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1. Introducgao

A tematica tratada neste estudo intitulado Motivagdo como Recurso
para o Desenvolvimento, foca uma discussdo acerca da necessidade de
motivar e desenvolver pessoas nas organizagbes. Nosso estudo sera
desenvolvido na empresa Atento do Brasil S/A, localizada na Rua Prof.
Manoelito de Ornelas,303, S0 Paulo-SP.

Motivar colaboradores é tarefa muito dificil, pois as vezes com uma
agao vocé pode motivar uma pessoa e desmotivar outras, as vezes dando uma
promogao a um funcionério, vocé pode acabar com as idéias do companheiro
de fungdo, deixando um motivado e alegre, trabalhando com vontade e outro
com vontade de sair da empresa.

A motivagdo acontece a partir da necessidade. Ela impulsiona o
individuo a um objetivo, entdo ele esta motivado a alcangar esse objetivo e
persiste nisso. Embora algumas atividades humanas acontecam sem
motivagéo, praticamente quase todos os comportamentos conscientes sdo
motivados ou possuem uma causa (NEWSTROM; DAVIS, 1998).

Na atual era da informagdo, pode-se observar que a concorréncia
entre as organizagdes serd mais acirrada do que ja é hoje, passando a ser uma
concorréncia sem fronteiras. Com essas mudangas o fator humano nas
organizagbes passa a ser mais importante do que j4 é hoje, e ter um
funcionéario motivado, trabalhando com vontade, passa a ser um fator a mais, e
muito importante para o crescimento da organizag3o.

Por causa dessa diferenga e complexidade da mente humana é
muito dificil motivar. O conhecimento dos sistemas de valor dos empregados é
de grande utilidade a administragdo no tocante & elaboragdo de programas de
pessoal. (MINICUCCI, 1995).

Em contraste com a abordagem de relagbes humanas que
pressupunha trabalhadores felizes sdo trabalhadores produtivos, os cientistas
comportamentais consideram que a compreensdo do comportamento humano
€ 0 meio mais importante para se chegar a objetivos e eficiéncia. Um



funcionério pode ser detentor de inumeras qualidades necessarias ao
desenvolvimento de suas atividades, possuir um agradavel ambiente de
trabalho, mas isso n3o garantira a execucao de suas tarefas com exceléncia.

As organizagGes para terem sucesso no mundo atual além de outros
requisitos, tem que ter gerentes que saibam lidar com pessoas, aproveitando
assim a maxima produtividade desses individuos, fazendo com que eles
tenham prazer no trabalho, e nio que trabalhem somente pér necessidade,
fazendo assim s6 o necessario. Por isso é muito bom que administradores
saibam como motivar. O conhecimento das forgas motivacionais ajuda os
administradores a compreenderem as atitudes de cada empregado no trabalho.
(NEWSTROM & DAVIS, 1998).

McClelland conduziu pesquisas relativas a necessidade de
realizacdo. Afirma que as pessoas com alto nivel de auto realizagao tem
necessidade compulsoria de sucesso e tendem ao auto desempenho.

A abordagem mais consubstanciada a motivacdo é a teoria de
expectativa proposta por Vroom (1995), de acordo com o qual um desejo de
uma pessoa de ser produtiva depende, a qualquer instante, dos seus objetivos
particulares e da sua percepgéo do valor relativo do desempenho como um
meio de atingir esses objetivos. A empresa que nao procura atender seu
pessoal com programas de motivagdo e desenvolvimento, dando informacdes
corretas para melhorar a qualidade da execugao das tarefas, fica sujeito a
extinguir-se.

As organizagbes dependem das pessoas para dirigi-las, organiza-las,
controla-las, e fazé-las funcionar. Quanto mais motivadas essas pessoas,
melhor sera o funcionamento dessas organizagdes. Em virtude da evolugédo
ocorrida no sistema de informagao, muitos acreditam que num futuro iminente
as empresas serao virtuais, ou seja, com funcionarios exercendo suas
atividades em diferentes lugares e responsaveis por suas proprias atividades,
sem supervisores diretos e responsaveis pelos resultados. Aj a necessidade de
colaboradores motivados e trabalhando com vontade.

A motivagéo leva vocé em diregdo a um objetivo, para chegar a esse
objetivo tem que haver persisténcia na acao, essa persisténcia acontece por
causa da motivagdo. A motivagdo é a forca impulsionadora em diregdo ao



objetivo. O nivel de produtividade individual depende de trés forgas basicas que
atuam dentro do individuo para o desenvolvimento profissional: objetivos
individuais; a relacdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance de
seus objetivos individuais; e a capacidade de o individuo influenciar seu préprio
nivel de produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo.

O desenvolvimento de estimulos que levam a motivagao, é fator de
suma importancia para as relagbes entre as pessoas e a organizagao. A
questdo de saber lidar com o ser humano, suas qualidades, defeitos,
esperancas e frustragdes serdo primordiais para o sucesso das empresas na
atualidade, a j& conclamada: era do conhecimento. As empresas devem estar
cientes de que, isto ndo implica em nada de mirabolante ou em um objetivo
inatingivel, segundo Davis (1992, p. 49): “Se nés tratarmos (ou cuidarmos da
manutengdo) das pessoas tio bem quanto o fazemos com o maquinario caro,
teremos trabalhadores satisfeitos e produtivos”.

As companhias que levam a sério os aspectos motivacionais, estio a
frente daqueles que o desconhecem ou n3o querem se empenhar na melhoria
das relagbes com seu corpo funcional. Os caminhos que os sistemas e
programas de qualidade viabilizam as organizagbes, pedem que haja um
melhor entrosamento entre ambas as partes, empresa e empregado.

Se a empresa espera mais comprometimento e qualidade dos
funcionarios nos seus afazeres, estes Ultimos esperam por algum tipo de
reconhecimento, qualquer que seja ele. Conforme Juran (1993, p.69): “Quando
as empresas tratam do problema do reconhecimento, elas geralmente
executam um trabalho soberbo”.

Pode-se afirmar sem pairar qualquer davida que, quando a empresa
reconhece o desempenho do funcionario, a tendéncia da reciprocidade é
realmente significante. As organizagdes que adotam essa préatica, tém maiores
chances de obterem sucesso nos seus programas qualitativos. Desta maneira,
na visdo de CHIAVENATO (1994, p.156): “Ambos, empresa e individuo
poderiam beneficiar-se reciprocamente”.

O funcionario quando esta satisfeito no ambiente de trabalho produz
0s seguintes efeitos, a saber: a produgdo e a qualidade sdo bastante
significativas; tem um bom relacionamento com seus colegas; aumenta a sua



motivacdo e, com isso, consegue obter um clima organizacional bastante
favoravel.

O estudo tem como objetivo central a andlise da relagdo do
colaborador com a organizagdo, considerando os fatores motivacionais que
atuam no desenvolvimento profissional, com o intuito de avaliar a relagéo direta
entre a motivagdo e o desempenho do colaborador. Especificamente pretende-
se: mostrar como os resultados das organizagdes podem ser positivos quando
as pessoas sdo motivadas; identificar que fatores sdo essenciais a empresa
para promover um ambiente organizacional favoravel; mostrar como uma
lideranga pode influenciar os liderados a se motivarem; mostrar como uma boa
comunicagéo favorece o clima organizacional.

Percebe-se também, a existéncia de algumas premissas, que
precisam ser trabalhadas para justificar este trabalho, sdo elas: a cultura
organizacional reflete diretamente na produtividade, e por conseqiiéncia no
funcionario; a implementacdo de Programas Motivacionais gera excelentes
resultados; as organizagdes podem propiciar um ambiente organizacional
favoravel, desde que o fator humano tenha a sua devida importancia; motivar
pessoas é necessario no mundo corporativo.

Quanto ao norte metodoldgico desta pesquisa, a escolha recaiu
sobre a avaliagdo descritiva, pois pretende-se expor as caracteristicas dos
recursos atualmente utilizados em favor da motivagéo dos colaboradores.

Fez-se uso também da pesquisa exploratéria., com o intuito de
alcangcarmos definicdes acerca do objetivo investigado, pois a pesquisa em
voga favorece a aproximacdo da realidade dos fatos, reduzindo a margem de
erros e generalizagées.

A temética tratada neste estudo intitulado Motivagdo como Recurso
para o Desenvolvimento Organizacional, foca uma discussdo acerca da
necessidade de motivar pessoas com o intuito de desenvolver as organizacgdes.
Este trabalho apresenta uma analise tedrica distribuida em dois capitulos da
seguinte maneira: No primeiro capitulo definido como “A importancia da
Motivacdo nas Organizagdes” podemos compreender os aspectos relacionados
ao Clima e Cultura Organizacional, Qualidade de Vida no Trabalho e Motivagdo
e Lideranga. Ja no segundo capitulo “ Desenvolvendo Pessoas e Agregando



Valores & Organizagdo” observamos caracteristicas pertinentes ao
Desenvolvimento de Pessoas e ao Desenvolvimento Organizacional.

De maneira que harmonizados e direcionados de maneira correta,
venham a contribuir com o alcance do desenvolvimento organizacional e o

desenvolvimento do fator humano.
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2. A Importancia da Motivagao nas Organizagées.

2.1 Clima e Cultura Organizacional.

Em um mundo mutavel e competitivo, numa economia sem
fronteiras, as organizagbes precisam preparar-se continuamente para os
desafios da inovagdo e da concorréncia. A medida que o trabalho ¢ o local
onde as pessoas passam a maior parte de seu tempo, faz sentido que os
fatores humanos sejam valorizados. Assim, as condigdes de trabalho,
comportamento dos chefes, colegas e instalagdes fisicas, atuam positiva ou
negativamente no clima organizacional.

Assim, entende-se que captar o clima e a cultura organizacional,
atuando no sentido de adapta-las as demandas internas e externas, vem
atestar a necessidade de um processo continuo de motivagdo nas
organizagdes, as quais, para que sejam bem-sucedidas, precisam de pessoas
ageis, empreendedoras, dispostas e eficientes. Tal fato se da porque as
pessoas tornaram-se a grande vantagem competitiva, uma vez que sao elas
que fazem as coisas acontecerem, que conduzem os negocios, produzem os
produtos e prestam os servicos, muitas vezes, de maneira excepcional.

De acordo com Luz (2003, p. 13), “O clima organizacional € como a
atmosfera psicolégica que envolve, num dado momento, a relacao entre a
empresa e seus funcionarios.”

Logo, pressupde-se ser importante criar uma atmosfera psicolégica
positiva, favorecendo assim a satisfagdo dos colaboradores, porque, tanto as
pessoas precisam do seu emprego para suprir as suas necessidades e se
realizarem profissionalmente, como as organizagdes dependem das pessoas
para atingirem seus objetivos.

Referindo-se ao clima organizacional, Maximiano (2000, p. 107),
enfatizou que “os sentimentos manifestam-se em relagdo a inumeros
aspectos da vida na organizagdo: trabalho, salarios, comportamento dos
chefes, colegas e instalagdes fisicas sdo alguns deles.”
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Pressupondo-se que cada individuo tem tendéncia a desenvolver
certas forgas motivacionais, como produto do ambiente cultural no qual vive,
afetando a maneira pela qual as pessoas percebem seu trabalho e encaram
suas vidas, a geréncia das relagdes de trabalho assume uma outra dimensao,
pois cada organizagdo possui exigéncias proprias do perfil dos seus
profissionais relativas a conhecimentos técnicos, funcionais e habilidades
interpessoais, podendo-se concordar com Natali (2006, p. 25), quando afirma
que: “antes de delegar e cobrar, é preciso que o gestor conhega realmente
sua equipe e saiba quais s&o os pontos fortes e as limitagbes de cada um,
principalmente, o que motiva e desmotiva cada colaborador’.

Na verdade, o atual paradigma da administracdo de recursos
humanos tem como objetivo a integragéo do trabalho com a vida particular,
valorizando, desta forma, o corpo, a mente e o espirito dos funcionarios que
trabalhardo mais e melhor, pois sdo estimulados por um sistema de beneficios
que engloba fatores educacionais, de saude fisica, nutricdo e controle de
estresse dentre outros. Assim, estudar a motivag&o para o trabalho é procurar
entender quais sdo as razdes ou motivos que influenciam o desempenho das
pessoas, percebendo-se que essa motivacdo vai diretamente de encontro a
uma relagdo que sempre existiu dentro das empresas, a relagao entre patrdoes
€ empregados, que sempre foi vista mais como um conflito do que uma
parceria.

Para enfrentar a competicdo e a concorréncia, a empresa precisa
colaborar com o seu pessoal para poder obter a sua colaboragdo em
contrapartida. E uma relagéo de reciprocidade que precisa ser desenvolvida e
mantida, ndo apenas em épocas de crise ou de dificuldades para a empresa,
mas, sobretudo, de uma forma constante e plena, numa inter-dependéncia
que nao pode ser desprezada, para que as pessoas possam reencontrar o
significado, a seguranca e a estabilidade em suas vidas.
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Nos conceitos dos diferentes autores sobre o clima organizacional,
podemos encontrar pelo menos trés palavras-chave, que estio quase sempre
presentes: satisfagdo, percepgéo e cultura organizacional.

Satisfagé@o ( dos funcionarios), esta é a palavra mais presente nos
conceitos dos diferentes autores. Direta ou indiretamente, os conceitos nos
remetem a relagdo do clima com o grau de satisfagdo das pessoas que
trabalham em uma organizagdo. Percepgdo ( dos funcionarios) outra
importante palavra contida nos conceitos de clima refere-se a percepgao que
os funcionarios tém sobre sobre os diferentes aspectos da empresa que
possam influencia-los, positiva ou negativamente. Portanto, se os funcionarios
percebem a empresa positivamente, o clima dessa empresa tende a ser bom:
ao contrario, se elas percebem mal a empresa, o clima tende a ser ruim. Ja a
Cultura ( organizacional), é semelhante ao clima organizacional. Fazendo
sempre mengao a cultura quando se referem ao clima. Isso porque a cultura
influencia, sobremaneira, o clima de uma empresa. Sdo faces de uma mesma
moeda, sdo questdes complementares.

Dessa forma, o clima organizacional constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento. A
cultura esté interligada ao clima organizacional, influenciando o cotidiano das
organizagbes, através das decisdes, das atribuicdes aos funcionarios, as
formas de recompensas e punigdes, as formas de relacionamento com os
seus parceiros comerciais, estilo de lideranga adotado, ao processo de
comunicagéo e até na vestimenta dos funcionarios.

No entendimento de Soto (2002, p. 233), “construir € manter uma
cultura de trabalho eficaz, uma cultura organizacional saudavel, significa
eliminar as barreiras da produtividade, por um lado, e a desconfianga e os
medos por outro.” Entende-se de acordo com a citagdo, que a confianga, o
respeito e uma boa comunicagdo favorecem uma cultura de trabalho eficaz e
saudavel, porque cultura organizacional é o conjunto de crencgas, valores,
costumes, slogans, tradicdes e comportamentos compartilhados pelos
membros de uma organizacgéo.
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Assim, Luz (2003, p. 20) esclarece que:

Apesar de o clima ser afetado por fatores externos a organizagao,
como, por exemplo, pelas condigées de salde, habitagio, lazer e
familiar de seus funcionarios, assim como pelas proprias condigbes
sociais, a cultura organizacional é uma das suas principais causas.
Logo, entre clima e cultura, hd uma relagdo de causalidade.
Podemos afirmar que cultura é causa e clima é consequléncia.

De acordo com Chiavenato (2005) a comunicagao € um processo
altamente subjetivo nas relagées humanas. Ou seja:

O processo fundamental da comunicagdo humana é contingencial
pelo fato de que cada pessoa é um microssistema diferenciado dos
demais pela sua constituigdo genética e pelo seu histérico
patolégico. Cada pessoa tem as suas caracteristicas de
personalidade préprias que funcionam como padrio pessoal de
referéncia para tudo o que ocorre no ambiente e dentro do préprio
individuo (CHIAVENATO, 2005, p. 152).

Dessa maneira, acredita-se que a comunicagéo vertical, impositiva,
do patrdo para o empregado, deve dar lugar & comunicagéo horizontalizada,
democrética, interativa, em que todos participam criativamente, dando e
recebendo conhecimento e construindo um novo conhecimento.

Entretanto, acredita-se que a relagdo ndo é tdo Obvia quando
gerentes tém que expedir boletins aos seus subordinados, porque um gerente
pode expedir uma centena de boletins, mas ndo existe comunicagao até que
cada um deles seja recebido, lido e compreendido.

Para Chiavenato (2003),

O processo de receber e utilizar informagdes compde 0 mesmo
processo de ajustamento do individuo a realidade, o que lhe permite
viver e sobreviver no ambiente que o rodeia. Um dos grandes
desafios da ARH reside no problema das comunicagdes entre a
organizagdo e seus participantes e vice-versa. (CHIAVENATO,
2003, p. 110)

Comunicagédo é genericamente permuta ou troca de noticias que se
processa entre um emissor, que envia a mensagem, € um receptor que
acolhe. A conexao entre emissor e receptor se estabelece por um canal de
comunicagao, cujo elemento primordial € o meio a tornar possivel o transporte
da mensagem. Existe a comunicag&o verbal, em que o meio é a linguagem,
escrita ou oral, e a comunicagdo visual, cujo meio & constituido pelos

recursos de ordem gréfica ou pictérica.
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Para superar as barreiras pessoais, fisicas e semanticas, os
gerentes precisam estar atentos aos simbolos de comunicagao, tais como:
palavras, imagens e agdes n&o-verbais. Isto requer estudo e uso da
semantica - a ciéncia do sentido - de modo a encorajar a compreenséo.

As organizagdes empresariais sdo sistemas abertos que interagem
num sistema social complexo. E um elemento dentro de um conjunto
denominado sistema e, através da moderna tecnologia de informacgéo, hoje é
possivel adotar uma metodologia de trabalho e de aplicagdo de tecnologia no
ciclo dos negdcios das empresas.

As falhas no sistema de comunicagdo estdo em toda parte. Quando
estas sdo mal compreendidas causam problemas entre as pessoas, devido as
suas distorgoes.

Assim, a boa comunicagdo é o resultado da compreensdo comum
entre o consumidor e o receptor, devendo estabelecer um amplo sistema de
informacdes capaz de dar subsidios para que todos possam cumprir suas
tarefas com eficéacia.

Para Oliveira (1999),

Diminuir o conflito entre objetivos individuais e objetivos
organizacionais, mas também, na compatibilizagdo entre objetivos
da organizagdo, os objetivos da sociedade onde a organizagao se
encontra inserida e os objetivos dos individuos que integram a
organizagéo. (OLIVEIRA, 1999, p.81)

Com o ritmo acelerado das mudangas, as empresas também
buscam a eficiéncia e a eficacia através do processo comunicacional efetivo
com seus empregados. Esta é uma forma construtiva de explorar o empenho,
0 entusiasmo e as idéias dos seus funcionarios.

Segundo Idérika (2000), “todos devem saber o que a empresa
produz e suas rotinas de servigos. Assim os funcionarios conhecerdo a
empresa (saberéo o porqué de fazer e para quem fazer) e poderdo ‘vender a
empresa para o cliente externo”. (IDERIKA, 2000, p 87).

Acredita-se que a linha de comunicag&o deve estabelecer um amplo
sistema de informagdes capaz de dar subsidios para que todos possam
cumprir suas tarefas com eficiéncia. Unindo a linha de comunicagdo e a
atitude de dar ao funcionario consciéncia da importancia estratégica de um



15

servico orientado para atender os clientes, faz-se com que o funcionario
envolva-se nos objetivos da organizagéo.

Para isso, pressupde-se também ser importante ouvir os
funcionarios, porque, para Robbins (2003, p. 85), “Muitos gerentes ouvem
muito bem, mas ndo escutam.[...] Escutar é extrair sentido do que ouvimos.
Ou seja, escutar exige prestar atencdo, interpretar e lembrar estimulos
sonoros.”

Robbins (op. cit) ainda diz que, para melhorar a capacidade de
escuta, deve-se seguir estes comportamentos como um guia: faga contato
visual, faga inclinagdes afirmativas com a cabega e expressdes faciais
apropriadas; evite agdes ou gestos que desviem a atengio; faca perguntas;
parafraseie; evite interromper o interlocutor; ndo fale em demasia; e faga
transicOes suaves entre os papéis de interlocutor e ouvinte.

Nessas consideragdes observa-se o cuidado que se deve ter para
que a mensagem seja entendida por todos, valendo a pena investir na
comunicagdo, uma vez que uma ordem ou informagdo mal interpretada pode

causar danos para a equipe e para os clientes externos.

Um clima organizacional que favoreca a adesdo dos colaboradores
aos objetivos da empresa corresponde a uma identificacdo motivacional interna
ao estimulo recebido do outro, havendo predisposi¢do psicolégica de fazer bem
feito, com qualidade, dentro dos padrées do produto final, e todos saem
ganhando, numa atitude de compromisso integral porque, afinal, funcionarios

submissos, prestativos e risonhos, acrescentam pouco.

2.2 Qualidade de vida no trabalho.

Quando é estabelecido um plano de incentivo para o funcionario,
este plano ndo caminha sozinho. E acompanhado com o estimulo para que o
funcionario queira alcangar objetivos, o que pode ser entendido ndo somente
como um método de trabalho e do incentivo salarial, mas também de um
conjunto de condigdes de trabalho que garantam o bem-estar fisico do
trabalhador e diminuam a fadiga e ao estresse.
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Para Bom Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho esta
relacionada a diversos fatores, dentre os quais a renda justa e satisfatoria, o
orgulho pelo trabalho realizado, a vida emocional, a auto-estima, a imagem
institucional, o equilibrio entre trabalho e lazer, condicbes ambientais e
constitucionalismo, oportunidades de crescimento e de uso do potencial.

Percebe-se entdo, que a qualidade de vida no trabalho é resultante
direta da combinacgéo de diversas dimensées basicas do desempenho das
atividades, e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente das tarefas,
capazes de produzir motivagdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de
resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizag3o.

Sobre a qualidade de vida no trabalho, Detoni (2001) entende que a
mesma é:

Uma interag&o entre conjuntos de atores individuais (dentre outros, as
necessidades), os impulsos, as expectativas, os desejos e 0s valores),
e situacionais (entre eles a tecnologia, os luxos de trabalho, os
sistemas de recompensas, as condigdes econdmicas e politicas e a
organizagéo do trabalho). ( DETONI,2001,p.43)

Assim, com base nas posi¢des dos autores pesquisados, afere-se
que as condigdes que melhorariam a qualidade de vida no trabalho sio
abordadas de forma a contemplarem os seguintes aspectos: salario adequado
e satisfatorio; desenvolvimento das capacidades humanas; autonomia no
trabalho; informagéo e perspectivas de crescimento profissional; respeito a
individualidade; tratamento justo; e espaco de vida no trabalho e fora dele.
Hunter (2006), enfatiza:

N&o podemos falar de forma objetiva sobre motivagdo enquanto nao
compreendermos que a verdadeira motivagdo consiste em manter a
pessoa entusiasmada, querendo agir e dar o melhor de si a equipe.
Motivar é influenciar e inspirar a ag3o. [...] Subornos e puni¢des sdo
solugbes de curto prazo, ndo alcangam a mente e o coragdo das
pessoas. (HUNTER, 2006, p. 109)

Porém, compreende-se que as tentativas de compatibilizar as
necessidades individuais com as necessidades organizacionais, nem sempre
configuram uma realidade mais motivadora no cenério interno, devendo as
empresas ampliarem o grau de autonomia e influéncia do trabalhador nos
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rumos da organizagdo, estimulando desta forma o seu auto-desenvolvimento
€ sua capacitagao profissional.

Afere-se que a qualidade de vida no trabalho implica um profundo
respeito pelas pessoas, seja pela satisfagdo com o trabalho executado, as
possibilidades na organizagao, a possibilidade de participar, além de um bom
relacionamento com os chefes e com o grupo de trabalho.

A cada dia, as empresas tém adotado praticas que visam a
melhoria da qualidade de vida dos funcionarios, o que pode significar um
conjunto de agbes envolvendo a implantacdo de melhorias e inovagoes
gerenciais no ambiente de trabalho, olhando-se a empresa e as pessoas
como um todo.

Contudo, sair do papel para a pratica, nem sempre é tdo facil. De
acordo com Chiavenato (2000):

As pessoas sdo motivadas por necessidades humanas e alcangam
suas satisfagées por meio dos grupos sociais com que interagem.
Dificuldades em participar e em se relacionar com o grupo provocam
elevacéo da rotatividade de pessoal, abaixamento do moral, fadiga
psicologica, redugdo dos niveis de desempenho, etc.
(CHIAVENATO,2000, p.126),

Dentro desse contexto, a questdo basica é escolher entre tratar as
pessoas como recursos organizacionais ou como parceiros da organizago.
Como recursos, eles precisam ser administrados, o que envolve
planejamento, organizagéo, diregdo e controle de suas atividades, ja que s&o
considerados sujeitos passivos da agdo organizacional.

Como parceiros das organizagdes, como fornecedores de
conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, inteligéncia, que
proporciona decisbes racionais, constituindo-se no capital intelectual da

organizacgao.
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2.3 Motivagao e Lideranca.

O envolvimento com o trabalho e o envolvimento pessoal é um fato
concernente a tudo que se refere ao empregado e ao desejo de sucesso da
organizacao.

Nesse sentido, o lider pode influenciar ou dirigir as agdes de seus
liderados, através da motivagdo, partindo-se da premissa de que a mesma é
um processo enddgeno nos individuos, em que cada um desenvolve forcas
motivacionais que afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas
proprias vidas, porque as pessoas sdo completamente diferentes entre si no
que tange a motivagéo e, inclusive, varia no mesmo individuo conforme o
tempo.

Segundo Aloisio (2005):

Motivagdo ndo se traduz em salarios justos, alias, refere-se menos a
dinheiro e mais as condigdes de trabalho, de um ambiente favoravel
para que cada um desempenhe seu papel da melhor forma, do
reconhecimento individual pelos méritos que cada qual apresenta,
da valorizagdo, de recompensas justas de acordo com a
participagdo efetva de cada individuo dentro do grupo.
(ALOISIO,2005, p. 31).

A motivagéo para o trabalho precisa ser positivamente estimulada a
fim de liberar todo o potencial dos funcionarios que compdem a organizacgéo.
Ela esta intimamente relacionada com a personalidade de cada um, com seu
desenvolvimento mental, emocional, profissional e social, estimulando as
pessoas a se superarem e persistirem na consecugdao do objetivo a que
visam.

Ja na opinido de Chiavenato (2003, p.89),

A motivagdo constitui um importante campo do conhecimento da
natureza humana e da explicagdo do comportamento humano. Para
compreender-se o comportamento das pessoas torna-se necessario
conhecer sua motivagdo. [...]. De modo geral, motivo é tudo aquilo
que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo
menos, que da origem a um comportamento especifico.

Portanto, ha que se partir da premissa de que a motivagdo é um
processo endogeno nos individuos, em que cada um desenvolve forgas
motivacionais que afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas
proprias vidas, porque as pessoas sdo completamente diferentes entre si no
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que tange a motivagdo, e inclusive, varia no mesmo individuo conforme o
tempo.

As teorias da motivagado tratam das forgas propulsoras do individuo
para o trabalho e estdo associadas & produtividade e ao desempenho,
despertando o interesse das organizagdes. A busca de teoria perde o foco no
homem, os individuos se tornam um meio para busca dos fins definidos pela
organizagao.

Herzberg (2000), pesquisando as fontes de motivagdo diretamente
relacionadas com a realizagdo do trabalho, constatou que as pessoas, a
medida que se desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia,
tornam-se maduras, passam a dar mais importancia a fatores como estima e
auto-realizagéo.

Partindo dessa premissa, 0 mesmo autor desenvolveu uma teoria
de motivagéo no trabalho, onde, segundo Cury (2000).

O homem tem duas categorias basicas de necessidades,
independentes entre si, influindo de diferentes maneiras em seu
comportamento, a saber: quando se sente insatisfeito com seus
afazeres, ele se preocupa com seu ambiente de trabalho; quando se
sente bem em seu trabalho, isso se reflete positivamente no
trabalho propriamente dito. (CURY, 2000, p.28).

Enquanto uma categoria é constituida de fatores de higiene por
descreverem o ambiente humano e servirem a fungdo bésica de impedir a
insatisfacdo com o trabalho, a outra categoria trata de fatores de motivagao
por motivarem as pessoas para realizagdes superiores.

No entender de Hunter (2006, p. 110),

A equipe de Herzberg concluiu que o simples aumento de um item
gratificador, depois que a pessoa ja esta satisfeita, néo a motiva a
trabalhar com mais afinco. [...]. Os estimulos motivadores, por outro
lado, incentivam as pessoas a colocar mais energia, esforco e
entusiasmo em seu trabalho. Nesta categoria estdo incluidos
conceitos como reconhecimento, elogio, apreciagdo, oportunidade
de crescimento, desafio e satisfagdo no emprego. Herzberg
descobriu que aumentar um desses itens faz com que as pessoas
se superem. (HUNTER, 2006, p. 110)

Ja a teoria das necessidades humanas é uma teoria motivacional
das mais conhecidas. Criada por Maslow, nesta teoria percebe-se que o ser
humano ¢é eternamente insatisfeito e possuidor de uma série de
necessidades.
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As Necessidades Fisiologicas - Este grupo basicamente abarca

motivos tais como agua, comida, sono, alivio de perigos fisicos etc; quando
estas estdo satisfeitas, o0 homem tende a se motivar pelo préximo nivel.

Necessidades de Seguranca — Baseia-se na necessidade de

segurancga fisica na procura de estabilidade no mundo, na preferéncia do
conhecido ao desconhecido. Tém grande importdncia no comportamento
humano, uma vez que todo empregado estd sempre em relagdo de
dependéncia com a empresa, onde agdes administrativas arbitrarias ou
decisbes incoerentes podem provocar incerteza ou inseguranga no empregado
quanto a sua permanéncia no emprego.

Quando essas necessidades se tornam mais ou menos satisfeitas,
o conjunto seguinte emerge na hierarquia.

Necessidades Afetivas ou Sociais — E neste estagio que a pessoa

comega a sentir suas necessidades de amor, afeicdo e enquadramento social.
Nessas necessidades estdo a de associagdo, de participagéo, de aceitagao
por parte dos companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor.

Necessidades de Estima — Entende-se que a satisfacdo das

necessidades de estima conduz a sentimentos de autoconfianca, de valor, forga,
prestigio, poder, capacidade e utilidade. Sua frustragdo pode produzir sentimentos
de inferioridade, fraqueza e dependéncia, que, por sua vez, podem levar ao
desanimo ou a atividades compensatorias.

Quando as necessidades sociais estdo mais ou menos supridas,
surge a necessidade de status, reputagdo e prestigio. Relaciona-se com a
sensagao de utilidade para o mundo.

Necessidade de Auto-realizacdo — Quando todas as necessidades

estdo satisfeitas, desenvolve-se a necessidade de auto-satisfagéo, ou seja, de
realizagao de ser tudo aquilo que se quer ser.

A piramide de Maslow demonstra que na base, estdo as
necessidades mais basicas e recorrentes, ou seja, as primarias ou
fisioldgicas, enquanto que no topo estdo as mais sofisticadas e
intelectualizadas. As necessidades n&o satisfeitas causam influxo ao
comportamento. Uma necessidade deve estar razoavelmente satisfeita, antes

que a outra se manifesta prioritaria.
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Ainda na opinido de Cury (2000),

Maslow é de entendimento que o comportamento do homem pode
ser analisado em fungdo das necessidades que ele sente.
Tornando-se ativa uma necessidade, tanto pode ser considerada
como estimulo para a agdo ou impulsionadora das atividades do
individuo. Assim, a necessidade latente ndo s6 molda seu
comportamento como indica o que sera importante para o individuo.
Portanto, o sistema constituido pelas necessidades do homem
evidentemente se transforma em fonte de motivagao. (CURY, 2000,
p 28).

Para Maslow, os individuos apresentam uma hierarquia de
necessidades basicas que precisam ser satisfeitas e que se dividem em
fisioldgica, seguranca, aceitagdo social e auto-realizagdo. Estas necessidades
estdo ligadas entre si numa escala de valores ascendentes. Quando se
satisfaz uma necessidade, torna-se necessario passar a seguinte. Saciada
aquela necessidade, o estimulo desaparece.

Em contrapartida, Herzberg, pesquisando as fontes de motivagéo
diretamente relacionadas com a realizagdo do trabalho, constatou que as
pessoas, a4 medida que se desenvolvem profissionalmente, adquirem
experiéncia, tornam-se maduras, passam a dar mais importancia a fatores
como estima e auto-realizagao.

Partindo dessa premissa, desenvolveu uma teoria de motivagéo no
trabalho, com amplas repercussdes para a administragéo, no esforgo de uma
eficiente utilizagdo de recursos humanos. Nela, o homem tem duas categorias
basicas de necessidades, independentes entre si, influindo de diferentes
maneiras em seu comportamento.

Chiavenato (2003, p. 95), acredita que: “enquanto Maslow fundamenta
sua teoria da motivagdo nas diferentes necessidades humanas (abordagem intra-
orientada), Herzberg alicerga sua teoria no ambiente externo e no trabalho do
individuo (abordagem extra-orientada)”.

Herzberg verificou a evidéncia de que dois fatores distintos devem
ser considerados na satisfagdo do cargo. Um conjunto de fatores, a que
denominou fatores motivacionais, provoca satisfagdo com o cargo e com as
aparentes melhorias no desempenho.
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O outro conjunto de fatores, a que denominou fatores higiénicos,
tende a atuar em uma direcdo negativa. Se os fatores higiénicos se situam em
um nivel baixo do adequado, em termos de expectativas dos empregados,
poder&o causar insatisfagédo. A primeira categoria é constituida dos fatores de
higiene ou de manutenc3o, por descreverem o ambiente humano e servirem a
fungdo basica de impedir a insatisfagdo com o trabalho. A segunda categoria
foi denominada de fatores de motivagdo, por parecerem eficientes para
motivar as pessoas para realizagées superiores.

Entende-se, ainda por fatores motivadores, o cargo, as tarefas, e
tudo relacionado ao cargo, e que envolvem sentimentos de realizagdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional. Depreende-se que, até certo
ponto, as conclusdes de Herzberg coincidem com a teoria de Maslow de que
0s niveis mais baixos de necessidades humanas tém relativamente pequeno
efeito motivacional quando o padrao de vida é elevado.

As abordagens de Maslow e de Herzbreg apresentam alguns pontos
de concordancia que permitem uma configuragdo mais ampla e rica a respeito
da motivagdo do comportamento humano. Enquanto Maslow afirma que
qualquer necessidade pode ser motivadora de comportamento, se for
relativamente insatisfeita, Herzberg salienta que um trabalhador pode
simultaneamente ter insatisfeitas as necessidades motivacionais e as
higiénicas.

Todavia, no entender de Chiavenato (2003, p. 99), Herzberg
apresenta alguma evidéncia de que, mesmo em servigos de baixo nivel, onde
as necessidades mais baixas sdo menos satisfeitas, as necessidades elevadas
sdo percebidas pelos empregados como motivadoras.

Assim, acredita-se que, se os funcionarios estdo motivados para o
trabalho, eles, certamente, dardo um atendimento de qualidade aos clientes,
o que certamente contribui favoravelmente para o clima da organizagéao e a

fidelizagao dos clientes.

Nesse sentido, Kahale (2006, p. 4), realizando pesquisa sobre

motivagado, sintetizou o que motiva os colaboradores: desafios, integragao,
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oportunidade de crescimento profissional e estabilidade, oportunidade de
desenvolvimento profissional, beneficios, valorizagdo e crescimento,imagem
da empresa frente ao mercado, visdo de futuro, salario, participagédo e acesso
as novas tecnologias. Dentre os motivos acima referidos, alguns ser&o
destacados, acreditando-se serem mais relevantes.

Desafio: na maioria das pesquisas realizadas, esse fator € o que
esta sempre em primeiro lugar e, quanto maior o nivel hierdrquico de uma
empresa, mais sera encontrado como mola propulsora dessas pessoas.
Todos precisam sentir que suas fungbes ainda contém desafios a serem
vencidos para que ainda possam ter motivagdo para executa-las. Quando
sentem que ja ndo ha mais desafios nas atividades que executam, ou na
empresa que trabalham, se ndo ha uma mudanga passam a perder o pique e
a vontade de fazé-lo bem feito.

Realizacdo / Satisfacdo: ninguém quer trabalhar o més inteiro

apenas para ganhar dinheiro. E preciso gostar do que faz. E preciso uma boa
dose de realizagdo pessoal naquilo que esta fazendo. 81% do universo
pesquisado considera que para fazer bem feito é preciso gostar do que esta
fazendo. Quanto encontramos pessoas que ndo véem sentido no que fazem,
nao gostam elas apenas entregam a tarefa aproximadamente 10% de sua
capacidade de produgdo, mesmo que estejam com todos os focos de
motivagao sanados (KAHALE, 2006).

Valorizacdo /| Reconhecimento: Pessoas entusiasmadas,

valorizadas e felizes, que véem seu trabalho reconhecido, aumentam a
produtividade da organizagdo. O ambiente interno da empresa deve prover
as condicbes necessdarias a sua realizacdo, em todos os sentidos. A
valorizagdo é entendida como uma necessidade humana suficientemente
forte para criar um clima adequado a superagao dos desafios nesta época de
grandes mudangas e competitividade. E ser valorizado significa: receber
maiores desafios, receber feedback, ser ouvido, ser tratado com igualdade,
crescer profissionalmente (KAHALE, 2006).

Participacdo: é um fator extremamente importante. Empresas onde
o processo participativo vem sendo bem trabalhado, os indices de motivagao



24

tendem a se encontrar em patamares bastante altos, pois os colaboradores
se sentem co-responsaveis pela empresa.

Perspectiva de crescimento profissional: € um grande alavancador e

proporciona forte motivacdo a seus colaboradores. E um fator que se

expressa ndo apenas em uma ascensao dentro do organograma da empresa,

mas na quantidade de desafios e no aumento de responsabilidades.
Entretanto, Robbins (2003), enfatiza que

Ha falta de motivagdo para um grande nimero de funcionrios no
trabalho porque eles véem um fraco relacionamento entre seus
esforgos e o desempenho, entre o desempenho e as premiagdes da
organizagdo e/ou entre os prémios recebidos e os que eles querem
de verdade. (ROBBINS, 2003, p. 28)

Tal afirmativa converge com a opinido de Kahale (2006, p. 4), ao
relatar resultados obtidos com suas pesquisas, sobre o que desmotiva os
colaboradores: Falta de desafios, tornando o dia-a-dia uma rotina monétona;
Pouca oportunidade de desenvolvimento profissional, fazendo com que os
profissionais ndo busquem suas melhorias e tenham oportunidades de
crescimento; Falta de valorizagcdo e reconhecimento, gera o que procuramos
combater que é a falta de motivagcdo por parte dos colaboradores; Relagéo
com a lideranga, deve ser um lago estreito e honesto com o intuito de
desenvolver e fortalecer a confianga das duas partes; Falta de autonomia
acaba incentivando a isengcdo de iniciativa; Salario, quando esse n&o
consegue atender as necessidades dos funcionarios pode ser um fator
desmotivador.

A questdo salarial é importante para a motivagdo, pois esta ligada
diretamente a satisfagcdo das necessidades basicas do funcionario. Em
empresas onde a remuneragdo € muito abaixo do mercado esse fator tende a
ser o primeiro. Satisfeita as necessidades basicas, esse fator se torna cada
vez menos importante na cadeia de valores de motivagéo.

Pressupde-se que a lideranga é necessaria em todos os tipos de
organizagdo humana, principalmente nas empresas e em cada um de seus
departamentos, sendo relevante na fungdo de diregdo, o que favorecera a
motivagdo para o trabalho na organizagdo, acreditando-se ser, um dos

desafios do lider, encontrar o tipo de lideranga apropriada para cada
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empregado, para que eles déem o maximo de si, mas com grande satisfagcao
de poder exercer suas fungdes.

Como disse Albert Schweitzer apud Hunter (2006, p. 123), “O exemplo
ndo é a maneira principal de influenciar os outros. E a Gnica maneira possivel’.

Ja a satisfagdo no trabalho é um conjunto de sentimentos favoraveis
ou desfavoraveis com os quais os empregados véem seu trabalho, podendo ser
encarada como uma atitude global ou entédo ser aplicada a determinadas partes
do cargo ocupado pelo individuo. E que, como qualquer outro tipo de atitude, é
geralmente formada durante um determinado periodo de tempo, na medida em
que o empregado vai obtendo informagdes sobre o ambiente de trabalho.

Dessa forma, respondendo-se as questdes da pesquisa tem-se que: a
comunicacao eficaz € importante para o relacionamento entre as pessoas no
ambiente organizacional porque, estabelecendo um amplo sistema de
informacdes, da subsidios para que todos possam cumprir suas tarefas com
eficiéncia. Dessa forma, unindo a linha de comunicagéo e a atitude de dar ao
funcionario consciéncia da importancia estratégica de um servigo orientado para
atender os clientes, favorece a motivagao para o trabalho.

Deve-se ter o cuidado para que a mensagem seja entendida por
todos, valendo a pena investir na comunicagdo, uma vez que uma ordem ou
informacdo mal interpretada podera causar danos para a equipe e para 0s
clientes externos.

As organizagbes podem propiciar um ambiente organizacional
favoravel, a partir do momento em que procurem desenvolver uma cultura de
trabalho eficaz e saudavel, eliminando a desconfianca e os medos.

Para conquistar a adesdo de seus seguidores, um lider deve
demonstrar entusiasmo e comprometimento pelas atividades e respeito pelos
liderados, mostrando os valores da empresa, o que tenta realizar e a quem serve,
até porque, segundo Robbins (2003, p. 59) “E impossivel liderar pessoas que ndo

confiam em vocé.”

Motivar pessoas é tdo necessario no mundo corporativo porque a
motivacédo afeta diretamente a maneira das pessoas encararem o trabalho, e
suas proprias vidas, estando associadas a produtividade e ao desempenho.
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Diante do exposto, pode-se concordar com Hunter (2006, p. 116)
que:

Os seres humanos tém um profundo anseio por significado e
propdsito em sua vida e retribuirdo a quem os ajudar a atender a
esta necessidade. Eles querem acreditar que o que estédo fazendo é
importante, que serve a um designio e que agrega valor ao mundo.
No fundo, as pessoas anseiam por uma vida significativa e
satisfatoria e, por isso, procuram por alguma coisa especial que faga
aflorar o que elas tém de melhor. De preferéncia, elas buscam uma
harmonia entre seus valores pessoais e os valores de sua
organizagéo.

Dessa maneira, os gestores que perceberem e procurarem satisfazer
essas necessidades, certamente terdo, em suas empresas, um clima propicio

as realizagbes pessoais e o desenvolvimento organizacional.
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3. Desenvolvendo Pessoas e Agregando Valores a Organizagao.

3.1 Desenvolvimento de Pessoas

O papel do desenvolvimento de pessoas é fazer com que estas
adquiram novas praticas e novas solugdes diante das constantes mudangas.
Todos os funcionarios podem e devem se desenvolver, pois com um bom plano
de desenvolvimento na organizagdo as pessoas acabardo por desenvolver suas
atividades da melhor maneira possivel, aperfeicoando assim seu desempenho,
aumentando sua produtividade e a competitividade entre eles.

No que se refere ao Desenvolvimento de Pessoal, segundo
MILKOVICH ( 2000,p. 57) “ € um processo de longo prazo para aperfeigoar
capacidades e motivagdes dos empregados a fim de torna-los futuros membros
valiosos da organizagao”.

O desenvolvimento de pessoas acaba por gerar uma motivagdo no
funcionario, por se sentir capaz de produzir mais, aumentando sua auto-estima,
e gerando maiores retornos financeiros para a empresa. O desenvolvimento de
pessoal tornou-se bastante viavel devido a redugdo de custos que proporciona a
empresa, pois dispondo de pessoas capazes e com habilidades desenvolvidas
em sua organizagdo, ela ndo ira precisar gastar seus recursos para contratar
novos funcionarios e capacita-los para aquela vaga que surgiu, e sim preencher
a mesma com o pessoal ja existente.

Hoje as organizagbes estdo exigindo novas habilidades,
conhecimentos e capacidades de todas as pessoas. E o desenvolvimento
passou a envolver a totalidade dos funcionarios. De acordo com DUBRIN ( 2001,
p. 72) “ o desenvolvimento estd focalizado no crescimento pessoal do
empregado e visa a carreira futura a ndo apenas ao cargo atual. Todos os
funcionarios podem e devem se desenvolver”.

O processo de crescimento integral do homem, a expanséo de suas
habilidades de utilizar totalmente as suas capacidades e aplicar seu
conhecimento e experiéncia para a solugéo ou resolugdo de novas e diferentes
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situagOes, objetivando suprir habilidades, conhecimentos e atitudes especificas
para o desempenho de tarefas futuras, num processo de crescimento continuo,
onde o resultado sera observado a médio e longo prazo.

Vale ressaltar a existéncia de varios métodos para o desenvolvimento
de pessoas, existindo técnicas de desenvolvimento de habilidades pessoais no
cargo e fora do cargo. Em meio a essa diversidade de possibilidades
CHIAVENATO ( 1999, P. 298) identificou e definiu alguns métodos, onde esses
serao destacados, acreditando-se serem mais importantes.

* Rotacdo de Cargos, é a movimentagdo das pessoas em varias
posigdes na organizagdo, para expandir suas habilidades, conhecimentos e
capacidades. Podendo esta ser vertical ou horizontal.

* Posicao de Assessoria, da a oportunidade para que uma pessoa com
elevado potencial possa trabalhar provisoriamente sob supervisdo de um gerente
bem-sucedido em diferentes areas da organizagao.

* Aprendizagem pratica, € uma técnica de treinamento através da qual
o treinando se dedica a um trabalho em tempo integral para analisar e resolver
problemas em certos projetos ou em outros departamentos.

* Atribuicdo de comissdes, € uma oportunidade para a pessoa
participar de comissbées de trabalho, compartiihando da tomada de decisdes,
aprender pela observagdo dos outros e pesquisar problemas especificos da
organizacéo.

* Treinamento fora da empresa, estd relacionado com a busca de
novos conhecimentos, atitudes e comportamentos que ndo existem dentro da
organizagéo e que precisam ser obtidos fora dela.

* Jogos de empresas, sao técnicas de desenvolvimento nas quais
equipes de funcionarios ou de gerentes competem umas com as outras tomando
decisbes computadorizadas a respeito de situagbes reais ou simuladas de
empresas.

* Estudo de Casos € um método de desenvolvimento no qual a pessoa
se defronta com uma descrigdo escrita de um problema organizacional para ser
analisado e resolvido. Permitindo assim, diagnosticarem o problema real e
apresentar alternativas de solugdo, desenvolvendo habilidades de analise e

comunicagao.
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Ja os dois tipos de métodos de desenvolvimento de pessoas fora do
cargo sao:

* Tutoria, quando o gerente exerce um papel ativo ao guiar e orientar
uma pessoa em sua carreira. Tutores ou mentores sdo executivos que se
oferecem para assistir os funcionarios juniores para lhes proporcionar um
sistema de apoio e suporte profissional e politico.

 Aconselhamento de funcionarios, 0 gerente proporciona
aconselhamento no sentido de assistir funcionarios no desempenho de seu
cargo. Ocorre quando surge algum problema de desempenho e o foco da
discussao é relacionado com o processo de disciplina.

3.2 Desenvolvimento Organizacional

Sob o ponto de vista do autor DAVIS (1999,P. 23), desenvolvimento
organizacional “ é uma estratégia de intervencdo que usa processos grupais
para enfocar a organizagdo como um todo a fim de ocasionar a mudanga
planejada”.

Essa estratégia procura mudar as crengas, atitudes, valores,
estruturas e praticas, de modo que a organizagdo possa adaptar-se melhor a
mudanga. Enfoca especialmente a formagao de equipes e solugdo de problemas
pelo grupo. O desenvolvimento organizacional se faz aconselhavel, pois procura
fazer com que a organizagdo progrida no seu total, de modo que ela possa
alcangar as mudancgas ocorridas de maneira rapida e eficaz.

Tal processo objetiva a clara percepgcdo do que esta ocorrendo nos
ambientes externos e internos da organizagdo, a andlise e deciséo do que
precisa ser mudado e a intervencdo necessaria para provocar a mudanga,
tornando a organizagdo mais eficaz, perfeitamente adaptadvel as mudancas e
conciliando as necessidades humanas fundamentais com os objetivos e metas

da organizagdo. Para Matos ( 1996) :

DO ¢é o método administrativo, baseado nas ciéncias do
comportamento humano, que procura integrar dois sistemas distintos
que devem ser equacionados globalmente na empresa : sistema
técnico e sistema humano. (MATOS, 1996, p. 89).
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O objetivo desse método administrativo € procurar harmonizar os
interesses organizacionais com os interesses humanos, adequando as fungdes
existentes ao pessoal da casa, de modo a atender as metas da instituigdo.

Assim o desenvolvimento organizacional esta estritamente vinculado
com as inovagdes que buscam agregar valor ao negécio da organizagdo, as
pessoas e aos clientes, podendo ser utilizado para uma reavaliagéo da estrutura
organizacional, dos processos e tecnologias utilizadas, dos produtos e servigos
produzidos e da cultura organizacional.

Para Marras ( 2000) :

O desenvolvimento organizacional € um processo estratégico de
mudanga planejada, de longo prazo, que objetiva alavancar a
organizagao de estagios cada vez mais avangados, ao mesmo tempo
em que integra metas individuais, grupais e empresariais.( MARRAS,
2000, p. 64 ).

E importante no que se refere as responsabilidades de planejar e
acompanhar o crescimento organizacional, no seu todo, ao longo do tempo,

garantindo que os objetivos estrategicamente tragados mantenham-se no rumo.
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4. Consideragoes Finais e Sugestoes

O desenvolvimento de estimulos que levam & motivagdo, é fator de
suma importancia para as relagbes entre as pessoas e a organizagao. A
questao de saber lidar com o ser humano, suas qualidades, defeitos, esperangas
e frustragbes é primordial para o sucesso das empresas na atualidade, a ja
clamada: era do conhecimento.

As empresas devem estar cientes de que, isto ndo implica em nada
mirabolante ou em um objetivo inatingivel, segundo Davis ( 1992, p. 49): “ Se
nds tratarmos ( ou cuidarmos da manutencdo) das pessoas tdo bem quanto o
fazemos com o maquinario caro, teremos trabalhadores satisfeitos e produtivos”.

As companhias que levam a sério os aspectos motivacionais, estdo a
frente daqueles que o desconhecem ou ndo querem se empenhar na melhoria
das relagdes com o seu quadro funcional. Os caminhos que os sistemas e
programas de qualidade viabilizam as organizag6es, pedem que haja um melhor
entrosamento entre ambas as partes, empresa e empregado. Se a empresa
espera mais comprometimento e qualidade dos funcionarios nos seus
afazeres, estes Ultimos esperam por algum tipo de reconhecimento, qualquer
que seja ele. Conforme Juran ( 1993, p. 59): “ Quando as empresas tratam do
problema do reconhecimento, elas geralmente executam um trabalho soberbo”.

Pode-se deduzir sem maiores esforcos que, quando ha
reconhecimento da empresa ao funcionario, a tendéncia da reciprocidade é
realmente significante. As organizagbes que assim procedem, tém maiores
chances de obterem sucesso nos seus programas qualitativos. O funcionario
quando esta satisfeito em seu ambiente de trabalho produz os seguintes efeitos,
a saber : a produgdo e a qualidade sdo bastantes significativas; apresenta um
bom relacionamento com os colegas; aumenta a sua motivagdo e, com isso,
consegue obter um clima organizacional bastante favoravel.

Atualmente se faz necessario que as empresas despertem para a
necessidade e a importancia dos processos de Treinamento, onde 0os mesmos
sejam aplicados na medida certa, no intuito de que seus funcionarios sintam-se

seguros e preparados a executarem as tarefas que lhe s&o atribuidas. Outro



32

fator importante é promover um ambiente de trabalho que n&o s6 transmita
seguranga, mas também estimule a iniciativa, a criatividade e o total
desenvolvimento do potencial individual ou em grupo.

Portanto, estas ponderagdes implicam na busca do despertar das
consciéncias daqueles que querem desenvolver seus programas de qualidade
ou mesmo implanta-los nas suas organizagdes, alertando-as de que o ser
humano é o grande diferencial, o éxito e a longevidade destes programas
dependem Unica e exclusivamente de quem o executa, ou seja, a forma de dirigir
e supervisionar influi diretamente no animo dos funcionarios.

E a relagdo salutar entre a empresa e o funcionario que possibilitara o
efeito positivo almejado, seja na qualidade do processo, no produto final ou na
simples eliminagdo de perdas da produgdo. Para tanto, torna-se imperioso que
gerentes e supervisores estejam alinhados num sé ideal: gerar resultados
positivos & organizagdo, reconhecendo nos seus colaboradores verdadeiros
parceiros do negdcio, proporcionando a eles a alegria de estarem trabalhando
em um local que os reconhega como legitimos responsaveis pelo sucesso da
empresa.
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