvânia, Estados Unidos. Ela se baseia na racionalização do trabalho, no desenvolvimento de métodos científicos que dinamizam a produção, minimizando a fadiga dos trabalhadores e uma melhor utilização de tempo e espaço. 
O nome Administração Científica é devido à tentativa de aplicações dos métodos da ciência aos problemas da Administração, a fim de alcançar maior eficiência industrial. (CHIAVENATO, 2001, p. 57, destaque do autor).

A Administração Científica surgiu com uma abordagem onde sua preocupação era de baixo para cima, ou seja, sua maior preocupação era a divisão racional do trabalho, tornando os níveis operacionais mais eficientes. Para Chiavenato 2001, A Administração Científica teve sua atenção voltada para os métodos de trabalho, a divisão das tarefas, a padronização de tempos e movimentos e a especialização do operário na tarefa, constituindo assim a Organização Racional do Trabalho (ORT), na visão de Taylor o planejamento substitui a improvisação e a ciência o empirismo. 
Para (SILVA, 2001, p. 117, destaque do autor), A unidade básica da Administração Científica, era a função e a construção de uma estrutura formal requerida, estabelecer primeiro os objetivos e a seguir o trabalho em unidades menores.

De acordo com Chiavenato 2001, Taylor notou que os funcionários executavam as tarefas, cada qual a sua maneira, isso criava uma serie de dificuldades para supervisão e compreensão das tarefas, um número elevado e diversificado de ferramentas eram utilizado para executar o mesmo serviço, assim, ele concluiu que os funcionários eram incapazes de analisar cientificamente seu trabalho, e executa-lo de formar criativa e produtiva, para sanar essa deficiência a Administração Científica, cria a Organização Racional do Trabalho (ORT).
Assim, a Administração Científica impõe uma repartição de responsabilidade: a gerência fica com o planejamento (análise do trabalho do operário e definição do método de trabalho), e a supervisão (assistência ao trabalhador durante a produção), enquanto o trabalhador fica somente com a execução do trabalho. (CHIAVENATO, 2001, p. 61, destaque do autor).
Segundo Chiavenato 2001, Os aspectos que nortearam a Organização Racional do Trabalho São:
1. Análise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos; 

2. Estudo da fadiga humana.
3. Divisão do trabalho e especialização do operário.
4. Desenho de cargos e salários.
5. Incentivos salariais e prêmios de produção (dentro do conceito de “homoeconomicus”).

6. Condições ambientais de trabalho, como iluminação, temperatura, conforto etc.

7. Padronização de métodos e de máquinas.

8. Supervisão funcional.

Análise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos. De acordo com Chiavenato 2001, Para eliminar o desperdício e aumentar a produtividade, Taylor dar ênfase as tarefas, ou seja, o chão da fábrica, assim a análise do trabalho e os estudos dos tempos e movimentos passa a ser elemento primordial para o aumento da produtividade, então ele passa a analisar os trabalhos, afim de que seja feito uma melhor divisão e padronização das tarefas. 
Para reforçar (SILVA, 2001, p. 119) [...] o estudo dos tempos e movimentos, isto é, a busca do melhor processo de executar o trabalho no menor espaço de tempo possível, e a redução do trabalho a regras e fórmulas matemáticas, através da análise e experimentação conduzidas com rigor.
Segundo Chiavenato 2001, As etapas que compõe a análise do trabalho e estudos dos tempos e movimentos são as seguintes: selecionar pequenos grupos de trabalho, estudar série exata de operações, marcar o tempo necessário para a execução dos movimentos, eliminar movimentos incorretos e ordenar movimentos e ferramentas. (CHIAVENATO, 2001, p. 62) Com isso, padroniza-se o método e o tempo destinado a sua execução.
Ainda segundo Chiavenato 2001, Os objetivos dos estudos dos tempos e movimentos são: eliminar o desperdício de esforço humano, adaptar operários às tarefas, treinamento, especialização na tarefa, estabelecer normas para execução do trabalho. 

Estudo da fadiga, a produtividade não era só afetada pela falta de padrões e processos, mais também, pelo excesso de carga, causado pela má utilização dos movimentos executados pelos operários na realização das tarefas, isso causa fadiga e predisposição nos operários, tornando a produção ineficiente e de baixa qualidade, além de provocar acidentes de trabalho. 
Segundo Chiavenato 2001, Gilbreth um dos seguidores de Taylor, passava a utilizar métodos estatísticos para estudar a baixa produtividade decorrente dos efeitos da fadiga humana, ele considera três as finalidades dos estudos: eliminar movimentos inúteis, execução dos movimentos do ponto de vista fisiológico e apropriar os movimentos de forma econômica. 
Divisão do trabalho e especialização do operário, Para Chiavenato 2001, parte do pressuposto de que a eficiência aumenta com a especialização, a Administração Científica, após o estudo dos tempos e movimentos passa a fracionar as operações tornando-as mais eficiente, isso por conseqüência, torna o operário um especialista em determinada atividade, tendo em vista que o mesmo passa a executar em grande intensidade e de forma repetitiva. A principal base para aplicação deste método encontra-se nas linhas de montagem. 
Desenho de cargos e tarefas, (CHIAVENATO, 2001, p. 65, destaque do autor) A primeira tentativa de definir racionalmente os cargos e as tarefas dentro da organização aconteceu com a Administração Científica. [...] Tarefa é toda e qualquer atividade executada por uma pessoa no seu trabalho dentro da organização. [...] Cargo é o conjunto de tarefas executadas de maneira cíclica e repetitiva.

Partindo desta filosofia, Desenho de Cargos, é a forma pela qual o cargo é criado, através do detalhamento das tarefas inerente a atividade, e a forma de executá-la, com o objetivo de extrair o máximo de sua capacidade produtiva. Essa ênfase intensiva nas tarefas simplifica o cargo, e torna o operário cada vez mais especialista na atividade.
Incentivos salariais e prêmios de produção. De acordo com Chiavenato 2001, Taylor acreditava que só o salário base não estimulava os funcionários a obter um alto nível de produção, menos ainda para ultrapassar o índice de desempenho estabelecido, partindo do pressuposto de que o principal fator motivador para que o operário eleve sua produção é o dinheiro, desta formar Taylor implanta o incentivo salarial ou prêmio por produção, ou seja, o operário que ultrapassar o índice de produção receberá como prêmio um salário adicional compatível com a produtividade acima da meta. Para reforçar o que foi dito (SILVA, 2001, p. 119, destaque do autor) pagamento por produção – condição em que, além do salário normal e equivalente para todos, o operário que obtivesse produção acima da quantidade fixada receberia uma bonificação, proporcional ao acréscimo de produção.
Plano de Incentivo Salarial.
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(CHIAVENATO, 2001, P. 67)
Com isso ele acredita ter atingido os pilares de interesse da empresa (Máxima Produção) e os interesses dos funcionários (Salários mais Alto). Agindo assim ele ignora o fator psicológico do ser humano, acreditando que o dinheiro por se só trás satisfação para os funcionários, desta forma ele despreza fatores como: sociabilidade, criatividade, auto estima, auto realização, etc. e cria o conceito de homo economicus. 
A Administração Científica fundamenta-se no conceito de homo economicus, isto é, do homem econômico: o trabalhador é influenciado exclusivamente por recompensas salariais, econômicas e materiais. Em outros termos, [...] O homem é motivado a trabalhar pelo medo da fome e pela necessidade de dinheiro para viver. (CHIAVENATO, 2001, p. 67)
Condições de trabalho, Segundo Chiavenato 2001, Taylor e seus seguidores, notaram que as condições de trabalho também eram fator determinante para a eficiência da produção, ou seja, a padronização das tarefas aliadas a incentivos por produção, não era suficiente para elevar a produção, pois nada adiantava se os operários não tivessem boas condições ambientais para a realização das tarefas. Diante disso ele determinou as principais condições de trabalho;
1. adequação de instrumentos e ferramentas;
2. arranjo físico das máquinas e ferramentas;

3. melhorias no ambiente físico do trabalho (conforto);

4. projetar equipamentos e instrumentos especiais para determinadas atividades.

Ainda segundo Chiavenato 2001, O objetivo das melhorias na condição do trabalho era: minimização do esforço físico e da perda de tempo, melhorar o fluxo do local de trabalho, proporcionar conforto através de melhor ventilação e iluminação, e produzir mecanismo para que o esforço desprendido pelo operário seja reduzido e por conseqüência sua produtividade aumente.
Padronização, na busca constante para atingir a máxima eficiência, a Administração Científica, através da ORT, encontra na padronização de métodos e processo, uma forma de minimizar o desperdício e eliminar a diversidade de métodos no processo produtivo. Conduzindo assim a cadeia produtiva de forma linear e objetiva, a padronização trás eficiência e formalidade ao processo produtivo. 
Para (CHIAVENATO, 2001, p. 70, destaque do autor) Padrão é uma unidade de medida adotada e aceita comumente com critério. A padronização é a aplicação de normas em uma organização para obter uniformidade e, consequentemente, redução de custo. A padronização conduz a simplificação na medida em que a uniformidade reduz a variabilidade e as exceções que complicam as coisas. 
Supervisão funcional, Para (CHIAVENATO, 2001, p. 71, destaque do autor).
A supervisão funcional representa a aplicação da divisão do trabalho e da especialização no nível dos supervisores e chefes. Essa concepção trouxe muitas críticas, pois se argumenta que um operário não pode subordinar-se a dois ou mais chefes. Apesar disso, o tipo funcional de Administração foi uma revolução e, mais do que isso, uma previsão notável, na época do rumo que os problemas administrativos e empresariais haveriam de tomar com a complexidade das empresas. 
Desta forma Taylor sugeria que os operários fossem supervisionados de perto, para isso os supervisores tinha que conhecer bem o serviço a ser supervisionado, por tanto tinham que ser trinados para isso, e de certa forma, haveria uma divisão de trabalho no nível mais acima que o operacional, o nível de supervisão, tendo em vista que um operário não podia ser supervisionado por mais de uma pessoa. 
Aspectos Motivacionais

Frente à racionalidade do trabalhão. (CHIAVENATO, 2001, p. 67) ... o homem procura o trabalho não porque gosta dele, mais como um meio de ganhar a vida por meio do salário que o trabalho proporciona. 
Ora, se o trabalho deixa de gerar satisfação intrínsecas, o único interesse que o operário vê em seu trabalho é a recompensa financeira. (SILVA E RODRIGUES, 2007, p. 15)

Assim Taylor cria o primeiro fator motivacional “O incentivo financeiro por produtividade”, ou seja, ele cria um sistema de recompensa e punição. Por tratar o ser humano com essa visão estreita, o fator motivacional proposto não estimula os funcionários por muito tempo, pois esse fator despreza os fatores psicológicos e sociológicos do individuo, já que trata apenas do fator fisiológico, tendo uma visão do homem racional e passivo. Para (CHIAVENATO, 2001, p. 67) Taylor via no operário da época, um indivíduo limitado e mesquinho, preguiçoso e culpado pela vadiagem e desperdício das empresas e que deveria ser controlado por meio do trabalho racionalizado e do tempo padrão. 
Porem podemos concluir que o sistema da Administração Científica é inapropriado para satisfazer as necessidades dos funcionários e manter motivado como também é insuficiente para elevar e manter a eficiência operacional da organização. 


2.1.2 – Teoria Clássica da Administração 

Enquanto Taylor e outros engenheiros desenvolviam a Administração Científica nos Estados Unidos, em 1916 surgia na França, espalhando-se rapidamente pela Europa, a Teoria Clássica da Administração. Se a Administração Científica se caracterizava pela ênfase na tarefa executada pelo operário, a Teoria Clássica se caracterizava pela ênfase na estrutura que a organização deve possuir para ser eficiente. (CHIAVENATO, 2001, p. 91, Destaque do Autor)

Segundo Chiavenato 2001, A Teoria Clássica foi fundada por Henri Fayol, tendo o mesmo objetivo que a Administração Científica, a busca pela eficiência, porém com abordagem diferente, pois Fayol e seus seguidores, não se aterão apenas ao nível operacional, mais sim, se aterão para a organização como um todo, fazendo uso de uma visão sistêmica, estruturando a empresa de uma forma geral. 

Para esclarecer a função administrativa, Fayol define o ato de administrar como: prever, organiz0ar, comandar, coordenar e controlar. (CHIAVENATO, 2001, p. 93, destaque do autor)
Para Fayol existe uma proporcionalidade da função administrativa, isto é, ela se reparte por todos os níveis da hierarquia da empresa e não é privativa da alta administração... Na medida em que se desse na escala hierárquica, mais aumenta a proporção das outras funções da empresa e, na medida em que se sobe na escala hierárquica, mais aumenta a extensão e o volume das funções administrativas. (CHIAVENATO, 2001, p, 94, destaque do autor)


De acordo com Chiavenato 2001, Fayol relaciona 14 princípios da administração, são eles: divisão do trabalho, autoridade/responsabilidade, disciplina, unidade de comando, unidade de direção, subordinação dos interesses individuais aos gerais, remuneração do pessoal, centralização, cadeia escolar, ordem, equidade, estabilidade do pessoal, iniciativa e espírito de equipe. 

Desta forma, a Teoria Clássica não só descreve as funções da administração, mais também os princípios que os gestores devem seguir, Fayol demonstra mais uma vez sua preocupação com a forma de gerir o negócio, dando ênfase a gestão sem esquecer da tarefa, contrariando desta forma a Administração Científica, que tinha o foco apenas nas tarefas. Desta forma Fayol amplia a visão da gestão de forma horizontal e vertical. 

Segundo Chiavenato 2001, Os adeptos da Teoria Clássica viram que as empresas precisavam de uma estrutura organizacional, de forma que todos contribuíssem para o mesmo objetivo e que os objetivos da empresa superassem os objetivos pessoais, para isso eles se espelharam na estrutura militar e eclesiástica, criando desta forma uma estrutura hierárquica e tradicional na empresas. (CHIAVENATO 2001, p. 97) Para Teoria Clássica, a estrutura organizacional é analisada de cima para baixo (da direção para execução).

Assim a Teoria Clássica também apostou na divisão do trabalho para alcançar a eficiência, só que de forma diferente da Administração Científica, ela se preocupou com uma divisão em nível organizacional, ou seja, se preocupando na fragmentação dos departamentos, afetando tanto no corporativismo horizontal quanto no vertical. 
A pressuposição básica era de que quanto maior a organização e quanto maior a divisão do trabalho, tanto maior será a necessidade de coordenação, para assegurar a eficiência da organização como um todo. (CHIAVENATO, 2001, p, 98). 
2.1.3 – Teoria Burocrática 

Segundo Silva 2001, A Teoria Burocrática teve origem no início do Século XX na Europa, e foi difundida por Max Weber, ela surgiu como alternativa as teorias já conhecidas. De Acordo com Chiavenato 1999, Weber, viu uma fragilidade na Teoria Clássica e na Administração Científica que tinham uma visão incompleta da organização, assim ele vê a necessidade de um modelo que envolva todas as variáveis da organização, com modelos mais definidos. (SILVA, 2001, p. 159) A escola da Burocracia, abriu uma nova visão na perspectiva administrativa, introduzindo estudo do seu aspecto institucional, partindo da ciência política, do direito e da sociologia. 

Ainda segundo Silva 2001, Outro fator fundamental para o surgimento da Teoria Burocrática, foi o crescimento constante e acelerado das organizações, ampliando assim suas operações, tornando o controle cada vez mais complexo. Daí a necessidade de uma estrutura organizacional mais abrangente e racional e que envolvesse toda organização. 

Para com Silva 2001, A Burocracia em si já existia, Max Weber, estabeleceu em seus estudos, o que seria a Burocracia ideal, que estruturasse a organização provendo estabilidade e ordem. Através de hierarquia integrada e regras sistemáticas. Assim ele estabelece as seguintes características da Teoria Burocrática:

1. Divisão de trabalho = Dividir as tarefas simplificando o Maximo possível. Definir claramente as responsabilidades e as autoridades do cargo;

2. Hierarquia de autoridade = Organizar a hierarquia da cadeia de comando, identificando responsabilidades e deveres;

3. Racionalidade = A utilização do mérito como fator de seleção e promoção, avalizando as qualificações técnicas para o desenvolvimento da função;

4. Regras e padrões = A adequação de regras e padrões, para controlar as decisões gerenciais;

5. Compromisso profissional = Treinar os Administradores para ir além do fator serial, e atingir o fator eficiência organizacional;

6. Registro escrito = Manter registrado como forma de unificar as ações e sua continuidade;

7. Impessoalidade = Aplicar de forma impessoal as regras e procedimentos.

Weber utilizando-se dos estudos das organizações formais, fundamenta a teoria da autoridade, de forma que na medida em que se eleva o cargo, eleva-se também o nível de autoridade e poder. Segundo Silva 2001, Para Weber a Burocracia se apóia no cargo e não no individuo, ou seja, cada funcionário reporta-se ao seu superior imediato, assim as ordens serão obedecidas atiráveis da autoridade e do poder.

Silva 2001 afirma que, Weber considerava três os tipos de autoridades, que deveriam ser aplicadas, porém levando em consideração os tipos de sociedade:

	Tipos de Autoridade Segundo Weber

	Autoridade
	Caracteríticas
	Sociedade

	Autoridade tradicional
	Baseada no direito divino
	Tribos, o clã, sociedade medieval e familiar.

	Autoridade carismática
	Mística, arbitrária, e personalítica
	Partido político, grupo revolucionário e religioso

	Autoridade racional
	Impessoalidade, técnico e racional
	Exercito, administração publica e empresas


De acordo com Silva 2001, Weber também estabelece as principais funções da Burocracia: especialização, estrutura, previsibilidade, racionalidade e democracia. Ele acreditava que quanto maior fosse o controle e seu registro, maior seria a eficiência da organização, a Burocracia servia para registrar e dinamizar o processo, e não para dificultar e retardar o fluxo. 

Ainda segundo Silva 2001, A Teoria da Administração Científica, Teoria Clássica e Teoria Burocrática, tiveram uma abordagem clássica da administração, tratando a organização como uma estrutura mecanicista, não se sabe se pelo fato de seus fundadores serem engenheiro e industriais ou o capitalismo que sempre falou mais alto em matéria de trabalho. 


2.1.4 – Teoria das Relações Humanas
A Teoria das Relações Humanas – ou Escola Humanística da Administração – surgiu nos Estados Unidos como conseqüência imediata das conclusões da Experiência de Hawthorne, desenvolvida por Elton Mayo e colaboradores... A Teoria das Relações Humanas nasceu da necessidade de corrigir a forte tendência à desumanização do trabalho com a aplicação de métodos rigorosos, científicos e precisos, aos quais os trabalhadores tinham de se submeter. (CHIAVENATO, 2001, p, 135, destaque do autor)
Segundo Chiavenato 2001, A Teoria das Relações Humanas surgiu através dos seguintes fatores: 
1. Necessidade de humanizar e democratizar a administração;

2. O desenvolvimento das ciências humanas;

3. As conclusões das experiências de Hawthorne.

A Experiência de Hawthorne

De acordo com Chiavenato 2001, Em 1927, Elton Mayo, iniciou uma pesquisa na fabrica Wester Electric Company, no bairro de Hawthorne, em Chicago, o objetivo da pesquisa era medir o aumento da produtividade através de mudanças no sistema de iluminação do ambiente de trabalho. Com o andamento da pesquisa não foi possível verificar nenhuma relação entre a iluminação e a produtividade. Porém outro fator surgiu, foi o fator psicológico, pois, à medida que havia mudança na intensidade de luz, a produtividade aumentava, não pela melhor qualidade da luz, mais porque os funcionários agiam de forma psicológica, pois acreditavam que a cada mudança de nível de luz eles deviam produzir mais. 
Ainda Segunda Chiavenato 2001, A pesquisa foi estendia na tentativa de verificar a relação da fadiga no trabalho, da mudança de horário, introdução de intervalo de descanso, na tentativa de analisar o fator fisiológico. Assim separou a equipe em dois grupos, e verificou que a produção foi maior no grupo onde a supervisão era mais branda e mais divertida e não no que tinha mais conforto e menos interatividade. Assim o foco da pesquisa muda mais uma vez e desta vez para estudar a relação humana no trabalho. 
Segundo Silva 2001, Em 1928, Elton Mayo inicia o Programa de Entrevista (Interviewing Program), onde os funcionários eram entrevistados na tentativa de descobrir os sentimentos dos funcionários, sua atividade e também colher sugestões e opiniões dos funcionários, com isso a pesquisa descobriu que a existência de uma organização informal, ou seja grupo de funcionários que através de seus lideres informais alterava o comportamento da organização. 

Para Chiavenato 2001, A experiência de Hawthorne, chegou as seguintes conclusões: 

1. O nível de produção é resultante da integração social;

2. O comportamento individuo apóia-se no grupo;

3. O comportamento dos trabalhadores está lidado a normas e padrões sociais;

4. Os grupos informais constituem a organização informal da empresa;

5. A necessidade do individuo a participar de grupos sociais; 

6. A importância do conteúdo do cargo;

7. Ênfase nos aspectos emocionais;

Comparativo entre Teoria Clássica e Teoria das Relações Humanas
	Teoria Clássica
	Teoria das Relações Humanas

	· Trata a organização como máquina.

· Ênfase as tarefas ou a tecnologia.

· Inspirada em sistemas de engenharia.

· Autoridade centralizada.

· Linhas claras de autoridade.

· Especialização e competência técnica.

· Acentua a divisão do trabalho e a especialização.

· Confiança nas regras e nos regulamentos.

· Clara separação entre linha e staff.
	· Trata a organização como grupo de pessoas.

· Enfatiza as pessoas.

· Inspirada em sistema de psicologia.

· Delegação de autoridade.

· Autonomia do empregado.

· Confiança e abertura.

· Ênfase nas relações humanas entre as pessoas.

· Confiança nas pessoas.

· Dinâmica grupal e interpessoal. 


Chiavenato, 2001, p. 144
Aspectos Motivacionais
Verificou-se que o nível de produção não é determinado pela capacidade física ou fisiológica do empregado... mais por normas sociais e expectativas grupais. É a capacidade social do trabalhador que determina o seu nível de competência e não sua capacidade de executar movimentos eficientes dentro do tempo estabelecido. (CHIAVENATO, 2001, p. 139)
Segundo Silva e Rodrigues 2007, Passa a ser objetivo da Teoria das Relações Humanas, fazer com que o empregado possa se sentir integrante da organização, proporcionando reconhecimento e condições para suprir a necessidade de integra-se socialmente. (SILVA e RODRIGO, 2007, p. 19) ... Mayo sugeriu o fortalecimento do comportamento grupal em relação ao desenvolvimento da tarefa. 
A Teoria das Relações Humanas, é o grande avanço para os estudos motivacionais e comportamentais, quebra a idéia de homoeconomicus e a visão do homem como máquina, passa a estimular a criatividade e a visão do homo como um ser grupal e social. Para a Teoria das Relações Humanas Segundo Rufino e Rodrigues 2007, A melhor maneira para motivar os funcionários é através do comportamento social e do sentimento de utilidade que o operário passa a sentir diante da empresa, através de suas participações em decisões, relevância de suas opiniões e seu reconhecimento como membro integrante da corporação. 
(CHIAVENTO, 2001, p. 140) Para a Teoria das Relações Humanas, as pessoas são motivadas pela necessidade de “reconhecimento”, de “aprovação social” e “participação” nas atividades dos grupos sociais onde convivem.

Não devemos esquecer, entretanto, de que nem o dinheiro definido por Teylor, nem o relacionamento interpessoal de Mayo devem ser trabalhados de forma isolada como forma de motivação pelas organizações, pois o homem é bem mais complexo do que se imagina. (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 21)

2.1.5 – Teoria Comportamental


Para Maximiano 2004, A Teoria Comportamental, fundamenta-se no sistema social, acreditando que o sistema influenciava a organização tanto quanto o sistema técnico e estrutural. (MAXIMIANO, 2001, p. 232) Os sistemas sociais são formados por pessoas e suas necessidades, sentimentos e atitudes, bem como seu comportamento como integrante de um grupo.

(SILVA, 2001, p. 217) Esta escola trouxe um novo direcionamento às Teorias da Administração, com uma maior valorização do comportamento do indivíduo e uma nas posturas normativas e descritivas das teorias de até então... 

Segundo Maximiano 2004, A Dinâmica de Grupo iniciada na Teoria Comportamental, causou grande impacto no campo da Administração, trata-se do estudo de características de um determinado grupo através de métodos psicológicos, é a Psicologia Industrial criada por Kurt Lewir.
Os estudos doas características dos pequenos grupos apresentam aspectos importantes constatáveis tais como: “uma vez formados, esses grupos se estruturam, controlam o comportamento dos seus participantes, tendem a resistir a mudanças e produzem líderes.” (SILVA, 2001, p. 218)


A Teoria Comportamental começa a ir além da Teoria de Recursos Humanos, e passa a estudar a motivação com uma abordagem humana relacionando-a com o comportamento humano. Acreditando que a motivação é individual e depende do individuo e não dos fatores mecânicos. 

Silva (2004, p. 221) Define motivação assim:

Motivação é “alguma força direcionada dentro dos indivíduos, pela qual eles tentam alcançar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou Expectativa”.

As teorias anteriores tratava da motivação humana apenas como algo que suprisse a necessidade, a Teoria Comportamental abrange esse conceito para Expectativa, tratando a motivação de forma individual, intima, proveniente do comportamento e desejos individuais. 


Partindo dessa filosofia, a motivação passa a ser complexa, pessoal e intransferível, ou seja, é impossível que um gerente possa por si só motivar seus funcionários, porém o máximo que ele pode fazer, é criar condições que estimulem seus funcionários a se motivarem. Para reforçar o que foi dito (SILVA, 2001, p 222) Os indivíduos têm uma variedade de necessidades, que se alteram e que às vezes são conflitantes, bem como expectativa, que podem ser satisfeitas de varias maneiras diferentes.

Assim começa a surgir os estudos sobre motivação humana, e uma abordagem humanista mais forte que a mecanicista até então predominante. O fator psicológico começa a ser tratado como fator produtivo com maior relevância. Assim começa surgir as Teorias Motivacionais. 
2.2 – Evolução Dos Estudos Motivacionais
No Século XVIII, as tendências que o mercantilismo havia iniciado foram impulsionadas pela Revolução Industrial, que foi produto de dois eventos: o surgimento das fabricas e a invenção das máquinas a vapor. [...] Na maior parte do tempo que antecedeu a história da administração foi predominante à história de países, cidades, governantes, exércitos e organizações religiosas. A partir do Século XVIII, o desenvolvimento da administração foi influenciado pelo surgimento de uma nova personagem social: a empresa industrial. (MAXIMIANO, 2004, p. 91)

Assim inicia-se as primeiras atividades administrativa no âmbito das empresas, ainda que de forma empírica. A forma doméstica de se produzir e administrar, começa a ser superada graças à necessidade de se obter maior controle e eficiência operacional.
A passagem para o Século XX, marcou o início de um grande avanço para a administração. Esse avanço foi impulsionado pela expansão da Revolução Industrial na América que criou uma nova realidade para as organizações.(MAXIMIANO, 2004, p. 151) 

Antes da Revolução Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de punições, criando dessa forma um ambiente generalizado de medo. (BERGAMINI, 1997, P.19)

Segundo Bergamini 1997. Com a chegada da Revolução Industrial ouve uma preocupação cada vez maior com os ganhos de produtividade, e para que a produtividade aumentasse, a solução era melhorar os procedimentos, ou seja, melhorar a forma de trabalhar. Assim surge a Administração Científica.

Ainda segundo Bergarmini 1997. Os adeptos da Administração Científica tendo Taylor como pioneiro, acreditava que a fragmentação das atividades aliada a padronização das tarefas, e o surgimento de metas, seria suficiente para se ter um controle sobre a produtividade, assim as recompensas financeiras seriam dadas apenas aqueles que atingisse os melhores índice de desempenho. BERGAMINI (1997:20). Em lugar do clima de punição, adotou-se a crença de que o dinheiro seria a principal fonte de incentivo motivacional.


As Teorias da Administração começam a surgir diante da necessidade de se obter o máximo de eficiência produtiva, as primeiras teorias tiveram uma grande importância para os fatores motivacionais, apesar de tratarem apenas do sistema como máquina, porém seus principais objetivos era suprir a necessidade dos funcionários e por conseqüência satisfazer com maior produtividade o empregador. O principal problema é que eles se aterram apenas a fatores externos e esqueceram os fatores sociais e psicológicos, que influenciam o individuo tanto quanto os fatores de recompensas. (CHIAVENATO, 2007, p. 137, destaque do autor) Comprovou-se a preponderância do fator psicológico sobre o fator fisiológico: a eficiência dos funcionários é afetada por condições psicológicas. 
(BERGAMINI, 1997, p.22) As pessoas, neste caso, eram consideradas como qualquer outro recurso do qual as organizações poderiam dispor [...].A partir de então, as pessoas, dentro das organizações, passaram a ser vistas como depositárias de talentos potenciais, cabendo a administração encontrar estratégias capaz de desbloquear a saída de tais recursos, para que, objetivamente, se transformem em ações eficazes e produtivas. (BERGAMINI, 1997, p.23)


Assim surge os estudos doas relações comportamentais, do fator humano no trabalho e psicologia industrial. Surge a Teoria das Relações Humanas, a Teoria Comportamental seguida das Teorias da Motivação Humana. Segundo Silva 2001, As escolas com um cunho humanista, trousse uma nova visão para administração, uma maior valorização do comportamento humano, e por conseqüência, uma maior valorização do ser humano.

Partimos para uma nova era, onde o fator psicológico e a valorização do capital humano passam a ser mais explorado. A motivação e seus mistérios começam a ser desvendados, visto que, se trata do único fator capaz de satisfazer os anseios do sistema como todo. 
(CHIAVENATO, 2009, p. 121) A motivação constitui um importante campo do conhecimento da natureza humana e da explicação do comportamento humano. Para compreender-se o comportamento das pessoas torna-se necessário conhecer sua motivação.

2.2.1 – Motivação Humana

(SILVA E RODRIGUES, 2007, p.7) O estudo da motivação é uma busca de explicações para alguns dos mais intricados mistérios da existência humana – suas próprias ações.

De modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que dá origem a um comportamento específico. Esse impulso à ação pode ser provocado por um estímulo externo (provido do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos processos mentais do indivíduo. (CHIAVENATO, 2009, p. 121)


Fiorelli (2007, p. 119 apud VERGARA, 1999, p.42, destaque do autor) “Motivação é uma força, uma energia, que nos impulsiona na direção de alguma coisa” (...) que “nasce de nossas necessidades interiores”.
Já para (SILVA, 2001, p. 220 e 221, destaque do autor) Em termos gerais motivação pode ser descrita como o direcionamento e a persistência da ação. (...) Motivação é “alguma força direcionada dentro dos indivíduos, pela qual eles tentam alcançar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou expectativa”. 

(BRUCH, 2004, p. 67) [...] a motivação funciona de fora para dentro – o ambiente difere o que é possível ou até desejável – e a força de vontade atua de dentro para fora. Dentro está a vontade que define o objetivo, a missão, o propósito. As pessoas com força de vontade decidem o que querem realizar e depois trabalham para modificar o mundo externo, na medida das necessidades, para alcançar esse objetivo.

Tudo isso nos remete a perspectiva de que a motivação humana, trata-se de uma abordagem extremamente complexa, tendo em vista a diversidade do comportamento humano, seus anseios, suas intenções e suas necessidades, serem diferentes para cada individuo. Assim os fatores motivacionais que são intrínsecos ao individuo e que depende dessa variedade para emanar, ficam mais difíceis de serem atingidos pelos fatores externos, porém, os diversos estudos sobre motivação nos mostra que é possível sim, manifestar no outro um desejo motivacional, através dos estímulos que proporcionamos. Para Chiavenato 2009, Embora o comportamento humano seja dependente de fatores íntimos, o processo que o resulta é semelhante, ou seja, o comportamento é casual, tem uma finalidade e é motivado por um impulso ou desejo. 
2.3 – Competência Emocional


Centenas de pesquisa realizadas em empresas em diversos países do mundo relatadas por Daniel Goleman e no meu livro “Sinto, Logo Existo”, onde explano sobre inteligência emocional e auto-estima, mais de dois terços do sucesso pessoal e profissional se deve à competência emocional e apenas um terço é creditado ao preparo técnico e cognitivo do qual ocupam nossas escolas. Sabbi (2007) 


Para Moscovici (2008, p. 256)

... Desenvolver nossa capacidade de lidar com emoções, sentimentos, atitudes, valores e intuições é tão essencial quanto desenvolver as aptidões cognitivas, a fim de alcançar um desempenho profissional competente e produtivo. 


2.3.1 – Auto-conhecimento

A inteligência intrapessoal, considerada a chave do auto-conhecimento, “é uma aptidão correlata, voltada para dentro (...), de acesso a nossos próprios sentimentos e à capacidade de discriminá-los e usá-los para orientar o comportamento”. (MOSCOVICI, 2008, p.258)


Auto-conhecimento é a capacidade de conhecer seus sentimentos e seus limites, para utilizá-lo de forma produtiva nas tomadas de decisões, objetivando uma melhor qualidade, além da material, a qualidade emocional. A capacidade de fazer uso do auto conhecimento, nos permite a reconhecer nossos erros sentimentais e trabalhá-los para que possamos superá-los. O Auto-conhecimento é a chave da inteligência emocional.

2.3.2 – Administrando as Emoções

Quem está num momento tranqüilo e noutro explosivo não tem uma emoção saudável. Alem disso, embora haja alternância dos sentimentos, uma emoção saudável tem períodos muito mais prolongados de prazer e tranqüilidade do que de tristeza e ansiedade. (CURY, 2007, p. 116)

Fiorelli (2007, p. 91 apud KAPLAN e SADOCK, 1993, p.230). Conceituam emoção como “um complexo estado de sentimentos, com componentes somáticos, psíquicos e comportamentais, relacionados ao afeto e ao humor”. 
(MOSCOVICI, 2008, p. 261) Quando pessoas trabalham juntos, como é costume nas empresas, as modalidades de interação entre elas passam a ser de interesse geral. Embora ainda vigore a crença ingênua de que no trabalho predominam as modalidades de interação técnica de tarefa, a interação socioemocional vem sendo reconhecida como parte essencial, inerente do processo interativo humano nas atividades de trabalho conjunto.

Uma pesquisa realizada por Moscovici no período de 2000 a 2004, com a participação de 545 pessoas, demonstrou que as maiores dificuldades para o trabalho em grupo estava justamente no controle das emoções, seguido da habilidade de lidar com o relacionamento interpessoal. 


Fiorelli (2007, p. 92, apud JUNG, 1995, p.96) “a emoção é a principal fonte de consciência”. Fiorelli (2007, p. 92 apud FADIMAN e FRAGER, 1986, p.140) “a emoção como a força que fornece toda a energia para a ação”.
...As emoções constituem-se a evolução da nossa espécie no elemento para a garantia da vida. Percebidas pelas manifestações de raiva, alegria, mágoa, medo, orgulho, vergonha, regulam, automaticamente, nossa defesa e sobrevivência com relação ao ambiente e à sociedade. (FACCINA, 2006, p. 122)


As emoções básicas possuem componentes nitidamente culturais. Seis delas são identificadas em todas as culturas: felicidade, surpresa, raiva, tristeza, medo e repugnância. (FIORELLI, 2007 p. 92, apud, HUFFMAN, VERNOY, 2003, p.437).

RAIVA => Trata-se da mais sedutora das emoções negativa, pois ela nos enche de energia, e de alguma forma, nos dá a sensação de que estamos vivos e vencendo. Muitas vezes ela é representada pela fúria, ressentimentos indignação, etc. E muitas vezes ela é expressa através da violência, seja ela física ou mental. 

MEDO => O medo é uma força que paralisa as pessoas diante de situações em que do ponto de vista da pessoa cause perigo, seja um perigo físico ou não, real ou imaginário. Gramigna (2006) Pessoas com medo tendem a fugir de compromissos, evitam desafios, e apresentam baixos resultados. O medo está relacionado com ameaças à sobrevivência. 

TRISTEZA => A tristeza pode ser desencadeada por diferentes fatores e nem sempre suas causas podem ser inerente do seu detentor, porém ela pode levar a pessoas a conseqüências trágicas, também considerada uma emoção negativa por muitos autores, é uma emoção com alto grau de dificuldade para ser controlada. Ela costuma surgir sempre que temos perdas, seja material, afetiva ou qualitativa. A tristeza afeta no desempenho profissional, causando apatia, falta de energia e contagiando outras pessoas, sendo assim um fator impeditivo para o desenvolvimento do processo motivacional. 


ALEGRIA => Emoção oposta a tristeza, sendo uma emoção positiva, contagiante e motivadora. A alegria é uma emoção energizante, ela revigora a energia e faz com que as pessoas ajam de forma proativa, criando um clima de respeito e união, promovendo condições para que o ciclo motivacional possa florescer. 


Uma vez que as emoções influenciam nosso comportamento e atitude, conhecer e controlar essas emoções, é o grande desafio para os gestores. Para isso temos que identificar quais as reações são desencadeadas nos colaboradores, decorrente de cada emoção. Assim compreendendo melhor essas reações, podemos atuar de forma proativa, através de treinamentos e direcionando os colaboradores para realizar atividades que estimulem as emoções positivas, criando assim situações promotoras da motivação através do controle das emoções. 


2.3.3 – A Arte do Relacionamento

...tudo na vida gira em torno dos relacionamentos – com Deus, conosco, com os outros. Isso é especialmente verdadeiro nos negócios, porque sem pessoas não há negócio. Famílias saudáveis, times saudáveis, igrejas saudáveis, negócios saudáveis e até vidas saudáveis falam de relacionamentos saudáveis. (HUNTER, 2004, p. 35, destaque do autor)


(FIORELLI, 2007, p. 104) cada profissional leva À Organização um conjunto de elementos de sua vida anterior, aos quais soma outros ligados à cultura, às normas e aos fatores ambientais. 

Isso torna a organização complexa, por sua diversidade no que se refere a comportamento e relacionamento, cada pessoa tem seus problemas e reagem de forma diferente quando confrontadas, além dos problemas relacionados com seu trabalho, separar problemas pessoais dos problemas de trabalho não é fácil e nem todos conseguem esse feito. O fator Relacionamento aliado ao Controle das Emoções, são extremamente importante para bom desempenho da organização. 

Para se obter um domínio sobre o Relacionamento é necessário conhecer e praticar as competências emocionais: a arte da comunicação, dar e receber feedback, além de um amplo conhecimento sobre o clima organizacional e comportamento humano nas organizações. Ter domínio sobre esses fatores possibilita ao gestor, uma maior mobilidade e foco para aplicar os fatores motivacionais de forma proativa e eficiente.

Comportamento Humano nas Organizações => Para Chiavenato 2009, As pessoas não devem ser vistas apenas como recurso dentro das organizações, de onde podemos explorar suas habilidade e competências, precisamos ver também o lado humano dotado de sentimentos, características, histórico de vida e sua personalidade, para melhor adaptar as tarefas e satisfazer ambos os lados. 

Já para Fiorelli 2007, Para que possamos influenciar no comportamento das pessoas é necessário anular os fatores que não às caracterizam e fortalecer os fatores que condizem com suas características e personalidade. 


Chiavenato 2009, Descreve as seguintes características do comportamento humano nas organizações:

a) O ser humano é proativo;

b) O ser humano é social;

c) O ser humano tem diferentes necessidades;

d) O ser humano percebe e avalia;

e) O ser humano pensa e escolhe;

f) O ser humano tem limitada capacidade de resposta.

	Diversas concepções do ser humano segundo a teoria das organizações

	Concepção de:
	Teoria:
	Motivação básica:

	Homem econômico
	Administração Científica
	Recompensas salariais e financeiras

	Homem social
	Relações Humanas
	Recompensas sociais e simbólicas

	Homem organizacional
	Estruturalista
	Recompensas salariais e sociais

	Homem administrativo
	Comportamental
	Processo decisório e busca de soluções satisfacientes 

	Homem complexo
	Contingencial
	Microssistemas individual e complexo


(CHIAVENATO, 2009, p. 167)


Clima Organizacional => 
(CHIAVENATO, 2009, p.142) O conceito de motivação – conduz ao de clima organizacional – ao nível da organização. Os seres humanos estão continuamente engajados no ajustamento a uma variedade de situações, no sentido de satisfazer suas necessidades e manter um equilíbrio emocional. 

Ou seja, o Clima Organizacional é influenciado pelo relacionamento no ambiente interno, e esses por conseqüência influenciam nos fatores motivacionais, assim quanto maior o grau de relacionamento e interação no ambiente organizacional, melhor o clima organizacional, que por sua vez eleva a satisfação dos seus membros, proporcionando assim um ambiente favorável para os fatores motivacionais. 

Para Chiavenato 2009, O Clima Organizacional depende de seis dimensões:

1) Estrutura da organização;

2) Responsabilidade;

3) Riscos;

4) Recompensas;

5) Calor e apoio;

6) Conflitos.

Competência Interpessoal => (MOSCOVICI, 2008, p. 69) As relações interpessoais desenvolvem-se em decorrência do processo de interação. 


Essa habilidade também sofre influencia do controle emocional e através dela podemos influenciar no comportamento motivacional de outra pessoa. 
(MOSCOVICI, 2008, p. 69) ...os sentimentos influenciarão as interações e as próprias atividades. Assim, sentimentos positivos de simpatia e atração provocarão aumento de interação e cooperação, repercutindo favoravelmente nas atividades e ensejando maior produtividade. 

Para Moscovici 2008, A Competência Interpessoal é tão importante quanto a competência técnica, e embora não pareça é fundamental para todas as profissões e não apenas para os cargos de gestão.

Em todos os níveis da organização há a necessidade de se relacionar, por isso que a Competência Interpessoal precisa está presente em todos os níveis organizacionais , embora os níveis de gestão tenha que fazer uso dessa habilidade com maior freqüência. 


Comunicação e Feedback => (MOSCOVICI, 2008, p. 93, destaque do autor) FEEDBACK É UM TERMO da eletrônica que significa retroalimentação: “Qualquer procedimento no qual parte do sinal da saída de um circuito é injetado no sinal de entrada para ampliá-lo, diminuí-lo, modificá-lo ou controlá-lo". 
Segundo Chiavenato 2009, As pessoas não conseguem viver isoladas e por se manter em sociedade a comunicação é essencial na vida das pessoas seja a comunicação, escrita, falada ou gesticulada. Ela ocorre sempre que uma mensagem, ou seja é uma trasmissão de dados entre pessoas. Chiavenato 2009 define, assim os elementos da comunicação: Emissor ou fonte, transmissor ou codificador, canal, receptor ou decodificador, destino. 
(FIORELLI 2007, p. 222, apud MOSCOVICI, 1995, p. 54) “feedback é um processo de ajuda para mudanças de comportamento; é comunicação a uma pessoa, ou grupo, no sentido de fornecer-lhe informações sobre como sua atuação está afetando outras pessoas”. 
Partindo dessa filosofia, dar e receber feedback não é uma tarefa simples, nem tão pouco fácil. A complexidade da mente humana, dificulta a forma de dar feedback, pois nunca se sabe como o receptor vai reagir e nem se o retorno virá a contento. Segundo Fiorelli 2007, Há diversos mecanismos que podem distorcer o feedback, tais como: isolamento para ouvir, negação da realidade, racionalização / justificativa, comportamento de defesa e distorção dos fatos. 
Há profissionais que em lugar de dialogar com um colega de trabalho ou subordinado, transformam os encontros em sessões de conselhos ou aulas, formas eficientes de bloquear a comunicação e também, poderoso e exasperante mecanismo de defesa (FIORELLI, 2007, p 223, apud PATTERSON e EISNBERG, 1988, p. 40)
(MOSCOVICI, 2008, p. 97, destaque do autor)
Podemos reagir somente a um aspecto do que vemos no comportamento do outro, dependendo de nossas próprias motivações, e com isso tornamo-nos parciais e avaliativos, servindo o processo de feedback como desabafo nosso (alívio de tensão) ou agressão, velada ou manifesta. [...] Muitas vezes, a pessoa não está preparada, psicologicamente, para receber feedback ou não deseja nem sente necessidade dele. 
Receber feedback também é difícil, pois nem sempre estamos preparados para ouvir o que o outro tem a dizer e muitos vezes já temos uma imagem própria e nos recusamos a aceitar as feedback do outro. Porém a recepção de feedback, torna-se mais fácil quando o transmissor é de nossa confiança, e sua transmissão é de forma clara e calma. 

É difícil aceitar nossas ineficiências e ainda mais difícil admiti-las para os outros, publicamente.[...] Podemos sentir que nossa independência esteja violada ou que o apoio que esperávamos nos esteja sendo negado. (MOSCOVICI, 2008, p.96)

A Comunicação e o Feedback, compõe o eixo central da Arte do Relacionamento, a Comunicação por ser parte integrante do convício social, e o Feedback que apesar de sua dificuldade em dar e receber, é fundamental para melhorar o clima organizacional e o comportamento humano.
2.4 – As Teorias Motivacionais

2.4.1 – Teoria da Hierarquia das Necessidades

Segundo Silva 2001, Maslow sugeriu que as necessidades humanas estão dispostas em uma escala de níveis ou estágios, e às define como necessidades primárias e secundárias, as necessidades primárias são as de fisiológicas e as de segurança, já as secundárias são as sociais, estima e auto-realização.
De acordo com Silva e Rodrigues 2007, A Teoria da Motivação mais discutida amplamente é a Teoria da Hierarquia das Necessidades, ainda segundo eles, a teoria descreve que o estudo da motivação é um processo continuo, ou seja, sempre que um estado de motivação é atingido, surgi outro estado para se atingir, para Maslow o individuo nunca está plenamente satisfeito, sempre tem algo a mais para buscar. 
Para reforçar o que foi dito: (CHIAVENATO, 2009, p. 125) ...Maslow concebeu essa hierarquia pelo fato de o homem ser uma criatura que expande suas necessidades no decorrer de sua vida. 

A noção de necessidade permeia a maior parte dos conceitos de motivação. Sendo considerada como ponto de partida do comportamento motivacional, a necessidade, usada com o sentido de estado de carência, está presente em um bom número de teorias. (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 27)
Maslow concebei as necessidades básicas organizacionais por categorias em uma hierarquia de predomínio relativo, das quais as necessidades fisiológicas são as primordiais. (MOSCOVICI, 2008, p. 124)

Já para (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 27) 
Maslow, baseando-se nas suas observações, partiu da premissa de que as necessidades humanas são de origem biológica e de que o homem tem uma predisposição para o auto-desenvolvimento e o crescimento pessoal. 

Para (CHIAVENATO, 2009, p. 125) Maslow formulou uma teoria da motivação com base no conceito de hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento humano.

Partindo dessa filosofia, Silva e Rodrigues 2007, Maslow define duas necessidades promotoras da motivação: as necessidades primarias e as secundárias. Ainda segundo os autores, para que o processo motivacional o corra de forma continua é necessário que as necessidades primárias sejam satisfeitas.

Chiavenato reproduz a hierarquia das necessidades de Maslow conforme figura abaixo:

[image: image1]

De acordo com (FIORELLI, 2007, p. 122 e 123) 

Existe uma lógica nessa seqüência – afinal, “não há filosofia que resista a uma dor de dente”. Há relativo consensos de que, sem a satisfação das necessidades fisiológicas (que compreendem a fome, a sede e outros), o indivíduo mostrará pouca propensão à prática de atividades de nível mais elevado.

Para Silva e Rodrigues 2007, Sendo as necessidades primarias fundamentais para a sobrevivência do individuo, é pouco provável que ele tente atingir uma necessidade secundária antes de ter as necessidades primarias satisfeitas. (MOSCOVICI, 2008, p. 126) Quando as necessidades fisiológicas e as de seguranças estão razoavelmente satisfeitas, aparece as necessidades de afeto e amor.

2.4.2 – Teoria dos Fatores Higiênicos e Motivacionais
Segundo Silva 2001, essa teoria foi difundida por Frederick Herzberg, ele focalizou a questão da satisfação para formular sua teoria, assim existem dois fatores, os higiênicos e os motivacionais, que justificam o comportamento do individuo no ambiente de trabalhão.

Enquanto Maslow fundamenta sua teoria da motivação nas diferentes necessidades humanas (abordagem intra-orientada), Herzberg alicerça sua teoria no ambiente externo e no trabalho do indivíduo (abordagem extra-orientada). (CHIAVENATO, 2009, p. 128)

De acordo com (FIORELLI, 2007, p. 120, apud CHIAVENATO, 1993, p. 548, destaque do autor) Herzberg dividiu os fatores que afetam o comportamento do indivíduo em dois grupos: os higiênicos e os motivacionais.
Confirmando (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 37) afirma:
A teoria da motivação de Herzberg faz a distinção entre satisfação no trabalho e motivação no trabalho, os fatores que levam à satisfação no trabalho são denominados higiênicos.[...] Os fatores motivacionais são aqueles que estão diretamente relacionados com a tarefa ou o trabalho, e influenciam diretamente a produtividade dos membros da organização. 
De acordo com Chiavenato 2009, os fatores higiênicos referem-se aos aspectos fisiológicos do individuo, ou seja, suas necessidades básicas e fundamentais, as condições físicas e ambientais do trabalho, salários, segurança no cargo. Enquanto os fatores motivacionais, referem-se ao cargo, pela necessidade de auto realização e o desejo de ser reconhecido, proposto pela liberdade do cargo, oportunidades de crescimento, responsabilidade, incentivo a criatividade e inovação.
Para Silva e Rodrigues 2007, os fatores higiênicos não são agentes da motivação, pois são necessários para a sobrevivência. Ou seja, sua presença não causa necessariamente motivação, porém sua ausência causa a desmotivação.

Reforçando (FIORELLI, 2007, p. 120, apud CHIAVENATO, 1993, p. 545)

No caso de insuficiência, provocariam insatisfação, porém, atendidos, eles não despertam a motivação [...] Esta seria despertada pelos fatores motivacionais, intrínsecos ao profissional, representados por reconhecimento, status, responsabilidade, oportunidade de crescimento, riqueza do trabalho desafios. A ausência desses fatores, contudo, não ocasionaria insatisfação. 
	FATORES MOTIVACIONAIS

(Satisfacientes)
	FATORES HIGIÊNICOS

(Insatisfacientes)

	CONTEÚDO DO CARGO

Como o indivíduo em relação ao CARGO
	CONTEXTO DO CARGO

Como o indivíduo se sente em  relação à EMPRESA

	1. Trabalho em si

2. Realização

3. Reconhecimento

4. Progresso profissional

5. responsabilidade
	1. Condições de trabalho

2. Administração da empresa

3. Salários

4. Relação com o supervisor

5. Benefícios e serviços sociais


Fonte: (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 39, apud CHIAVENATO, 2003, p. 546)

Tomando por base o exposto acima podemos afirmar que a teoria de Herzberg, em certo ponto se assemelha com a teoria de Maslow, pois ambas tem como ponto de partida as necessidades primárias do indivíduo, e em um nível mais elevado os sentimentos de reconhecimento e realização.

Chiavenato 2009, compara as teorias Maslow e Herzberg assim:


Herzberg acredita que a ativação da motivação no indivíduo está acima dos fatores higiênicos, pois o mesmo trata de uma necessidade primária e fundamental para as atividades organizacionais, pois ele deve ser suprido pela organização para não causar insatisfação nos indivíduos. Porém a ativação do processo motivacional dos seus funcionários, se manifesta quando a empresa atua com uma gestão atua com o planejamento administrativo voltado para o desenvolvimento de pessoas, gerando condições para o crescimento profissional das pessoas.

Contudo, reconhecem que a orientação de Herzberg, de que os gerentes deveriam concentrar-se mais em promover oportunidades de crescimento e enriquecimento das tarefas para motivar, concentrando-se menos em salários e outros fatores higiênicos... (FIORELLI, 2007, p. 122)

2.4.3 – Teoria Contigêncial
Enquanto a teoria de Maslow está baseada em uma estrutura uniforme e hierárquica de necessidades, a teoria de Herzberg baseia-se em duas classe de fatores. (CHIAVENATO, 2009, p. 135), ainda segundo o autor, as teorias de Maslow e Herzberg, buscam uma melhor forma de motivar as pessoas, Maslow explorando as necessidades humanas, e Herzberg os fatores motivacionais e o enriquecimentos do cargo. Porém com a diversidade do comportamento humano a complexidade da mente humana, as pessoas reagem de forma diferente para o mesmo estímulo. Reforçando o que foi ditos:
(CHIAVENATO, 2009, p. 135) ... a motivação individual, para produzir em dado momento, depende não só dos objetivos individuais, mais também da percepção da utilidade relativa do desempenho pessoal como um meio gradativo de atingir aqueles objetivos.
E (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 44) afirma:

...cada um de nós reage não a um ambiente objetivo, mas a um ambiente percebido de uma maneira que se interprete o todo da situação na qual se trabalha. 

Partindo dessa filosofia Silva e Rodrigues 2007, afirma que em 1964, Victor Vroom, é o precursor do modelo de motivação cognitiva, transportando para o desenvolvimento do trabalho esse novo modelo, transpondo as proposições de Maslow e Herzberg, ele aposta na diversidade do comportamento humano. 
A motivação não é um estado estável baseado apenas em características individuais; logo, independente do meio ambiente. [...] Por isso, admitimos dizer que, apesar de fortemente influenciada por características individuais, a motivação varia de acordo com as situações. (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 43)
Para Chiavenato 2009, Vroom cria uma teoria da motivação que vai além dos conceitos expostos pela Teoria das Necessidade e Teoria dos dois Fatores, ele busca reconhecer as diferenças individuais, e acredita que a motivação humana esta relacionada a três fatores: expectativas, recompensas e relações entre expectativas e recompensas. Conforme demonstra a figura abaixo:
(CHIAVENATO, 2009, p. 136)

Reforçando Silva e Rodrigues, 2007, p. 45. O nível de produtividade dependeria de três força que influiriam no indivíduo: os objetivos individuais, a relação entre produtividade e alcance dos objetivos individuais e a capacidade do indivíduo influenciar seu próprio nível de produtividade.
De acordo com Chiavenato 2009, Vroom, expõem as diferenças entre as pessoas e os cargos, e define dos pontos de motivação de uma pessoa no ambiente de trabalho, sendo elas: as diferenças individuais e as maneiras de operacionalizá-las. Criando um sistema de motivação diferenciado para cada pessoa, quebrando o conceito de que todos tendem a motivar-se por um determinado estímulo. 
2.4.4 – Teoria de Expectação
De acordo com Chiavenato 2009, A Teoria da Expectação segundo Lawler III, focou seus estudos na relação: dinheiro e desempenho. Valorizando a proposta da Teoria Científica, porém com uma abordagem mais humanista. (CHIAVENATO, 2009, p. 140) Apesar do resultado óbvio, verificou que o dinheiro tem apresentado pouca potência motivacional em virtude da sua incorreta aplicação. 
Ou seja, se utilizarmos os recursos financeiro, como fator de recompensas por desempenho, de forma planejada e querente, podemos atingir um nível de satisfação acima da expectativa, fazendo do dinheiro uma ferramenta com um grande potencial motivacional. (CHIAVENATO, 2009, p. 141) O dinheiro é um meio e não um fim em si mesmo. 
Reforçando o que foi dito, (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 56)

...estudos realizados por Igales e Peretti (1986) e Sire e David (1993 apud ROUSSEL, 1996) afirmam que a remuneração é a segunda maior preocupação dos trabalhadores, perdendo apenas para o medo de perder o emprego, além de ser a principal causa de conflitos nas organizações, a política salarial encontra-se apenas em décimo segundo lugar no nível de suas prioridades. 

Segundo Chiavenato 2009, Lawer III, percebe que a política salarial aplicada pelas organizações, com base em tabelas (governo e sindicato), não serve como estímulos para o trabalhador, pois o seu nivelamento com base no piso salarial da categoria, não se altera em decorrência do desempenho profissional, assim aquele que tem um desempenho elevado recebe o mesmo valor que o de baixo desempenho correspondente a mesma função. 
Em comparação com a Teoria de Herzberg (Teoria dos Dois Fatores), o Piso Salarial tem a função dos Fatores Higiênicos sua presença não fator motivacional. Enquanto que o acréscimo decorrente do bom desempenho serve como Fator Motivacional, proporciona meios para que o trabalhador possa atingir o topo da pirâmide de Maslow (Hierarquia das Necessidades).

Silva e Rodrigues 2007, p. 58, apud Lawler (1974) apresenta algumas condições para que a motivação seja estimulada pelos empregados, ou seja:
· atribuir uma valência positiva elevada a remuneração;
· crer num bom desempenho como sendo realmente seguido de uma remuneração elevada;

· acreditar na qualidade do trabalho realizado que dependa em grande medida do esforço desenvolvido por eles. Se esta condição não for preenchido, eles não acreditarão que podem fornecer esforços suficientes para obterem uma remuneração elevada;

· considerar que os resultados positivos, atrelados a um bom desempenho, são mais importantes que os negativos. 


Para Lawer III, ao mesmo tempo, segundo Chiavenato 2009, as pessoas desejam dinheiro não apenas pelo fator fisiológico, mais também para que sirva como meio de suprir as necessidades mais elevadas como estima e realização, ou seja um meio para suprir desde as necessidades básicas as necessidades de autor realização. 
Se as pessoas percebem e crêem que o seu desempenho é, ao mesmo tempo, possível e necessário para obter mais dinheiro, elas certamente desempenharão da melhor maneira possível. (CHIAVENATO, 2009, p. 141)

2.4.5 – Teoria X e Y
Douglas McGregor, em sua obra, correlaciona os conceitos básicos de motivação, com as relações humanas no trabalho. Em sua abordagem, foi possivelmente mais ousada do que os outros autores. (SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 34)
Ainda segundo os autores, McGregor descreve dois conceitos básicos de estilo de liderança que tem interferência imediata na motivação ou desmotivação dos funcionários, esse estilo ele denomina de Teoria X e Teoria Y, a utilização de qualquer um dos estilos por parte dos lideres muitas vezes é influenciada pela política da organização. 

	TEORIA X
	TEORIA Y

	As pessoa são naturalmente preguiçosas; preferem não fazer nada.
	As pessoas são naturalmente ativas; colocam os objetivos e gostam de se esforçar.

	As pessoas trabalham principalmente por dinheiro e recompensas de status. 
	As pessoas buscam muitas satisfações no trabalho: orgulho pela realização; gosto pelo processo; sentimento de contribuição; prazer de associação; estimulação de novos desafios etc. 

	As pessoas são apenas crianças crescidas; são naturalmente dependentes de seus lideres.
	As pessoas normalmente amadurecem depois da infância; aspiram a independência, auto-realização e responsabilidade.

	As pessoas esperam e dependem de diretrizes de cima. Não querem pensar por si mesmo.
	As pessoas próximas à situação vêem e sentem o que é necessário e são capazes de autodireção. 

	É preciso que se diga, mostre e treine as pessoas nos métodos adequados de trabalho.
	As pessoas que compreendem e se preocupam com o que estão fazendo podem planejar e melhorar seus próprios métodos de fazer o trabalho. 

	As pessoas precisam de supervisores que as olhem suficientemente de perto para serem capazes de elogiar um bom trabalho e criticar os erros.
	As pessoas precisam sentir que são respeitadas como capazes de assumir responsabilidade e de autocorreção. 

	As pessoas se preocupam pouco com o que está além de seus interesses materiais, imediatos. 
	As pessoas buscam dar um sentido À sua vida através de identidades, igrejas, sindicatos, companhias, causas. 

	As pessoas precisam de instruções específicas sobre o que fazer e como fazê-lo; problemas mais amplos de política não são da sua conta. 
	Precisam de uma compreensão sempre maior; elas sempre precisam apreender o significado das atividades nas quais o significado das atividades as quais estão engajadas; elas têm uma fome cognitiva tão ampla quanto o universo. 

	As pessoas gostam de ser tratadas com cortesia.
	As pessoas necessitam de um respeito genuíno vindos de seus companheiros. 

	As pessoas são naturalmente  compartimentadas; as exigências do trabalho são inteiramente diferente das do lazer.
	As pessoas são naturalmente integradas; quando trabalho e jogo são muito nitidamente separados, ambos se deterioram; “a única razão que um homem sábio pode dar para preferir o lazer ao trabalho é a melhor qualidade do trabalho que lê pode fazer durante o tempo de lazer”. 

	As pessoas naturalmente resistem a mudanças elas preferem permanecer na velha rotina.
	As pessoas naturalmente cansam-se das rotinas monótonas e gostam de novas experiências; em algum grau, todos são criativos. 

	O trabalho é o principal e deve ser feito; as pessoas são selecionadas, treinadas e ajustadas a trabalhos predefinidos. 
	As pessoas são o principal e busca auto-realização; os trabalhos devem ser planejados, modificados e ajustados as pessoas. 

	As pessoas são formadas pela hereditariedade, infância e juventude; como adultos elas permanecem estáticas: “cachorro velho não aprende truques novos”.
	As pessoas crescem continuamente; nunca é muito tarde para aprender; elas gostam de aprender e aumentar sua compreensão e habilidade. 

	As pessoas precisam ser “inspiradas” (com “papos” animadores) pressionadas ou dirigidas
	As pessoas precisam ser liberadas, encorajadas e assistidas. 


Fonte: Silva e Rodrigues, (2007, p.34), apud KOLB et al. (1990, p.162)
(SILVA e RODRIGUES, 2007, p. 36) Salienta-se que McGregor não sugeriu duas abordagem de chefias ao apresentar a Teoria X e Y, mas simplesmente ressaltou que estes dois tipos de convicções sobre a natureza humana existem e influenciam a seleção pelos gerentes, de todo o padrão de liderança e estratégia organizacional, o qual variará do estilo autoritário ao estilo democrático participativo. 
Assim McGregor teve como base a Administração Científica em comparação com Hierarquia das Necessidades , Os aspectos da Teoria Y vão desde superação das necessidades fisiologias ao ápice da auto-realização, como propões Maslow Hierarquia das Necessidade e Herzberg com os Fatores Motivacionais. Enquanto que a Teoria X parte do pressuposto pós-revolução industrial proposto por Taylor, que via o homem como um ser preguiçoso e motivado apenas pelo dinheiro. 
2.5 – O Individuo e a Organização
As pessoa traz à Organização sua “bagagem psicológica”, conhecimentos, características, preconceitos, experiências anteriores. A visão de mundo que desenvolveu acompanha-a no Teatro organizacional, onde representará seus papéis. (FIORELLI, 2007, p. 139)

Partindo dessa filosofia podemos enxergar o quanto é complexo à aplicação dos fatores motivacionais no ambiente organizacional, tendo em vista a diversidade de culturas, crenças, desejos e necessidades advindas dos colaboradores pertencentes a organização. Pois cada individuo reage de forma diferente ao mesmo estímulo. 
(FIORELLI, 2007, p. 140) O indivíduo afeta a Organização e recebe sua influência, modificando seus comportamentos, atitudes e visão do mundo, como conseqüência do desempenho de papéis e das experiências compartilhadas nas diversas interações. 

Assim tanto a empresa pode influenciar o comportamento dos funcionários, como os funcionários podem influenciar no comportamento da empresa. Daí surge para a Organização sua principal missão e seu maior desafio:fazer com que o homem se adapte aos conceitos da organização de forma motivadora. 
Em seu conjunto, as pessoas constituem o capital humano da organização. Esse capital pode valer mais ou menos na medida em que contenha talentos e competências capazes de agregar valor à organização e torná-la mais ágil e competitiva. Portanto, esse capital vale mais na medida em que consiga influenciar as ações e destinos da organização. (CHIAVENATO, 2009, p. 173, Destaque meu)
Chiavenato, reforça a importância do homem no contexto empresarial, destacando sua influência sobre as decisões da empresa, e o quanto é importante para a organização que este Capital esteja motivado. Assim o conhecimento da Teorias Motivacionais e aplicação dos seus fatores são fundamentais para o bom desempenho da organização. Alguns estudos e pesquisas demonstram a grandeza da organização em satisfazer seu funcionários e mantê-los motivados.
De acordo com Silva e Rodrigues 2007, em 1948 Lindahl, realizou um estudo com objetivo de medir o grau de percepção entre lideres e liderados, assim ele pediu para que os supervisores classificassem 10 itens de forma que eles colocassem em ordem o que seria mais importante na visão dos seus subordinados. Esses mesmo itens foram solicitado aos subordinados para que colocassem em ordem de maior importância para eles mesmo, e o resultado foi o seguinte:
Tabela 7.1 o que os operários desejam do seu trabalho? Estudo de Lindahl.

	FATORES
	SUPERVISORES
	OPERÁRIOS

	Boas condições de trabalho
	04
	09

	Sentir-se por dentro das coisas
	10
	02

	Disciplina delicada
	07
	10

	Apreciação integral do trabalho feito
	08
	01

	Lealdade da administração com relação ao operário
	06
	08

	Bons ordenados
	01
	05

	Promoção e crescimento com a companhia
	03
	07

	Compreensão empática de problemas pessoais
	09
	03

	Segurança no emprego
	02
	04

	Trabalho interessante
	05
	06


Fonte:  Silva e Rodrigues (2007, p. 74) apud, ELLIS (1978)
Assim pode-se tirar varias conclusões, uma delas é como os lideres muitas vezes não conhecem as necessidades dos seus liderados, e outra é como a cada dia o ser humano da mais importância a fatores humanos, sociais e de estimo do que fatores financeiros.
Silva e Rodrigues (2007, p. 78)
Silva (1988) realizou um estudo na Paraíba, com o objetivo de analisar os fatores motivacionais no trabalho, de acordo com a percepção dos trabalhadores e seus respectivos chefes, em duas indústrias, sendo uma do setor têxtil e outra do Sisal.

Tabela 9.1 Demonstrativo dos cinco fatores mais importantes de satisfação no trabalho.

	FATORES
	Extremamente importante
	Muito importante
	± Importante
	Sem importância

	Convênio com médicos etc.
	44%
	35%
	29%
	19%

	Progressão salarial
	31%
	45%
	20%
	4%

	Possibilidade de crescimento
	54%
	35%
	10%
	1%

	Bom relacionamento com os chefes
	38%
	42%
	18%
	25%

	Promoção
	38%
	44%
	14%
	4%


Fonte: Silva e Rodrigues (2007, p. 78) apud, Silva (1988. p. 77)
Mais uma vez podemos observar que os funcionários tem dado mais importância a itens pertencentes aos fatores motivacionais, tão bem expressos por Maslow e Herzberg. Nesse estudo de Silva, vimos um auto grau de importância com a “Possibilidade de crescimento”, que faz parte dos fatores motivacionais.
O fator financeiro vem aos pouco deixando de ser o principal fator motivacional, como relatava as primeiras teorias da administração. Fatores comportamentais vem se destacando e encabeçando as principais pesquisas de motivação e satisfação no trabalho. De acordo com a Revista Exame / Você S/A (As 150 Melhores Empresas para se Trabalho, ano 2008), “Se identificar com a empresa” é um dos principais fatores de satisfação no trabalho. Analisando as 05 (cinco) melhores de 2008 podemos observar melhor as perspectivas dos funcionários.
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Já o Portal Administradores.com, em duas enquête 02 (duas) enquête sobre motivação, também apresentou um resultado favorável para os aspectos comportamentais, conforme demonstra gráfico baixo:
Fonte: http://www.administradores.com.br/
Assim podemos descrever que a realização no trabalho e o bom clima organizacional, sobressaem ao fator salarial no que diz respeito a motivação no trabalho. 
3
CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Após conhecer os principais conceitos das Teorias da Administração, de compreender a importância das competências emocionais, fica fácil entender os aspectos que norteiam as Teorias da Motivação. Assim podemos observar que a busca por fatores que contribuem para o desencadeamento da motivação nos colaboradores nas empresas, vem desde as primeiras Teorias da Administração. No inicio com um conceito errôneo do comportamento humano, analisando apenas aspectos físicos e financeiros como preceitos para manter o homem motivado.

Assim as primeiras Teorias da Administração (Administração Científica e Teoria Clássica) fundamentaram seus estudos em aspectos físico e financeiro, não tiveram nenhum objetivo ligado diretamente com a motivação, mais sim, com o aumento da produção. Porém foi possível observar que seus métodos de certa forma continham, fatores promotores de motivação, não com o objetivo de manter os colabores motivados, mais para suprir as necessidades dos seus colaboradores e aumentar e eficiência produtiva da empresa. 

Porém foi com base nessas teorias que começou a surgir os primeiros estudos de cunho humanista, aproveitando a lacuna deixada pela Administração Científica e a Teoria Clássica, melhorando aquilo que elas tinham de melhor. Desta forma surge a Teoria Burocrática, a Teoria das Relações Humanas e a Teoria Comportamental, ambas com uma abordagem mais humanista, focada nos estudos das relações sociais e do comportamento humano. 


Via o homem não como mero realizador de tarefas, que trabalhava apenas pela necessidade do dinheiro. Mais via no homem, um ser dotado de sentimentos, desejos e afeto, que não só realizava tarefas, mais também sentia prazer em fazer bem e melhor, desejo de pertencer a grupos sociais, desejos de crescer e realizar-se, e via no relacionamento uma fonte de inspiração e crescimento. Assim as teorias deixam de negligenciar os aspectos comportamentais e psicológicos, passam a valorizar o homem e seus comportamentos, procurando estabelecer, meios para conhecer e estimular as necessidades acima das fisiológicas.

Junto com as teorias humanista da administração, surgem os estudos motivacionais. O comportamento humano passa a ser estuda do e i ser humano a ser reconhecido por seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Junto o conhecimento e controle das emoções passa a ser visto como um fator determinante no comportamento do individuo, pos as alterações das emoções: raiva, medo, tristeza e alegria; interfere no comportamento do homem e no seu desempenho dentro da organização.


Para os gestores reconhecer essas emoções nos seus colaboradores, faz toda a diferença na aplicação dos fatores motivacionais, como também, desenvolver o auto conhecimento lhe da habilidade para distribuir de forma homogênea, os fatores motivacionais entre os membros da equipe. Podemos identificar o relacionamento como uma poderosa ferramenta de motivação e desmotivação. 

Assim surge as Teorias da Motivação, com o objetivo de melhorar a qualidade de vida das pessoas do ambiente de trabalho, e por conseqüência aumenta a eficiência produtiva da organização, tendo em vista que estando o trabalhador satisfeito e motivado com aquilo que esta fazendo, fará com mais entusiasmo e paixão, ou seja, fará cada vez melhor. 


As teorias são muitas, os conceitos em certa forma diferentes, porém a essência é semelhante. Podemos concluir que a motivação é intrínseca, é própria do indivíduo e só ele é capaz de se motivar. Concluímos também que apesar da motivação ser uma ação intrínseca, ela sofre reação, ou seja, mediante uma estímulo ela pode se manifesta no individuo, assim, já que não temos o poder de motivar o outro, podemos criar situações (estímulo) que reacenda no outro à motivação. Desta forma podemos pensar que fica fácil criar um clima de motivação dentro da organização, mais não é tão fácil assim pois identificamos também que apesar de podermos criar situações favoráveis ao clima motivacional, isso de um forma geral, torna-se mais complexo do que se parece, visto a complexidade da mente humana, pois cada individuo reage de forma diferente para o mesmo estimulo apresentado. 
Porém ficou evidenciado, que os fatores motivacionais, proposto pelas teorias da motivação, são capaz de motivar o ser humano, desde que aplicados de forma controlada e em conjunto, fazer uso apenas de um fator pode motivar por um curto período, as pesquisas apresentadas demonstra que as pessoas dão mais importâncias aos fatores sociais, auto realização e estima. Fatores financeiro também são importantes, porém aplica-lo de forma isolada é o seu maior problema, alem do que, ele tem um resposta imediata e não de longo prazo.
Ficou evidenciado também que os fatores motivacionais tem u peso acima do normal no sucesso das organizações, e que manter todos os colaboradores motivados é um missão surreal, partindo do principio de que aquilo que serve de estimulo para um pode não servir para outro. Porém com um boa política de gestão, e fazendo uso dos fatores motivacionais identificados nas teorias da motivação, é possível manter um número elevado de pessoas, satisfeitas e motivadas dentro da organização, tornando a organização mais competitiva e com grande possibilidade de sucesso. 
Nos dias atuais o capital humano é o ativo mais valioso das organizações, e o fatores motivacionais a principal ferramenta para gerir esse ativo e obter a maior eficiência organizacional. 
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Figura 2.8 – A hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow


Fonte: CHIAVENATO, 2009, p. 125
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Figura 2.9 – A hierarquia das necessidades humanas


Fonte: CHIAVENATO, 2009, p. 128








Fonte: (CHIAVENATO, 2009, p. 131)
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Figura 2.15 – Teoria da expectação.


Fonte: CHIAVENATO 2009, p. 142, apud HAMPON, David R. Contemporary management. Nova York: McGraw-Hill, 1977, p.384.








