Motivacao no trabalho: estudo comparado em duas ceramicas
artisticas de Porto Ferreira (SP)

Maria Elisa Marciano Martinez !

RESUMO

0 setor ceramico enfrenta uma sequéncia de crises desde o final do ano de 2001. A instabilidade econémica do
pais, a falta de programas habitacionais, o aumento dos insumos - mais especificamente - do gas natural, que de
2006 a 2007 teve um incremento de 2,5% em seu preco, e a crise com as importacdes de produtos ceramicos
chineses tém refletido negativamente, ndo apenas no mercado do setor cerdmico, mas também afetaram
incisivamente a motivacdo de varios funcionarios deste setor. Dentro deste panorama, o trabalho tem por objetivo
verificar o grau de motivagdo entre os funcionarios de duas indudstrias cerdmicas de pequeno porte de Porto
Ferreira/SP - a Ceramica Artistica Marina Ltda e a Alfamar Cerdmica Artistica Ltda - ambas com politicas
administrativas bem distintas. O procedimento metodolégico utilizado neste trabalho teve como alicerce a
elaboragdo de um projeto de pesquisa, seguido de um levantamento de dados tedricos e uma revisao bibliografica
que, juntos, possibilitaram a coleta de dados tedricos para a estruturacao e confeccao do questionario empregado.
Foi utilizada ainda a aplicacdo de questionarios formulados aos funcionarios das j& mencionadas industrias
ceramicas. Coube aos responsaveis por cada industria a apresentagdo dos resultados. Ao autor do trabalho coube
a tabulacao dos dados, a andlise e apresentagado final dos resultados condensados da pesquisa. Nos resultados
obtidos foi possivel concluir que as politicas administrativas da empresa influenciam no grau de motivagdo dos
funcionarios. Observou-se que os funcionarios da Ceramica Marina foram os mais motivados. Ja os funcionarios da
Ceramica Alfamar apresentaram um grau de desmotivag¢do, sendo influenciados aqui por fatores higiénicos.
Palavras- chave: ceramica artistica; motivacdo; teoria das necessidades; gestdo de pessoas.

ABSTRACT

The ceramic industry has faced since the end of 2001 a sequence of severe crisis. The country's economic instability,
lack of housing programs, the increase in inputs - more specifically - of natural gas, which from 2006 to 2007 saw an
increase of 2.5% in price, and just last year 2008 had to an elevation of about 30%. Together all these events, the
crisis to imports of Chinese ceramics reflected negatively not only on the ceramic industry, but also strongly affected
the motivation of many employees in this sector. Within this scenario, the focus of this study was to assess the degree
of motivation among employees of two ceramic industries small of Porto Ferreira/SP - the Ceramic Art Marina Ltd.
and Alfamar Ceramic Art Ltd and both with administrative policies distinct. The methodological approach used here
has adopted the following foundations: the development of a research project, sequenced by a survey of theoretical
data, and a review of the literature, allowing the collection of data for the theoretical structure, and construction of
the applied questionnaire, and applied these questionnaire to employees of the aforementioned ceramic industries It
was up to each industry responsible for the presentation of results, and the authors tabulate the data and analysis
and final presentation of the results of research condensates. The results obtained it was concluded that the
administrative policies of the company influence the degree of motivation. It was noted that employees of Ceramics
Marina were the most motivated, while employees of Ceramic Alfamar had a degree of not motivation because
employees have to be the most important factors of hygiene.
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Na ultima década, o Brasil entrou definitivamente na Era da Globalizacdo, forcando que suas industrias
passassem a competir em escala mundial com outras empresas ja sedimentadas neste mercado. Este movimento
global provocou sérias dificuldades ao desenvolvimento da competitividade setorial no campo das ceramicas,
principalmente das ceramicas artisticas.

O sucesso do processo de desenvolvimento da competitividade setorial exige mudangas de
comportamentos e atitudes dos lideres e dos empresarios do setor. Estes devem cooperar na busca de objetivos
comuns e visar o crescimento das suas respectivas organizacoes em fun¢ao das suas competéncias e habilidades
conjuntas existentes. Esta atitude potencializa as vantagens competitivas e comparativas intrinsecas e valoriza
cada vez mais seu corpo funcional, de modo a motiva-lo a produzir mais e melhor amenizando as desvantagens
existentes no setor.

Dentro do setor de cerdmica, o Brasil se destaca na linha artistica sendo uma das mais tradicionais.
Precursora até mesmo da ceramica para revestimento, ja se expunha a concorréncia externa, exportando parcela
expressiva de sua produ¢ao, mesmo antes da abertura da economia brasileira ao mercado internacional. Neste
cendrio produtivo, no ano de 2000, ja existiam aproximadamente 200 empresas desse segmento atuando apenas
nas regides sul e sudeste do pafs. A maioria destas eram de pequenas e microempresas, concentradas nas
proximidades da cidade de Campo Largo, no Parang; e nas cidades de Pedreira e de Porto Ferreira, ambas no
estado de Sao Paulo, estado de onde vém as duas empresas estudadas no presente trabalho: a Ceramica Artistica
Marina Ltda e a Alfamar Ceramica Artistica Ltda.

O trabalho abordou bases conceituais de motivagdo laboral dentro das empresas avaliadas. O objetivo
foi verificar o grau de motivacao entre os funcionarios destas duas ceramicas de pequeno porte. Empresas estas
que apresentaram, a época da avaliacdo, perfis de politicas administrativas bem distintas. Para tanto, foram
entrevistados os funcionarios destas duas ceramicas, a Ceramica Marina e a Alfamar Ceramica, sendo avaliado o
impacto das politicas administrativas adotadas em cada uma frente aos dados obtidos para motivacdo empresarial
e laboral dos empregados.

0 estudo da motivagdo utilizado neste trabalho teve como base primordial a busca de principios que
ajudassem a entender por que algumas pessoas envolvidas no processo de pesquisa escolheram ou persistiram
em agdes especificas, em circunstancias especificas perante a crise econdmica que se abatia sobre o setor
ceramico nacional. Observou-se com a investigacdo que o setor ceramico praticava a tradicional e conhecida
forma de gerenciamento, na qual considerava que o colaborador era um elemento importante dentro da
organizacdo, uma pessoa que possuia fronteiras estabelecidas no seu cargo e evoluia de acordo com seu
desempenho individual.

Cabe aqui a maxima que diz: “Ndo se consegue motivar as pessoas sem que ela deseje ser motivada.
Entretanto, e paradoxalmente, é facil desmotiva-las mesmo contra sua vontade”. Por isso, a preocupacio
constante deve ser prevenir situacdes que possam desmotivar as pessoas.

A motivacdo deixa de ser um conceito cientifico para ser uma poderosissima ferramenta pratica para
ajudar a entender o homem na sua constituicdo individual e essencial, enquanto ser proéprio. Ela influencia a
compreensdo do comportamento do individuo dentro e fora das organizagdes. Deve-se criar condi¢bes para
que tais pessoas continuem a desempenhar com eficacia e satisfacdo as atividades laborais e que compodem os
seus cargos na empresa. Desafid-las é cada vez mais essencial para o seu crescimento profissional e pessoal.
Entretanto, as empresas, as vezes, esquecem ou nio compreendem que trabalham com seres humanos e que estes
sdo diferentes um dos outros, seja em que nivel hierarquico estiver.

Por isso é importante conhecer, identificar as necessidades e anseios das pessoas e compatibiliza-los
com sua atuacdo frente a vida. Ademais, motivagdo é um fendmeno continuo, nunca definitivamente resolvido
para cada individuo. Cada momento motivacional é tinico para cada pessoa.

Tomando por base as teorias de motivagdo de Maslow (s/d), do fator dual de Herzberg (1959), dos trés
fatores de McClelland (1972) e, a teoria X e teoria Y de Mc Gregor (1973), percebe-se que a motivacdo vem das
necessidades internas de cada individuo e nio de nossa vontade. E facil perceber quando as pessoas estdo
atribuindo a outras objetivos que na realidade sdo delas mesmas. Mas, por outro lado, é necessario entender que
as necessidades e desejos das pessoas levam sua marca e que ndo podemos muda-las segundo nossa vontade. Nao
se podem moldar as pessoas segundo planos que estejam fora delas mesmas.

Por fim, entende-se que a verdadeira motivacao sé é efetivamente conseguida quando os colaboradores
conseguem realizar suas necessidades e seus objetivos de vida, dentro e através da prdpria empresa. E sé é
possivel que isto ocorra em ambientes em que a confianca e a lealdade estejam no centro das relagées da empresa.
Onde preponderantemente, prevaleca a ética e o respeito mutuo entre as pessoas e onde haja esfor¢o continuo
para compatibilizar os objetivos pessoais com os objetivos empresariais. Ressalta-se a dependéncia do sucesso
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motivacional a fatores como: responsabilidade intrinseca, possibilidade de auto-determinacio, de realizagio e de
crescimento pessoal; confiabilidade para criar, liberdade para errar e ser aceito entre outros.

Em somatoério com outros fatores que levam a motivagdo das pessoas: reconhecimento, ser tratado
como pessoa, ser tratado de modo justo, ser ouvido, desafios, novas oportunidades, orgulho do préprio trabalho,
condigdes de trabalho adequadas (sensacdo de ser util e de ser aceito). Por outro lado, um bom salario, por si sé,
ndo vai causar motivagdo, mas a falta dele é um forte elemento de desmotivacgao.

1 DESENVOLVIMENTO

1.1 Importancia e significado de motivacio

Apesar da gestdo de pessoas ser uma das grandes dificuldades enfrentadas pelas organizagdes, ela
continua tendo que fazer face ao desafio de atrair a sua mao-de-obra e criar condi¢des para que tais pessoas
permanecam desempenhando com eficacia e satisfacdo as atividades que fazem parte de seus cargos. Além disso,
as empresas também se véem diante do desafio de utilizar o potencial produtivo e criativo existente dentro de
cada pessoa, transformando-o em comportamento naturalmente espontdneo, oportunamente construtivo e
eficazmente inovador. Neste sentido, os administradores que desejam motivar seus funcionarios, aumentam as
possibilidades de o fazerem se compreenderem as necessidades, crengas e expectativas das pessoas com relacao
ao trabalho (HAMPTOM, 1992).

O primeiro passo para se motivar pessoas consiste no reconhecimento de que estas agem de acordo com
o seu préprio interesse, da forma como for definido pelas suas necessidades. Os funcionarios serdo motivados a se
esforcar na execugdo de suas tarefas organizacionais se puderem, ao mesmo tempo em que contribuem, satisfazer
suas necessidades. Considerando a diversidade de interesses percebida entre individuos aceitar-se, de forma
razoavelmente clara, que as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. Assim sendo, € importante
que se leve em consideracdo a existéncia das diferengas individuais e culturais entre as pessoas quando se fala de
motivacio. E dentro desta diversidade que se encontra a principal fonte de informacdo a respeito do
comportamento motivacional, por mais paradoxal que isso possa parecer (BERGAMINI, 1988).

Aos poucos vai se tornando viavel entender que nao é possivel motivar qualquer pessoa. As pessoas ja
trazem dentro de si expectativas pessoais que ativam determinado tipo de busca de objetivos. Portanto, a
motivacdo sé pode ser considerada como um processo intrinseco.

Existem muitas razdes que explicam uma simples acdo. Grande parte destes determinantes reside no
interior das pessoas, tais como os seus tracos de personalidade, suas predisposicoes e emocgoes, as suas atitudes,
bem como suas crengas, e assim por diante. Isso torna o estudo da motiva¢do mais complexo do que o que se
conclui, tomando-se por base explicacdes leigas geralmente adotadas no dia-a-dia da convivéncia humana
(CHIAVENATO, 1999). Segundo Bergamini (1988), cada pessoa tem suas proprias orientagées motivacionais. Ndo
parece facil a ela compreender o outro valorizando de forma justa as suas (do outro) intengdes ou motivos.

Para Weiner (1964), os psicologos especialistas em motivacdo sdo os que observam e avaliam aquilo
que um individuo estad fazendo, as suas escolhas comportamentais. Eles avaliam quanto tempo este individuo
demora para iniciar uma atividade quando houver oportunidade, ou seja, a laténcia do comportamento humano; e
ainda, quanto este individuo devota de si a esta atividade, a intensidade do comportamento. Os especialistas
avaliam também qual o intervalo de tempo que cada um permanece nessa atividade, ou seja, a persisténcia do
comportamento; e o que ele estd sentindo antes, durante ou depois de sua reacdo comportamental, o que se
caracteriza pela sua reagcdo emocional (BERGAMINI, 1988).

1.2 Motivacio extrinseca

Muitos tedricos do mundo académico e principalmente administradores que atuam fora do mundo
académico atribuem as acoes condicionadas pelas variaveis do meio ambiente a denominag¢ido de comportamento
motivado. Embora para a ciéncia comportamental essa denominagdo seja em principio incorreta, de certa forma, é
util conhecer aquilo que foi estudado pelos psicoélogos behavioristas e comportamentalistas a respeito do
comportamento condicionado.

Tais pesquisadores pressupdem que o comportamento humano possa ser planejado, modelado ou
mudado por meio da utilizacio adequada dos varios tipos de recompensas ou puni¢des disponiveis no meio
ambiente - chamados de reforcadores de comportamento. Neste caso, o comportamento humano representa
simples respostas aos estimulos ambientais, ndo havendo lugar para se pensar em automotivacio.
Semelhantemente, entende-se que as pessoas também sejam levadas a comportar-se de maneira previamente
planejada; basta que manipulem os reforcadores positivos e negativos aos quais estardo submetidas.
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Quando o refor¢o é suspenso o comportamento extingue-se. Pode-se, entdo, por meio destas condutas
comportamentalistas, estruturarem quaisquer tipos de comportamentos desejaveis, usando reforgo positivo e
extinguindo os indesejaveis através do refor¢co negativo. A agdo empreendida, neste caso, ndo pode ser
reconhecida como motivacio (ARAUJO, 2003).

Em primeiro lugar, é necessario ter presente que os principios das teorias comportamentalistas ndo
levam em conta que as pessoas sdo diferentes entre si. Acreditando nisso, pressupde-se que todos reagirdo da
mesma forma quando submetidos ao mesmo tipo de reforco. Além disso, outra dificuldade dessa suposicao é de
que se atribui poder motivacional a situa¢des tipicas de condicionamentos. Cabe ainda ressaltar que fatores
extrinsecos ao trabalhador, tais como salario, seguranga, politicas organizacionais, relacionamento interpessoal,
condi¢cdes do ambiente de trabalho, fazem apenas com que as pessoas se movimentem para busca-los ou se
disponham a lutar por eles quando os perderam. Nao simplesmente a presenca destes fatores que os motiva.

Estes sistemas de recompensas conseguem apenas uma submissdo temporaria por parte dos
empregados. Sdo ineficazes em produzir mudangas duradouras de comportamento e atitudes. Retirado os
prémios, os funcionarios voltam a assumir as velhas posturas, ndo criando nenhum compromisso definitivo, seja
com relacdo a valores, seja quanto as suas agdes (KOHN, 1993).

Se o0 padrdo de comportamento de uma pessoa estd conforme nossas expectativas a respeito da sua
funcao, tende-se a dizer que ela esta motivada; se o padrdao do comportamento nao condiz com essas expectativas,
tende-se a dizer que ela esta pouco motivada (BERGAMINI, 1988 e 1993).

1.3 Motivacao consciente

O principio mais caracteristico desta teoria propde que os principais determinantes do comportamento
humano sejam aquelas crengas, expectativas e antecipagdes que o individuo faz dos eventos futuros. De maneira
especial, o comportamento do ponto de vista da motivagao é visto como uma sistematica de fixagao intencional de
objetivos feita com base em propoésitos conscientes. A atividade em si é considerada recurso instrumental que
permite chegar a algum resultado de valor. Um exemplo é a teoria da instrumentalidade de VROMM (1964), que
tem como modelo “VEI” (Valéncia, Instrumentalidade e Expectdncia), onde cada um desses componentes
desempenha importante papel no conjunto da teoria. A teoria assume que os individuos se perguntam:

1. Se a agdo tem alta probabilidade de levar a um resultado (Expectancia);
2. Se aqueles resultados conduzirdo a outros resultados (Instrumentalidade);
3. Se tais resultados tém valor (Valéncia).

Em outras palavras, uma combinacgdo de necessidades pode fazer com que algo ou alguma atividade, que
satisfaz o individuo, pareca atraente a ele. Porém, sua motivacdo para obter éxito ou exercer o esfor¢co necessario
para desempenhar aquela atividade sera maior ou menor, dependendo de suas convicgdes e expectativas sobre os
resultados que o individuo espera. Pode-se citar os questionamentos: “Tenho competéncia para fazer o que é
preciso?”; “Se me esforcar posso fazé-lo nesta situacdo?”; “Se o fizer, terei a recompensa que procuro?”; “A
recompensa que procuro satisfara minha necessidade?”. Esta teoria deixa implicito que os gerentes devem fazer
com que os empregados possam ver que o esforco pode resultar em recompensas apropriadas, que satisfazem
necessidades (HAMPTON, 1992).

O ponto em comum entre as teorias cognitivas e a teoria do condicionamento é aquele que procura
especificar o relacionamento entre o desempenho de determinadas tarefas e as recompensas que se vai conseguir
a partir dai. Todavia, estas duas diretrizes tedricas ndo concordam quanto a origem do comportamento. De
maneira geral as teorias cognitivas propdem que tal origem esteja na mente do individuo, enquanto que as teorias
do reforc¢o localizam-na como parte integrante do meio ambiente.

Entretanto, a apreciacdo mais importante com relacdo as teorias cognitivas reside no fato de que elas
ndo levam em conta o diferencial perceptivo existente de pessoa para pessoa. Ao contrario das teorias das
necessidades que sugerem o que motiva, a teoria da motivacdo sugere como a motivacdo ocorre, estando assim
focada no processo. E o processo € subjetivo, emocional e intuitivo (BERGAMINI, 1988).

1.4 Teoria das necessidades

A nog¢do de necessidade permeia a maior parte dos conceitos no campo da motivagio. Sendo
considerada como ponto de partida do comportamento motivacional, a necessidade, usada com o sentido de
estado de caréncia, esta presente em um bom nimero de teorias. Neste sentido, o comportamento motivado, a
procura de metas e as respostas consumatorias sio técnicas para reduzir esses tipos de desconforto (necessidade,
tensao, impulso, ansiedade) (BERGAMINI, 1988).

De acordo com Maslow as pessoas sao motivadas por cinco tipos distintos de necessidade: as
fisioldgicas, de seguranca, de afeto, de estima e de auto-realizacdo. Estas necessidades surgem, nesta ordem e a
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medida que a anterior foi satisfeita, como pode ser visto na Figura 1. Esta inabilidade das necessidades ja
satisfeitas em motivar o comportamento foi o que tornou a teoria de Maslow tdo importante (HAMPTOM, 1992;
WEINRICH, 2007).

Figura 1: A hierarquia de necessidades segundo Maslow.
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Fonte: adaptado de Bergamini, 1993.

Segundo Aratjo (2003), satisfazer as necessidades fisioldgicas seria satisfazer as necessidades mais
basicas, tais como, comida, roupa, combustivel. Um exemplo era o salario de subsisténcia pago por um dia de
trabalho aos trabalhadores manuais de Manchester.

As necessidades de seguranca incluem a necessidades de ser protegido contra ameacas e perigos de
muitas espécies, e para satisfazer estas necessidades foram criados os sindicatos, legislacdes trabalhistas, etc. As
necessidades de seguranca apenas entram em atividade depois que as necessidades fisiologicas forem satisfeitas
(HAMPTOM, 1992).

As necessidades de afeto sdo evidenciadas pelo comportamento voltado para o desenvolvimento ou
manutencao de relacionamentos afetivos gratificantes com outras pessoas; nas organiza¢des, o0 comportamento
amigavel dos grupos informais é uma das fontes de satisfacdo desta necessidade. As necessidades de estima ou
necessidades egoisticas implicam no desejo de querer ser respeitado pelos outros e por si proprio.

Finalmente, a necessidade de auto-realizacdo é notoriamente dificil de descrever, mas sua esséncia é
expressa por comportamentos que tendem a realizar e mostrar o potencial tinico que existe em cada um de nés.

A validade aparente desta teoria pode obscurecer as diferen¢as nas necessidades secundarias, que
variam de cultura para cultura e de individuo para individuo. Lembra-se também aqui que nio é provavel os
gerentes terem muito tempo disponivel para fazer diagnoésticos da situacdo dos empregados na hierarquia
Maslow. Além do mais, ndo tem liberdade para oferecer recompensas adequadas a cada um dos seus
subordinados. Assim sendo, existem mais trés necessidades secundarias, adquiridas socialmente que sdo:
necessidade de poder, necessidade de afiliagdo e necessidade de atuacio.

A necessidade de poder pode manifestar-se em dois estilos gerenciais diferentes: os gerentes que
enfatizam o poder pessoal procuram ser dominante, podendo gerar inspiracdo e grande lealdade pessoal ou
interferir no trabalho de seu subordinado. Enquanto que os outros gerentes enfatizam o poder social ou
institucional, estes canalizam seus esforcos no sentido de influenciar outros ndo pela submissdo pessoal, mas por
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meio de comprometimento impessoal com o cumprimento daquilo que a tarefa requer. Sendo que este ultimo
estilo tende a ser mais eficaz.

A necessidade de afiliagdo leva ao seguinte comportamento: procurar em particular dar-se bem com os
outros e apreciar a companhia alheia. J4 as necessidades de atuagio apresentam como seus principais
comportamentos: colocar metas desafiadoras para si proprio, procurar tenazmente alcancar as metas, valorizar e
usar a realimentacao do desempenho. Nas situa¢des em que a tarefa exige empreendimento, onde o sucesso exige
riscos calculados, a necessidade de atuacdo parece ser particularmente tutil. Porém, uma forte necessidade de
atuacdo também estd associada a insatisfacdo mais intensa quando o cargo ndo tem desafios, “feedback” e
reconhecimento (HAMPTOM 1992).

Finalizando, algumas caracteristicas de pessoas auto-realizadas sao:

Tem uma percepg¢do mais eficiente da realidade e sentem-se mais a vontade com ela.
Aceitam-se a si proprias quase sem pensarem nisso.

Concentram-se nos problemas a sua volta.

Gostam de privacidade e tendem a manter-se afastadas.

Apreciam completamente os prazeres basicos da vida.

Sao fortemente éticas.

Tendem a ser sérias e pensativas, e pouco espontaneas.

Sao originais e inventivas.

Tendem a serem convencionais e se adaptam bem a cultura que as cerca.

Tem imperfei¢cdes e sentimentos normais, com as outras, pessoas

1.5 Teoria da motivagao / higiene

Numa pesquisa realizada por Herzberg (1959) foi percebido que fatores intrinsecos, mencionados como
fonte de satisfacdo na época, sdo fatores de motivacdo, como: realizagdo; reconhecimento; o trabalho em si;
responsabilidade; avango e crescimento. E que fatores externos ao cargo, mencionados como fontes de
insatisfacdo sao fatores de higiene ou manutengdo, como: administracdo e politica da companhia; supervisao;
relacionamento com o superior; condi¢des de trabalho; saldrio; relacionamento com os colegas; relacionamento
com os subordinados; “status” e seguranca.

De acordo com a interpretagdo desses resultados, a satisfacdo e a insatisfagdo ndo sdo extremos opostos
de uma mesma dimensdo; sdo duas dimensodes separadas. A satisfacdo é afetada pelos fatores de motivacao, a
insatisfacdo pelos fatores de higiene (HAMPTOM,1992). Alguns sugerem que as pessoas estdo dispostas a
defender seu ego ou sua auto-estima, creditando seus sentimentos de satisfacdo a suas proprias realizagdes e suas
insatisfacoes a forcas externas. As pessoas falam mais de seus sucessos como sendo proprios e de seus fracassos
como sendo falhas de outras pessoas. Portanto os resultados da pesquisa de Herzberg podem ser mais uma auto-
defesa das pessoas do que uma verdadeira revelacao.

Outros que assinalam que as diferenca individuais e talvez grupais, no que tange as fontes de satisfacdo
e insatisfacdo, significam que os fatores de higiene numa situacdo - pagamento e seguranca para contadores e
engenheiros - podem ser os motivadores em outra - pagamento e seguranca no cargo para operarios (HIGAS],
2001).

E possivel caracterizar dois grandes grupos de teorias sobre motivagio. O primeiro grupo estd
principalmente preocupado em inventariar as necessidades individuais que devem ser comuns a todas as pessoas.
O segundo grupo estd mais voltado para a pesquisa da psicodindmica do processo motivacional. No primeiro
grupo, a via escolhida é pesquisar o que as pessoas buscam por meio do seu comportamento motivacional. No
segundo, o objetivo a ser atingido é desvendar como se d4 o comportamento de busca na direcdo desses objetivos.
Neste segundo grupo, estdo as teorias comportamentalistas e, de maneira especial, as abordagens do instinto e da
motivacdo, como sera apresentado a seguir. A juncdo dessas duas abordagens oferece elementos que explicam um
numero maior de comportamentos, ndo devendo ser consideradas como mutuamente exclusivas
(HAMPTOM,1992).
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Figura 2: Comparacao entra a hierarquia das necessidades, de Maslow, e os fatores de
motivacdo/higiene, de Herzberg.
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Fonte: adaptado de Bergamini, 1988

A énfase dada as medidas de compensacdo pelo bom desempenho foi tdo acentuada que a satisfacdo
passivel de ser conseguida pelo trabalho acabou sendo confundida com a prdpria motivagdo para executd-lo. Um
exame mais minucioso da situagcdo mostra que esses dois conceitos sdo, na realidade, independentes.

Segundo Bergamini (1988), a motivacdo é uma for¢a que se encontra no interior de cada pessoa e que
pode estar ligada a um desejo. Assim uma pessoa ndo consegue nunca motivar alguém, o que ela pode fazer é
estimular a outra pessoa.

Entende-se, assim, que a motivacdo seja um impulso que vem de dentro e que tem, portanto, suas fontes
de energia no interior de cada pessoa. “E evidente que todo desempenho supde que duas condi¢bes sejam
preenchidas: que se seja capaz de executa-lo (aptiddo) e que se tenha vontade (motivacao)” (BERGAMINI, 1988).

As pessoas entram em acdo por vdarias razdes. No entanto, existe uma grande diferenca entre o
movimento que se origina das reagdes aos agentes condicionantes extrinsecos ao individuo e a motivacdo que
nasce das necessidades internas e que tiram a sua fonte de energia dessas necessidades e emocoes.

Segundo as teorias classicas em Psicologia, o instinto é conceituado como um comportamento
espontaneo, inato e invariavel, comum a todos os seres de uma mesma espécie, que tem por fung¢io leva-los a um
objetivo que, embora desejado, ndo fosse muitas vezes passivel de conhecimento imediato. Essas concepgdes
classicas admitem que o instinto seja imutavel. Algumas das correntes contemporaneas ja afirmam que o instinto
seja suscetivel a transformacao. Essas modificacdes ocorrem no decorrer de longos intervalos de tempo devido a
incorporagdo de certos comportamentos necessarios a preservacdo da espécie. O instinto, assim, se define como
um padrdo de comportamento inerente a propria espécie; portanto, caracteristico a ela e estereotipado, que
possui uma energia propria a ser liberada sempre no sentido de dentro para fora. Esse tipo de acdo
comportamental e praticamente antagénico aquele dos estimulos que vém do meio exterior e que condiciona
certa reagdo comportamental (ARAUJO, 2003).

Outra corrente define os instintos como sendo as forgas propulsoras que incitam as pessoas a acio,
possuindo quatro componentes: uma fonte, uma finalidade, uma pressdo e um objeto. A fonte, quando emerge a
necessidade, pode ser uma parte do corpo ou todo ele. A finalidade é reduzir a necessidade até que mais nenhuma
acdo seja necessaria, é dar ao organismo a satisfacdo que ele no momento deseja. A pressdo é a quantidade de
energia ou for¢ca que é usada para satisfazer ou gratificar o instinto; ela é determinada pela necessidade ou
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urgéncia da necessidade subjacente. O objeto do instinto é qualquer coisa, agdo ou expressdo que permite a
satisfagdo da finalidade original.

Desta forma, o ato instintivo s6 ocorrera quando forem preenchidas duas condi¢des: a existéncia de um
estado interno de caréncia que precipitara a conduta de busca e um estado produtor, completar a caréncia, em
muitos casos existente no meio ambiente. E o impulso quando um tipo de energia interior leva os seres vivos a
acdo. Ndo sdo as metas que disparam a conduta motivacional, mas o desequilibrio organico ou psicolégico que faz
o ser humano sair a busca daquilo que seja capaz da saciar as caréncias vigentes, naquele dado momento. Todo
comportamento motivacional sé existe em fun¢ao de um estado interior de caréncia (BERGAMINI, 1988).

No momento em que se dd o encontro da necessidade com o seu correspondente fator de satisfacgao,
considera-se que tenha ocorrido o “ato motivacional” e, por conseguinte, sobrevenha o estado de satisfacao que foi
obtido pela saciacdo dessa necessidade. Aqui, a satisfacdo da necessidade é considerada como oposta a motivacio,
isto é, quanto mais satisfeita a necessidade menos motivada a pessoa esta para satisfazé-la. Ou seja, cada uma das
pessoas a quem se pretende oferecer objetivos de satisfagdo motivacional podera ser portadora de diferentes
estados de caréncia interna.

O objetivo motivacional é, entdo, perseguido a cada momento particular e a direcdo da busca sera
prioritariamente determinada por um fator interno e individual. N&o se pode confundir necessidade com aquilo
que a satisfaz, isso representa um erro grosseiro cometido por leigos no assunto. Pode-se concluir, entdo, que a
compreensdo mais realista daquilo que foi conceituado como motivagao s6 é conseguida a medida que seja levada
em conta a dimensao intrinseca das necessidades humanas. E que cabe a essas emog¢des dar colorido afetivo as
necessidades que passam a ser estudadas como elementos dotados de energia propria, que tém recursos para
energizar os conteddos psicoldgicos, transformando-os em maneira de agir (NASCIMENTO, 2000).

S6 sera possivel realmente entender o quadro atual da motivagdo de cada um a medida que ele esteja
coerentemente ligado ao desencadeamento de experiéncias ja vividas que representam, assim, a sua fonte de
origem. Para Freud (1911), as pessoas certamente ignoram a maior parte das razdes das suas agdes. A corrente
psicanalitica propde, desta forma, o carater inconsciente da motivacdo. Enquanto que para os psicanalistas,
portanto, o comportamento motivacional caracteriza-se por motivos que sdo perseguidos em dado momento, mas
devem ser entendidos como o resultado de toda uma historia anterior de vida. Se motivacdo é movimento, as
fun¢des psiquicas que energizam este comportamento sdo, acima de tudo, a emog¢do e ndo as necessidades
instintivas; o estilo comportamental é, portanto, a personalidade em agdo. “Personalidade refere-se ao conjunto de
caracteristicas psicolégicas relativamente estaveis que influenciam a maneira pela qual interagimos com o nosso
ambiente” (BERGAMINI, 1988).

A perspectiva mais natural para se compreender a motivagio humana parece ser aquela que
individualiza as pessoas levando em conta a sua histéria de vida particular, isto é, aquilo que se denomina
“realidade motivacional do ser”. Se as técnicas de condicionamento podem ser aplicadas a um grande contingente
de pessoas ao mesmo tempo, a estratégia de se conseguir trabalhar com pessoas motivadas exige mais dedicagao
do supervisor. Ele deve, portanto, conhecer as necessidades de cada um de seus subordinados. Além disso, ha que
se entender também que a motivacdo individual pode sofrer, com relagdo a mesma pessoa, variacoes ao longo do
tempo, tendo em vista o fato de que uma necessidade motivacional atendida desaparece, dando origem a novos
estados de caréncia (NASCIMENTO, 2000).

2 MATERIAL E METODO

O procedimento metodoldgico utilizado neste trabalho teve os seguintes alicerces: a elaboracdo de um
projeto de pesquisa (PP), seguido de um levantamento de dados tedricos e uma revisdo bibliografica, que
possibilitou a coleta de dados tedricos para a estruturagio e confeccdo do questionario empregado, e a aplicacao
dos questionarios formulados aos funcionarios da Ceramica Artistica Marina Ltda e da Alfamar Ceramica Artistica
Ltda, tabulacdo dos dados, andlise final e apresentacdo dos resultados da pesquisa ao responsavel por cada
ceramica.

O questionario, numa pesquisa, € um instrumento de coleta de dados e por isso a linguagem deve ser
simples e direta, a fim de que a pessoa a ser questionada compreenda com clareza o que esta sendo perguntado
(GAMA, 2009). Segundo Bay (2009), o questionario tem as seguintes vantagens: possibilita atingir um grande
numero de pessoas, menores gastos com pessoal - ndo exige treinamento; garante o anonimato das respostas; as
respostas podem ser dadas em qualquer momento; os pesquisados nio sio influenciados;e suas limitagdes sdo:
exclui os analfabetos; impede o auxilio a esclarecimentos; impede o conhecimento das circunstancias em que foi
respondido; perdem-se ou nido sido respondidos por completo; nimero restrito de perguntas; os itens podem ter
significado diferente para cada pesquisado.
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Para este trabalho optou-se pela elaboragio de um questiondrio com 19 perguntas fechadas com

vocabulario especifico, tendo como 3 opg¢des de resposta: Muito, Mais ou Menos e Indiferente. Nesta elaboragio foi
levado em conta que os funcionarios, em sua maioria, ndo possuem o ensino médio completo.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Foram aplicados questiondrios, para os funcionarios da Ceramica Artistica Marina Ltda e da Alfamar

Ceramica Artistica Ltda, um total de 12 funcionarios em cada empresa. As questdes foram:

LCONUEWN =

13.

Vocé gosta do trabalho que vocé faz na empresa?

Vocé é responsavel?

Vocé acha seu trabalho importante?

Vocé tem oportunidade de crescimento na empresa?

Vocé acha que poderia realizar melhor o seu trabalho?

Vocé tem oportunidade de falar suas opinides?

Vocé acha que a empresa valoriza seu trabalho?

Vocé acha que receber seu pagamento em dia é importante?

Vocé acha seu salario bom?

Vocé se sente seguro no seu trabalho?

Vocé tem um bom relacionamento com seus colegas de trabalho e com seu chefe?
Vocé acha o local de seu trabalho bem iluminado?

Vocé acha que as instalagdes que vocé tem na empresa sio adequadas para seu trabalho? (por exemplo:

mesa, cadeira, ferramentas)

14.
15.
16.
17.
18.
19.

Vocé acha seu ambiente de trabalho bom? (por exemplo: limpo, organizado)
Vocé acha necessario um refeitério na empresa?

Vocé acha importante a empresa ter convénio médico?

Vocé acha importante a empresa ter convénio em farmacia?

Vocé acha importante a empresa ter convénio em supermercado?

Vocé acha importante a empresa dar cesta basica?

Figura 3: Resultados das perguntas feitas aos funcionarios das ceramicas
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OINDIFERENTE - AF

BINDIFERENTE - CAM

OMAIS OU MENOS - AF

BMAIS OU MENOS - CAM

BMUITO - AF
5

BMUITO - CAM

Fonte: pesquisa realizada nas ceramicas

Segundo a teoria da motivacdo / higiene de Herzberg e outros (1959), as perguntas 1 a 7 indicam
Fatores de Motivagdo, enquanto que as demais perguntas indicam Fatores de Higiene. O resultado das respostas
dos questiondrios, em porcentagem, encontra-se na figura 3.

De um modo geral os funcionarios das duas ceramicas acharam importante o conteido das perguntas
feitas, gostaram e acharam o seu trabalho muito importante. Também se consideraram responsaveis, entretanto
acharam que poderiam realizar melhor o seu trabalho. Quanto ao salario, foi confirmado por todos a importancia
do recebimento em dia e que o valor para eles se encontra em um patamar intermedidrio. Para os itens
relacionados as instalagdes, iluminacdo e ambiente de trabalho foi apontado na pesquisa como sendo adequados.

Os funcionarios da Ceramica Alfamar apontaram que de certa forma a empresa valoriza seu trabalho e
oferece oportunidade de crescimento dentro da empresa, bem como de expressar as suas opinides. Ja os
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funcionarios da Ceramica Marina, indicaram que a empresa valoriza muito o seu trabalho, mas acharam que tem
pouca oportunidade de crescimento dentro da empresa e de opinar.

Tabela 1: Ceramica Marina, itens com maior e menor importancia

Perguntas (Maior importancia) % Perguntas (Menor importancia) %
Recebimento do salario em dia 100 | Necessidade de refeitorio 83
Importancia do trabalho 92 | Convénio em supermercado 83
A empresa valoriza seu trabalho 92 | Necessidade de cesta basica 83
As instalagdes sdo adequadas 83 | Necessidade de convénio medico 67

Fonte: pesquisa realizada nas cerdmicas

Tabela 2: Ceramica Alfamar, itens com maior e menor importancia

Perguntas (Maior importancia) % Perguntas (Menor importancia) %
Importancia do trabalho 100
Convénio em supermercado 42
Bom relacionamento 100
Recebimento do salario em dia 92
Realizar melhor o seu trabalho 17
Necessidade de cesta basica 92
Gosta do trabalho 92
Oportunidade de opinar 17
Ser responsavel 92
Necessidade de convénio médico 92
Salario bom 17
Necessidade de convénio em farmacia 92

Fonte: pesquisa realizada nas ceramicas

Quanto a seguranca no trabalho e o relacionamento com seus colegas de trabalho, inclusive o chefe, os
funcionario da Ceramica Marina se consideram em nivel de intermediario para bom; enquanto que os da Alfamar
se consideram em nivel muito bom. Entretanto, foram nas dltimas perguntas, em relacdo as necessidades de
refeitdrio, cesta basica e convénios médico, farmacia e supermercado, que apareceram as maiores discrepancias
entre os funcionarios das duas ceramicas. Os funcionarios da Ceramica Alfamar apontaram a importancia de té-
los, ja os funciondrios da Ceramica Marina se mostraram indiferentes. Por a Ceramica Marina possuir politicas
administrativas que visam o funcionario, tais como: refeitério, uma mini cesta basica (para os funcionarios que
ndo faltaram e nem trouxeram atestado no més), convénio farmacia e oportunidade de convénio médico e a
avaliacdo destes itens ter sido como indiferentes, ilustra o fato de que uma necessidade ja satisfeita ndo é mais
capaz de causar motivacao.

4 CONCLUSAO

Com base no resultado das pesquisas pode-se afirmar que, o que esta fora das pessoas, no seu ambiente
circundante, muito pouco tem haver com a elevagio ou queda dos niveis de satisfagio motivacional. Entretanto,
muitas outras variaveis de ordem intrinseca se mostram importantes no ambito motivacional.

A motivacdo plena sé é atingivel na medida em que nio existam medos de qualquer natureza na
organizacdo. Este é um aspecto extremamente importante em tempos de mudangas aceleradas, tempos em que
inimeras ameacas afloram. Isto exige da alta administracdo esfor¢o consciente e intenso para que decisdes de
"sobrevivéncia” ndo destruam o ambiente e as relacdes entre a empresa e os colaboradores. Caso contrario,
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compromete-se irremediavelmente o potencial de contribuicdo das pessoas, principal patrimonio das empresas
em tempos de desafios, novas tecnologias e competicao.

Ao contrario da Ceramica Alfamar, a Ceramica Marina possui politicas administrativas que visam o
funcionario, tais como: refeitério, uma mini cesta basica (para os funcionarios que nio faltaram e nem trouxeram
atestado no més), convénio farméacia e oportunidade de convénio médico. A Ceramica Marina estd passando por
uma adequacdo de layout em virtude da volta a trabalhar com os fornos semi-continuos elétricos. Isso pode ser a
causa da avaliacao do ambiente de trabalho ter sido intermediaria.

Pelos resultados apresentados na Tabela 1, conclui-se que os funcionarios da Ceramica Marina estdo
motivados, pois ndo apresentam fatores de higiene entre os mais importantes. Enquanto que na Tabela 2, observa-
se que os funcionarios da Ceramica Alfamar tém fatores de higiene como os mais importantes, indicando um grau
de desmotivacdo. Concluindo-se que as politicas administrativas da empresa influenciam no grau de motivacao.

Foi curioso observar que nas empresas ceramicas abordadas no estudo, o fracasso nao estava vinculado
a falta de conhecimento técnico, e sim, encadeado pela forma de lidar com as pessoas. Em verdade, por mais que
se tenha conseguido aperfeigoar as técnicas e os procedimentos de escolha, desenvolvimento e compensacao das
pessoas no trabalho, as empresas continuam enfrentando os mesmos e antigos problemas. As raizes desses
problemas sao mais profundas do que se possa imaginar pelo simples fato de existir homens e mulheres.

Por consequéncia da presente investigacao, pode-se identificar nas empresas ceramicas estudadas trés
grupos distintos de trabalhadores: (i) aqueles que atribuem grande importancia ao dinheiro; (ii) outros que dao
prioridade total ao trabalho em sua vida; e, por fim, (iii) aqueles que querem trabalhar, mas também querem ter
tempo livre.
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