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RESUMO: Este artigo aborda a Teoria Comportamental da Administragdo de acordo
com a Piramide de Maslow, destacando duas teorias fundamentais para a construgao
de sistemas organizacionais que consideram as necessidades humanas para manter
a motivacao e a produtividade no ambiente de trabalho. A Piramide de Maslow propde
uma hierarquia de necessidades humanas, com as mais basicas, como as fisioldgicas
e de segurancga, sendo a base para o desenvolvimento das necessidades de
pertencimento, estima e autorrealizagdo. No contexto organizacional, essa teoria
implica que a satisfagdo dessas necessidades € crucial para motivar os
colaboradores. A Teoria Comportamental da Administracdo, por sua vez, enfatiza a

importancia do comportamento humano e da motivagdo como componentes-chave
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na gestdo das organizagdes. O artigo também analisa os diferentes tipos de
liderangas que emergem em empresas e destaca como uma gestéo eficiente pode
impactar positivamente as equipes. Uma lideranga que compreende as necessidades
de seus colaboradores, conforme sugerido pela Pirdmide de Maslow, tende a
promover maior satisfacdo e engajamento no trabalho, e por outro lado, como a ma
gestdo pode resultar em equipes desmotivadas e insatisfeitas, afetando
negativamente a produtividade e eficacia organizacional. Portanto, € crucial que as
empresas e lideres estejam cientes das teorias comportamentais e das necessidades
humanas subjacentes para construir ambientes de trabalho saudaveis e produtivos.
Em resumo, este artigo destaca a importancia de alinhar a gestado organizacional,
necessidades humanas e as teorias comportamentais, ressaltando os impactos
significativos que uma lideranga eficaz ou ineficaz pode ter nas equipes e,

consequentemente, na organizagdo como um todo.

Palavras-chave: Motivagao, necessidades, analise

ABSTRACT: This article addresses the Behavioral Management Theory according to
Maslow's Pyramid, highlighting two fundamental theories for building organizational
systems that consider human needs to maintain motivation and productivity in the
workplace. Maslow's Pyramid proposes a hierarchy of human needs, with the most
basic, such as physiological and security, being the basis for the development of the
needs for belonging, esteem and self-realization. In the organizational context, this
theory implies that satisfying these needs is crucial to motivating employees. The
Behavioral Theory of Administration, in turn, emphasizes the importance of human
behavior and motivation as key components in the management of organizations. The
article also analyzes the different types of leadership that emerge in companies and
highlights how efficient management can positively impact teams. Leadership that
understands the needs of its employees, as suggested by Maslow's Pyramid, tends to
promote greater satisfaction and engagement at work, and on the other hand, poor
management can result in unmotivated and dissatisfied teams, negatively affecting

productivity and effectiveness. . organizational. Therefore, it is crucial for companies
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and leaders to be aware of behavioral theories and underlying human needs to build
healthy and productive work environments. In summary, this article highlights the
importance of aligning organizational management, human needs and behavioral
theories, highlighting the significant impacts that effective or ineffective leadership can

have on teams and, consequently, on the organization as a whole.
Keywords: Motivation, needs, analysis.
1. INTRODUCAO

Desde os primeiros estagios da Revolucao Industrial, a desumaniza¢do no
ambiente de trabalho tem se destacado como um dos principais problemas nas
indUstrias dentro do contexto capitalista. Diante desse fato, a questdo central que
permeia nosso Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) é como abordar uma reflexao
e, consequentemente, promover uma conscientizacdo entre empregados e
empregadores na zona leste de Sdo Paulo sobre o impacto direto da desmotivacéo

dos funcionarios em seu ambiente laboral na satde mental, fisica e na produtividade.

“Com o advento da revolucao industrial, surgiram as primeiras fabricas e as
maquinas a vapor, fenébmeno que trouxe uma revolucao social, pois tirou os
trabalhadores de suas casas e os colocou nas fabricas, operando uma troca
de um modelo de trabalho de subsisténcia comunitario, no qual ndo havia
muitas diferencas no fazer, para o modelo de trabalho individualizado fabril,
no qual habilidade particular de cada um determinaria a sua ocupacéo; além
disso, separou o capital e o trabalho.” (MARX, 1980, apud Ribeiro, 2009, p.
21).

Nesse sentido, nosso objetivo geral consiste em conduzir andlises com base
em um contexto histérico dos principais elementos que contribuem para a
desmotivacdo e desvalorizacdo dos empregados no trabalho contemporéaneo, isso
possibilitarda que compreendam quais problemas estdo gerando impactos negativos,
seus direitos e deveres, reconhecam as vantagens de um ambiente que valorize
condi¢cbes mais humanas e entendam como a implementacdo de feramentas que
prezem por esses fatores pode influenciar positivamente a qualidade de vida, bem

como o desempenho e a produtividade, através de métodos como:

e Revisar toda a bibliografia disponivel sobre a teoria das relagbes

humanas, seus principios e seus mais importantes conceitos;
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e Perscrutar apropriadamente as participacdes praticas e teéricas da teoria
das relacdes humanas para o entendimento das dinamicas das relacdes

dentro da area trabalhista e seus impactos dentro da area industrial;

e Analisar as similaridades das atividades organizacionais das industrias na
regido leste de Sdo Paulo utilizando os conceitos da teoria das relacdes

humanas;

e Obter informagdes relevantes sobre as condicoes de trabalho e
produtividade nas industrias da Zona Leste de S&o Paulo nos ultimos 10
anos, por meio da metodologia e estudos de arquivos sobre o tema,

inserindo os principios da teoria das relagdes humanas;

e Encontrar as possiveis intervencdes da teoria nas circunstancias de

trabalho e produtividade nas indastrias analisadas;

e Apresentar as mudancas relacionadas a motivacdo dentro do ambiente
corporativo e trazer uma comparacao referente a seus impactos ao longo

dos anos.

Desde o periodo colonial, o Brasil tem sido marcado por uma cultura laboral
excessiva e exploratdria, cujas repercussoes ainda afetam a classe trabalhadora de
baixa renda nos dias de hoje, especialmente aqueles que residem nas areas
marginalizadas da cidade, portanto nosso trabalho ter4 enfoque nos trabalhadores
gue habitam as periferias da zona leste, com o0 objetivo de destacar os impactos das
condicdes de trabalho e sua influéncia na qualidade de vida desses profissionais,
tanto no ambito pessoal quanto no corporativo, pois como dito por JUNIOR (2018 apud

LOCKE. E.A, 1976 ) “A satisfacdo dos funcionarios e a qualidade de vida no trabalho estao

diretamente relacionadas a eficiéncia e a eficacia das organizacgoes.

Com base no que foi exposto, ndo havera necessidade de aportes financeiros
ao longo da execucédo de nosso projeto. Todo o material de pesquisa utilizado,
incluindo livros, artigos, bibliografias, videos e podcasts, sera disponibilizado de
maneira gratuita. Ao analisar o desenvolvimento deste trabalho de conclusdo de
curso, chegamos as seguintes hipoteses:
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* Um funcionéario desmotivado vai produzir menos, gerando a caréncia de
estima na realizacdo pessoal, qualidade de vida e menor lucratividade ao
empregador;

* O ambiente de trabalho hostil contribui para a insatisfagdo pessoal e
produtividade reduzida;

« Um gerenciamento rigido de funcionarios gera uma sobrecarga sobre os
empregados;

* Reconhecimento e desenvolvimento profissional proporciona um aumento

na motivacao do funcionario;

2 RECURSOS HUMANOS

A é&rea de recursos humanos é de extrema coeréncia para o bom
funcionamento dentro de empresas, conforme dito por (Gomes, 2017, p. 2) “Ao longo
do tempo a gestdo dos recursos humanos tem evoluido significativamente. A
preocupacao meramente administrativa e contratual passou a ser uma questao mais
direcionada para a motivagéo,” dito isso, podemos definir a area como fundamental
para garantir o denenvolvimento do capital humano dentro das empresas, e garantir

gque os objetivos dos colaboradores estejam sempre alinhados com as mesmas.

“Ja se estabeleceu no mercado a verdade de que, sem um RH bem
estruturado e alinhado as demais areas da empresa, 0s negocios ficam
prejudicados, sem a produtividade e agilidade necessarias para manter a
competitividade no cenéario econdmico atual. Isso acontece porque o RH tem
se tornado extremamente estratégico, deixando de ser simplesmente o
departamento que contrata, treina e demite para assumir o papel de suporte
e facilitador do alcance de metas da organizagdo por meio de estratégias
inovadoras de gestdo de pessoas” (Armbrust, 2019, p.1)

Dentro da gestdo de recursos humanos, as principais funcdes podem ser
definidas por atividades como recrutamento e selecdo de funcionarios, treinamento,
avaliacdo no desempenho, implementacdo de beneficios, relacbes trabalhistas,
conformidade legal, gestao de conflitos e planejamento de sucessao, visando sempre
enxergar os empregados em sua individualidade, formando a base para a gestédo

estratégica de pessoas nas organizacoes.
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Recrutamento e Sele¢édo: se tratam do conjunto de praticas adotadas para
admissao de um novo funcionario na empresa desde o tipo de recrutamento até suas
formas de avaliacdo, € necessario que um bom gestor da area de recursos humanos
seja cauteloso quanto a escolha de um funcionario que obtenha o perfil de acordo
com a empresa. Por isso, existem diversos métodos que avaliam muito além das
competéncias curriculares de um candidato. Segundo LORENSI (2023) “...Com a
chegada das leis trabalhistas e, consequentemente, mudanca nas relacdes de
trabalho, o RH ganhou novas responsabilidades e o olhar para o colaborador como o

bem mais precioso para a empresa [...]”

Treinamento e Desenvolvimento: as iniciativas para aprimorar as
habilidades, conhecimentos e competéncias dos funcionarios, promovendo seu

crescimento profissional e motivacao pessoal para o desejo desse crescimento.

Gestdo de Desempenho: A avaliacdo e o acompanhamento continuo do
desempenho dos funcionarios € necessaria para garantir o bom funcionamento
constante entre funcionarios e suas demandas dentro do trabalho, tendo como

objetivo alinhar suas metas individuais aos objetivos da organizacéo.

Administracdo de Beneficios e Salarios: A gestdo de politicas de
remuneracao, beneficios, e recompensas tem como objetivo atrair, motivar e reter

talentos.

Cultura Organizacional: valores que moldam o ambiente de trabalho e a
identidade da empresa, garantido a ética e cumprimento dos mesmos no ambiente

organizacional.

Relacdes Trabalhistas: A gestdo das relagbes entre a empresa e seus
funcionarios, bem como com sindicatos ou outras organizacdes de representacéo dos

trabalhadores.

Conformidade Legal: Garantir que a empresa esteja em conformidade com

as leis e regulamentacdes trabalhistas, prevenindo litigios legais.

Gestao de Conflitos: A habilidade de resolver eficazmente os conflitos entre

funcionarios para promover um ambiente de trabalho harmonioso.
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Planejamento de Sucessdao: ldentificacdo e desenvolvimento de lideres

internos para ocupar posi¢cées-chave na organizacdo quando necessario.
2.1 HISTORICO

O departamento de recurso Humanos surgiu no fim do século XIX e no comeco
do século XX, em resposta as necessidades das organizacdes de gerenciar seus
funcionarios de uma forma mais detalhada e estratégica. Nesse periodo, as empresas
comecaram a dar énfase nos seus funcionarios como ativos valiosos e ndo apenas
como pecas descartaveis. Mas antes da criacdo do RH, as empresas tinham um
departamento especializado nas atividades administrativas, como a folha de
pagamento, contratagcbes e a manutencdo dos registros empresariais. Com o
aumento da demandas das relacdes trabalhistas e a necessidade de gerenciar melhor

seus funcionarios, as empresas comecaram a criar departamentos de RH separados.

Elton Mayo (1880 — 1949) considerado um dos pioneiros sobre o movimento
das Rela¢des Humanas considerava que a conduta do homem dentro da sociedade
é influenciada principalmente pela tradicdo. Ele também acreditava que felicidade
individual dependia de uma fungéo social, e quando o0 homem possui um senso de

funcao social e de responsabilidade, a sociedade se tornava um organismo sadio.

Apartir do momento que a cooperacao € garantida, os objetivos pessoais sdo
acoplados aos coletivos, ou seja, quando os funcionarios se sentiam mais valorizados

e reconhecidos, a sua produtividade consequentemente aumentava.

A Evolucao do RH foi de forma muito rapida, sendo dividia em 5 partes, sendo elas:

e RH 1.0- O trabalhador empregado: ao fim da segunda Guerra Mundial, o
RH trabalhava com a é&rea burocratica e administrative, resumida em
contratacdo e demissao de funcionarios

e RH 2.0- O trabalhador Funcionario: neste momento, o RH comeca a se
tornar como um parceiro de negécios, dessa vez oferecendo mais
beneficios e promocbes, baseando-se no desempenho do seus

colaboradores
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e RH 3.0- O trabalhador colaborador: aqui € o inicio da digitalizacao, onde
foram introduzidas ferramentas e estratégias que facilitaram mais o
trabalho de renumeracdo e processo seletivo. O objetivo dessa fase é
manter a motivacao e produtividade do colaborador, enxergando que agora
ele é uma peca chave para o0 sucesso de uma organizagao.

e RH4.0- O Colaborador transformador: nessa fase o RH assume a funcéo
da gestao do capital humano, enquanto os colaboradores estdo buscando
se desenvolver a aprendendo novas habilidades, soft skills e hard skills.

¢ RH (Recursos Humanos) 5.0 - O Colaborador agil: chegamos na fase
atual dos recursos humanos, onde a tecnologia esta mais avancada que
nunca e as empresas passam a usar ela ao seu favor, utilizando dessa
ciéncia mais tecnoldgica, o RH atual busca formas de tornar o funcionario

mais &gil e produtivo, mas ainda focando no seu bem-estar.

Duas teorias que estdo diretamente ligadas aos recursos humanos é a Teoria
comportamental e a piramide de Maslow, a teoria comportamental destaca a
influéncia que o comportamento humano pode causar no ambiente de trabalho, essa
teoria sugere que as pessoas sao motivadas por fatores internos e externos que
moldam o seu comportamento no ambiente em que ela esta inserida. De acordo com
SERGIO (2021) essas teorias sdo bastante relevantes para a area de recursos
humanos, isso porque os gestores podem fazer o uso para desenvolver estratégias
utilizando recompensas e incentivos ao colaborador, promovendo uma colaboracéo

positiva entre empresa e funcionario.
2.2 FERRAMENTAS

Existem diversas ferramentas que o RH utiliza para a gestdo de pessoas, e
elas sdo essenciais para 0 sucesso das empresas. Algumas das principais

ferramentas sao:

e Sistema de Gestdo de Recursos Humanos (HRMS): um software que
ajuda a gerenciar as informacdes sobre o assistente, como dados pessoais,

histérico de trabalho, desempenho, remuneracéo e beneficios.
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e Avaliagcdo de desempenho: uma ferramenta que permite avaliar o
desempenho dos funcionarios em relagdo as metas e objetivos
estabelecidos pela empresa, identificando pontos fortes e oportunidades de
melhoria.

e Treinamento e desenvolvimento: um conjunto de ferramentas que visam
capacitar e aperfeicoar as habilidades e competéncias dos trabalhadores
para que possam desempenhar melhor suas fungoes.

e Plano de carreira: uma ferramenta que ajuda a planejar e gerenciar a
carreira dos colaboradores dentro da empresa, identificando oportunidades

de crescimento e desenvolvimento profissional.

e Remuneracdo e beneficios: é um conjunto de politicas e praticas que
visam recompensar 0s colaboradores pelo seu trabalho, incluindo os
salarios, bonus, beneficios e outras formas de incentivo.

e Comunicacao interna: uma ferramenta que ajuda a manter o0s
colaboradores sempre informados sobre as atividades da empresa,
objetivos, metas e as politicas internas.

e Gestdo do clima organizacional: € um conjunto de acdes que tem como
promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, incluindo acdes
como comunicagao interna, feedback, engajamento e motivacdo dos
trabalhadores. Essas sédo apenas algumas das principais ferramentas
utilizadas pelo RH para a gestdo de pessoas. Cada empresa pode querer
diferentes ferramentas e estratégias de acordo com suas necessidades e
objetivos especificos. O importante é utilizar essas ferramentas de forma
eficaz para garantir o desenvolvimento e o melhor empenho dos

colaboradores, querendo sempre 0 sucesso da empresa.

“Para acompanhar a estratégia da empresa, considerando objetivos e metas,
o RH também precisa se organizar e planejar. Portanto, para tornar o setor
menos reativo e mais proativo, acbes e ferramentas devem ser utilizadas.
Essa é a maneira ideal de direcionar os esforcos para resultados concretos
e coerentes [...]". (CARNEIRO, 2023, p,1)

1Aluno do curso Técnico em Administracdo ,na Etec ltaquera |l — gabriel.damasceno6@etec.sp.gov.br

2Aluna do curso Técnico em Administragcéo ,na Etec Itaquera Il — jane.veloso@etec.sp.gov.br

3Aluno do curso Técnico em Administragdo ,na Etec ltaquera Il — kaue.batista2@etec.sp.gov.br



mailto:gabriel.damasceno6@etec.sp.gov.br
mailto:jane.veloso@etec.sp.gov.br
mailto:kaue.batista2@etec.sp.gov.br

As pessoas que compdem uma organizagao sao de extrema importancia para
0 sucesso e o0 crescimento da empresa. Segundo Eunice (2021, p.1) “Administrar
pessoas significa governar aquilo que elas fazem como participantes da organizacao,
sendo que é justamente por meio das a¢des que € possivel formular e atingir objetivos

organizacionais [...].”

O Recurso Humano é um diferencial competitivo, executa as estratégias da
empresa, contribui para a retencdo de talentos, promove um bom clima
organizacional, atrai talentos e molda a cultura organizacional. Investir no
desenvolvimento e no bem-estar dos trabalhadores é importante para garantir a
satisfacdo e o engajamento dos mesmos, além de contribuir para a eficiéncia e a

eficdcia da empresa batendo metas e engajando no mercado de trabalho.
3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O treinamento e desenvolvimento dentro das empresas sdo ferramentas
essenciais para assegurar que o funcionario tenha as competéncias e habilidades
adequadas para exercer suas funcdes. O conceito de treinamento, se trata das
praticas feitas com objetivo de capacitacdo de um funcionario para melhoria nos
atuais servicos prestados, jA o desenvolvimento possibilita que se acompanhe o
crescimento dos mesmos na organizacao pois, conforme dito por (Oliveira; Cruz,
2013. p. 2) “Atualmente as organizagdes se utilizam do treinamento visando capacitar

seus colaboradores para que os mesmos executem suas atividades de forma eficaz”.

Muitos gestores ndo enxergam essas atividades complementares como um
investimento de amplo beneficio, mas sim, como custos para as empresas, e acabam
prejudicando as oportunidades de avanco que surgem por falta de competéncia e
capacitacdo, por isso, € importante ressaltar a necessidade de preparo de todos os
colaboradores, conforme dito por BORGES (2015 ) “O treinamento € uma maneira eficaz

de aumentar as habilidades e conhecimentos de seus funcionarios sendo uma fonte lucrativa,

e nao apenas de custos.”

Apesar de terem algumas dessemelhancas, essas duas ferramentas sao

complementares e podem ser aplicadas através de quatro passos, sendo eles:

e Analise de necessidades e objetivos
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e Planejamento da metodologia ideal de acordo com as necessidades
e Aplicacdo da metodologia planejada e

e Avaliagcéo dos resultados obtidos.

Quando bem executado, um plano de treinamento agrega beneficios como
uma maior qualidade nas demandas entregues, diminuicdo de erros operacionais e
objetividade do mesmo para alcancar os resultados desejados em sua posi¢ao atual,
por outro lado, o desenvolvimento € subentendido como o ato de ampliar essas
habilidades adquiridas durante o treinamento, favorecendo o individuo em fatores
como o fortalecimento da cultura organizacional, autodesenvolvimento, colaboracao
e maiores oportunidades de amplificacdo de carreira profissional. Essas ferramentas
também podem ser utilizadas para atender as necessidades de autoestima e
autorrealizagdo dos funcionarios dentro da empresa, agregando valor para a

motivagao a satisfacdo no ambiente de trabalho.
3.1 ESTILOS DE LIDERANCA

Os estilos de lideranga tém uma relevancia significativa no comportamento dos
colaboradores, atualmente existem diversos modelos de lideranca que indispensaveis
para a gestdo de pessoas. Pois conforme dito por (SOARES, 2023, pg. 1) “uma boa
lideranca € aquela que consegue facilitar, através do exemplo e conhecimento, o dia
a dia dos colaboradores para atingirem os resultados com mais leveza, estratégia e

engajamento [...]".
3.1.1 LIDERANCA AUTOCRATICA

A liderancga autocréatica € o modelo mais classico e comum utilizado para a
gestdo de pessoas, 0s mais antigos lideres e chefes costumavam usar esse estilo
como principal ferramenta na lideranca dentro do sistema organizacional. O gestor
gue utiliza esse modelo valoriza o respeito e a subordinacdo dos seus funcionarios,
além disso, nesse estilo todas as decisbes e processos séo focalizados para manter
um controle inamovivel. Da mesma forma que essa lideranca é rigida, raramente o

gestor que a utiliza vai ouvir ideias ou sugestdes dos colaboradores.
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Algumas caracteristicas desse estilo sdo formadas pela centralizacdo do
poder, essas decisdes sdo tomadas pelo lider ou pela equipe de pessoas
responsaveis pela gestdo, havendo pouca ou nenhuma participacdo dos
colaboradores que trabalham em uma organizacdo com esse estilo de gestdo. O
modelo de trabalho nessa organizacdo tende a ser rigido e imutavel, o lider que
decide qual funcéo o colaborador deve exercer e como executa-la, o funcionario ndo
tem o direito de dar sugestdes que possam melhorar a forma que a atividade é
realizada, ou seja, ndo ha nenhuma abertura para mudancas no seu planejamento.
Conforme dito por GOMES (2023) “Em equipes com profissionais pouco experientes, esse

tipo de lideranga também € bem-vindo para dar os direcionamentos necessarios, educar 0s

colaboradores, evitar erros e otimizar os esforgos do time [...]”

J& que esse modelo é inspirado em comandos militares, onde a posicdo em
gue uma pessoa esta € valorizada e respeitada acima de tudo, logo pode se prever
gue o contato entre funcionario e gestor é regida principalmente pela obediéncia como
principal pilar. A supervisao nao poderia ser diferente, o gestor acompanha de perto
e faz uma avaliagdo rigorosa de cada etapa do projeto e processos, para que O
funcionario se mantenha sempre focado em suas tarefas. Desse modo, a pressao
para atingir as metas estabelecidas é bem maior que nos outros modelos, a
preocupacao com a motivacdo dos seus colaboradores € pouca ou inexistente, na
grande maioria dos casos o lider s6 enxerga se o funciondrio atende as expectativas
das metas definidas. A comunicacdo com esse tipo de gestor costuma ser bastante
restrita, e se estabelece em falar apenas o que for necessario, o lider espera que o
colaborador exerca sua funcdo da forma mais correta possivel, evitando

guestionamentos.
3.1.2 LIDERANCA DEMOCRATICA

A Lideranca Democrética € o oposto do estilo explicado anteriormente, nesse
modelo de gestéo as decisfes a serem tomadas séo revisadas e avaliadas por todos,
promovendo uma incluséo e relevancia bem maior para os colaboradores inseridos
na organizacdo. O lider nesse caso ndao tem poder algum sem a colaboracdo e
contribuicdo da sua equipe, valorizando bastante a motivacdo, desenvolvimento e
comunicacédo dentro da organizacéao. O lider que utiliza desse modelo tende a avaliar
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0S impactos que a atividade da equipe causa para a empresa, define as funcdes de

cada funcionario com base no aproveitamento das suas habilidades e objetivos.

“Alguns especialistas entendem, também, que, nesse formato gerencial, a
tendéncia é que os profissionais se sintam mais valorizados, conforme as
relacbes mais horizontais permitem o aumento da autonomia e a melhora do
clima organizacional [...]" (Schemes, 2020, Pg. 1)

A lideranca democratica age mantendo uma relacdo além do trabalho com
seus funcionarios, priorizando o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores
gue fazem parte da empresa. De uma forma mais flexivel e comunicativa, ele deixa
sua equipe mais confortavel para participar dos processos decisivos, além disso as
equipes que compfem uma organizacdo com lideranca democratica tém uma
participacdo maior quando se trata de gerenciamento e compartilhamentos de metas
e objetivos, tornando a equipe mais capacitada para fazer escolhas decisivas. As
principais caracteristicas que compdem esse modelo de lideranca incluem o incentivo
a participacao de todos os colaboradores, utilizando uma area corporativa mais livre,
sem pressdes ou julgamentos. Dessa forma, a empresa que opta pela gestdo
democratica tende a estimular a criatividade de cada funcionéario, trazendo a
sensacao de inclusédo dentro da organizacdo, sempre agindo da forma mais clara e
transparente possivel, para que ndo haja nenhum erro na comunicacdo entre
funcionario e gestor. Além da comunicacao ter um papel chave dentro de qualquer
tipo de empresa, a modelo democratica estd sempre trazendo um retorno sobre o
trabalho que a equipe ou funcionario esta desenvolvendo, para que o0s objetivos e

metas estejam sempre alinhados e controlados de uma forma mais assertiva.
3.1.3 LIDERANCA LAISSEZ-FAIRE (LIBERAL)

A Lideranca Liberal € um modelo no qual o lider tende a deixar as decisées
para a equipe, 0 gestor comeca a colocar em acgao a liberdade, deixando a escolha
da forma de trabalho para o funcionario decidir e agir como for mais confortavel dentro
de suas possibilidades. O funcionamento desse modelo se baseia em algumas regras
antes de deixar a responsabilidade para a equipe, para que mesmo com uma
liberdade maior dentro da corporacao, os objetivos e metas estejam sempre alinhados

e o foco mantido. Além disso, o0 gestor que adquire esse estilo tem que estar em
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conformidade com toda a sua equipe, para que nédo haja desconfianca dentro das

atividades laborais.

“Liderar dessa maneira implica uma relacdo de confianca entre o chefe e
seus colaboradores. Entdo, essa é uma virtude que precisa existir antes de
mais nada. O nivel de maturidade para desenvolver uma lideranca liberal
precisa ser consideravel, pois um mau funcionamento pode levar ao fracasso
dos processos de trabalho [...].” (Faria, 2020, Pg. 1)

Nesse caso, o responsavel pela equipe é quem vai decidir cada integrante que
fara parte dos seus projetos, o que vai exigir um 6timo gerenciamento de pessoas e
de riscos. As principais caracteristicas que integram esse modelo de lideranca é
principalmente a tomada de decisdo compartilhada, sendo os funcionarios de culturas
e experiéncias diferentes podem auxiliar no processo de decisdo. A autonomia
também é uma caracteristica marcante nesse modelo, isso porque os colaboradores
se sentem mais confortaveis para colocar em pratica as suas experiéncias na area, o
ambiente de trabalho se torna melhor ao mesmo tempo que os colaboradores se

desenvolvem junto com a empresa.

A lideranca Liberal incentiva o funcionario através do desenvolvimento das
suas habilidades, usando a autonomia para tomar a iniciativa, trabalhando a
proatividade e pela forma que resolvem os contratempos que venham a aparecer, 0
uso desse incentivo visa alcancar novas habilidades para o colaborador, que estao

sempre em constante mudanca e aprendizado.
3.2 TEORIA COMPORTAMENTAL

A teoria comportamental € uma abordagem mais tedrica que surgiu por volta
de 1947 na década de 40 e seu principal percussor foi Herbert Alexander Simon (1916
— 2001) um economista e psicélogo norte americano que apos ter lancado seu livro
“‘Conduta Administrativa” em 1947, serviu como base para compor a Teoria
comportamental. A principal ideia do seu livro é estudar que os comportamentos
humanos e suas capacidades mentais em alguns casos ndo tomam decisdes
racionais, ou seja, a racionalidade até certo ponto é limitada e surgiu como uma
atualizacdo da Teoria das Relacdes Humanas. Ela se baseia no pensamento que o
comportamento humano dentro das organizacdes ¢é influenciado por diversos fatores,

como 0s externos, internos, coletivos e individuais. Dessa forma, a teoria
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comportamental tem como objetivo entender como esses fatores modificam o
comportamento humano e como eles podem ser administrados para promover uma

melhora na eficacia empresarial.

Um dos conceitos mais fundamentais da Teoria comportamental € o
comportamento humano. O comportamento humano dentro das empresas e
organizacfes € essencial para entender como as pessoas se comportam em um
ambiente de trabalho e como esse comportamento influencia o desempenho
organizacional. Segundo PRADA (2023) ‘[...] OProblemas relacionados ao
comportamento organizacional podem impactar diretamente no clima, o que prejudica
a produtividade e a criatividade das equipes. Reforcar a cultura organizacional € uma

das iniciativas necessarias para minimizar esse tipo de situagaol...].”

Sendo a motivagdo um conceito muito importante para a Teoria
comportamental, ela esta diretamente ligada ao desempenho e a satisfacdo dos
funcionarios. Grandes autores como Maslow, Herzberg, Herbert e McGregor
agregaram valores essenciais para a constru¢ao da teoria comportamental, valores
esses que destacam a importancia de levar em consideracdo as variedades das
necessidades comportamentais humana, como as necessidades fisicas e mentais,
enxergar além do que s6 uma ferramenta e sim como uma peca-chave para toda a

engrenagem da organizagao.

O Behaviorismo tem como objetivo fornecer um contato entre a vida pessoal e
a carreira profissional, identificacdo que a cooperacdo e o consenso caminham de
forma alinhada para alcancar os objetivos profissionais. A Hierarquia e a delegacao
de funcBes devem ser consideradas, mas € fato que passar a ver a empresa como
uma organizacao social € importante para ver quer que os funcionarios tem seus

sentimentos e pensamentos que influenciam no desempenho.

“A racionalidade limitada apresentada por Simon (1959) dizia que o individuo
é limitado em apurar e interpretar informagfes ao tomar decisfes e, como
desdobramento desse principio, o autor acreditava que o individuo ndo
conseguia maximizar seus objetivos [...]” (Simon, 1959, apud
STEINGRABER, 2013, p. 137)

A Teoria Comportamental explica que cada colaborador € movido

principalmente por necessidades, sejam elas mais objetivas ou mais superficiais. E
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justamente por conta dessas necessidades que o funcionario se molda ao perfil da
empresa e continue fazendo processos organizacionais onde o colaborador possa
exercer suas fungdes, mas desse lado, ele visa alcancar os objetivos da organizacao
atraveés da gestado desses objetivos pessoais e empresariais, oferecendo promocoes,
aumento do salario e varios outros tipos de beneficios que mantem o funcionario
motivado e focado para atingir os objetivos da empresa, pois assim 0s seus também
sdo alcancados ja que os 2 lados ( colaborador e gestor ) estdo atrelados com base
em suas metas, outros diversos autores tiveram uma participacdo importante para
sua formacédo entre eles estdo: Abraham Maslow (1908-1970), Douglas McGregor
(1906-1964) e Frederick Herzberg (1923-2000).

O Behaviorismo (Teoria Comportamental) sugere que as organizacoes
passem a ver o seu colaborador mais como um ser humano, uma peca central dentro
de toda a organizacgdo, isso porque ela passa a enxergar o colaborador além do
financeiro, e sim levando em consideracdo seus sentimentos e atitudes. Trazendo os
conceitos de ser humano for a das empresas, o behaviorismo buscou conectar as
duas realidades, a vida pessoal e a vida profissional dos funcionarios, essa conexao
passou a se tornar mais importante quando a organizagdo entendeu que seus
objetivos s6 serdo alcancados ap0s houver um consenso e cooperacdo entre as
pessoas de forma coordenada. Segundo ROBERTO (2020), essa colaboracao so fara
efeito quando uma diviséo racional do trabalho é criada e uma hierarquia € posta
dentro da empresa, assim como a sugere a piramide de Maslow, a partir desse
momento a Teoria comportamental enxerga a empresa como um sistema social em
gue os individuos estdo inseridos, e cada pessoa tem pensamentos, sentimentos,

atitudes e decisdes que sao levadas em consideragéo para a organizagao.

“A partir da TEORIA COMPORTAMENTAL a énfase se volta para as pessoas
e 0 homem passa a ser entendido como um SER dotado de necessidades.

Numa empresa o SISTEMA SOCIAL é importante: é constituido por
PESSOAS (o ser humano) com suas NECESSIDADES que ultrapassam o
lado financeiro. Outros aspectos relevantes sdo os SENTIMENTOS,
ALTITUDES e COMPORTAMENTOS [...]” (Roberto, 2020, p.1)

Diante dos fatores que se estabelece o Behaviorismo, nota-se essencial e
imprescindivel desenvolver a pratica de enxergar o colaborador além de mais um

investimento para a organizacdo. Quando se trata de pecgas-chave para atingir metas
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e objetivos, o funcionario é a principal forca agregada que compde praticamente toda
a organizacao, levar em consideracao as necessidades indispensaveis que mantém
a esquipe motivada pode ser uma vantagem para os gestores que buscam melhorar
0 cenario de motivacao e produtividade na sua empresa, baseando-se nos ideais e

conceitos que norteiam a teoria comportamental e a piramide de Maslow.
3.3 PIRAMIDE DE MASLOW

Para contextualizar historicamente, precisamos analisar os feitios de Abraham
Harold Maslow, um psic6logo norte americano que ficou mundialmente conhecido por
criar a hierarquia de necessidades, ou como conhecida, a piramide de Maslow.
(FRAZAO, 2013). Sua teoria foi proposta no ano de 1940 dentro dos conceitos de
psicologia humanista com influéncia da psicologia existencialista e da psicanalise,
baseando suas ideias a partir de suas observacdes clinicas e estudo de diversas
pessoas em universidades, figuras historicas e publicas consideradas produtivas.
Conforme dito por SILVA (2020) “[...]Segundo Maslow as pessoas psicologicamente
saudaveis sdo aquelas que conseguem satisfazer razoavelmente suas necessidades

e assim podem atingir suas metas e objetivos|...]”

O ser humano possui cinco principais necessidades a serem atendidas para
maximizar o bem-estar e alcancar o potencial humano. “Essas necessidades existem
em um grau hierarquico, sendo elas: Fisiol6gicas, Seguranca, Social, Autoestima e
Realizacéo pessoal, acreditando que, uma necessidade so pode ser alcancada apés
a realizagdo e satisfagdo com a anterior.” (MASLOW, 1943). As necessidades
fisiol6gicas séo, resumidamente, as necessidades basicas de um individuo, e sédo de
extrema importancia para sustentar a energia e vitalidade dos trabalhadores.

A alimentacdo, acesso a saneamento basico, horas de sono adequadas,
saude e moradia podem ser alguns exemplos de necessidades basicas a serem
citados, no caso da falta de tais recursos, € instintivo que um ser humano busque
priorizar sua sobrevivéncia, e ao invés de ter a preocupacao voltada para a producéo
e gualidade no trabalho, seu corpo e mente biologicamente vao buscar a obtencao
desses recursos, por isso é necessario que os setores de gestdo de uma empresa
busquem sempre cuidar das necessidades fisiolégicas de seus funcionarios,

oferecendo horérios de pausa, espaco e tempo para se alimentar durante o dia e se
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possivel, auxiliar com recursos para alimentacdo e zelando pelo cumprimento de

carga horaria de forma correta.

As necessidades de seguranca, podem ser associadas também as
necessidades fisiologicas, e existem desde o momento em que nascemos, essa
necessidade, e inclui ndo s6 a estabilidade mental, autoestima e confiangca nas
pessoas proximas, mas também a seguranca pela vida, estabilidade financeira e
planejamento vitalicio, por isso, as pessoas buscam sempre empresas que passem
a sensacao de seguranca, seja através de planos de carreira, lacos de conexdao com

seus gestores ou a certeza de empregos estaveis (PERIARD, 2018).

Necessidades sociais sdo o0 terceiro topico a ser abordado por Maslow, se
tratando da necessidade de obter bons vinculos familiares, com amigos e
relacionamentos que promovam de modo geral, conforto e realizacdo, dentro do
ambiente laboral, podemos conhecer como a necessidade de uma rede de contatos

com boas relacdes, familiaridade com colegas de trabalho e superiores.

A necessidade de Estima é dividida entre dois tipos, a estima relacionada a
autorrealizagéo e a estima relacionada ao reconhecimento alheio, quando falamos
sobre autoestima dentro do ambiente de trabalho, podemos considerar que se trata
da sensacao de respeito e dignidade vindo de seus superiores e colegas de trabalho,
independentemente de sua funcéo, ja a estima por reconhecimento dentro de uma
empresa, pode estar presente com feedbacks positivos, programas de incentivo
oferecidos pela gestdo, bonificacbes por bom desempenho e reconhecimento pela

gualidade dos servigos prestados.

A necessidade de autorrealizacdo € a ultima parte da piramide de Maslow,
essa esta diretamente ligada a conquistas atingidas na vida pessoal e profissional,
desde a aquisicao de bens até o sentimento de aproveitamento do proprio potencial
ao ver resultados positivos dentro dos objetivos propostos. No ambiente de trabalho,
podemos perceber isso ao obter éxito nas demandas solicitadas, metas da empresa

ou na obtencdo de uma vaga superior a atual e ambicao a crescer cada vez mais.

Compreender as necessidades dos funcionarios e aplicar a teoria de Maslow
pode ser extremamente benéfico para as empresas. Quando os funcionarios se
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sentem valorizados e motivados, é mais provavel que trabalhem de forma produtiva
e eficiente. Aléem disso, um clima organizacional positivo pode levar a uma maior
lealdade e comprometimento com a empresa, ajudando a atrair e reter talentos

valiosos.

As empresas podem aplicar a teoria de Maslow de varias maneiras, como
oferecer salarios justos, beneficios adequados, oportunidades de crescimento
profissional e um ambiente de trabalho seguro e saudavel. “E importante lembrar que
cada empresa € Unica e pode precisar adaptar a teoria de Maslow para atender as
suas necessidades especificas. No entanto, compreender as necessidades dos
funcionarios e trabalhar para atendé-las pode ser um passo importante para criar um
ambiente de trabalho positivo e produtivo” (RETONDO, 2020). Ao atender as
necessidades dos funcionarios em cada nivel da hierarquia de Maslow, as empresas
podem melhorar a motivagdo e o engajamento dos funcionarios, reduzir o

absenteismo e aumentar a produtividade geral da empresa.
3.4 TEORIA DA HIGIENE E MOTIVAQAO

A teoria de higiene, também conhecida como teoria dos fatores motivacionais
e de manutencao, foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg. Segundo ele,
existem dois tipos de fatores no ambiente de trabalho que afetam a motivacdo e
satisfacdo dos funcionéarios. Os fatores de higiene sdo aqueles que ndo geram
motivacao por si s6, mas sua auséncia pode causar insatisfacdo. Eles sdo como os
“habitos de higiene” do ambiente de trabalho. Por exemplo, um salario justo, boas
condicdes fisicas do local de trabalho e rela¢des interpessoais saudaveis séo fatores
de higiene. De acordo com SILVA (2021, Pg.1) “O ponto-chave é que Herzberg
identificou que a auséncia desses aspectos pode causar a insatisfacdo dos
funcionarios. Afinal, ninguém gosta de trabalhar em um local inadequado, com um

salario baixo e que possui um clima toxico [...]"

Sao aqueles que realmente geram motivacado e satisfacdo no trabalho. Eles
estdo relacionados ao contetdo do trabalho em si e as oportunidades de crescimento
e reconhecimento. Por exemplo, ter autonomia, desafios interessantes e

responsabilidade sédo fatores motivacionais, é importante destacar que a teoria de
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higiene ndo nega a importancia dos fatores motivacionais, mas ressalta que a
auséncia dos fatores de higiene pode levar a insatisfacdo, enquanto a presenca
desses fatores nao necessariamente gera motivagao, portanto, para criar um
ambiente de trabalho motivador e satisfatorio, € necessario cuidar tanto dos fatores

de higiene quanto dos fatores motivacionais.
4. METODOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Quanto aos fins, utilizamos os conhecimentos adquiridos através de estudos
dentro e fora de nosso curso, discutimos sobre diferentes pontos de vista relacionados
aos impactos durante a histéria da administracédo e quais as melhores formas de se
obter maior produtividade e qualidade de vida dentro das empresas como base
norteadora, aplicamos a explicativa sobre todas as ferramentas motivacionais e
estilos de lideranca e gestdo necessérias para um bom desempenho e aplicamos a
exploratéria para introduzir o contexto histérico em nossa tese, com objetivo de
compreender e compartilhar as mudancas fisicas e psicolégicas causadas quando se
aplicara ferramentas para motivagéo nas corpora¢cfes e o quanto elas, quando bem

introduzidas, podem trazer beneficios para empresas e funcionarios como um todo.

Quanto aos meios, realizamos uma pesquisa de campo, para
compreendermos e avaliarmos quantas dessas pessoas trabalhavam em ambientes
precarizados de ferramentas de motivacdo e qualidade de vida, a fim de obter
informacdes onde ocorreu o fendmeno. Nesse modelo, a abordagem foi direcionada
a trabalhadores da zona leste de Sao Paulo que se encontram na base da piramide
e atuam na parte operacional. Por fim, desenvolvemos a andlise de nosso artigo para
o Trabalho de Conclusdo de Curso atraves de pesquisas bibliograficas e
telematizadas, com a utilizagdo de artigos, livros, noticias e sites que estivessem

relacionados ao tema em exposto.

Essa pesquisa foi criada com o intuito de mostrar como as ferramentas de
gestdo e qualidade no trabalho e a motivacao afetam diretamente as pessoas e sua
produtividade dentro do trabalho, e de quais formas a gestédo pode trazer melhoria em
relacédo a isso. A analise esta voltada diretamente para os trabalhadores da zona leste

de Sao Paulo que residem nas periferias e bairros onde se concentram a populacéo

1Aluno do curso Técnico em Administracdo ,na Etec ltaquera |l — gabriel.damasceno6@etec.sp.gov.br

2Aluna do curso Técnico em Administragcéo ,na Etec Itaquera Il — jane.veloso@etec.sp.gov.br

3Aluno do curso Técnico em Administragdo ,na Etec ltaquera Il — kaue.batista2@etec.sp.gov.br



mailto:gabriel.damasceno6@etec.sp.gov.br
mailto:jane.veloso@etec.sp.gov.br
mailto:kaue.batista2@etec.sp.gov.br

de baixa renda, essa pesquisa foi feita através de um questionario online ( criado no
‘Google forms’) e seu acesso foi disponibilizado através de um link divulgado nas
principais plataformas digitais de socializa¢édo, possuindo um total de dez perguntas
alternativas sobre o tema abordado, de acordo com a pesquisa, a faixa de tempo
utilizado para responde-lo foi entre 1:00 e 1:47, com correspondentes na faixa etaria
de pessoas entre 14 e 50 anos, dessas dez perguntas, foram selecionadas cinco para

analise de respostas.

GRAFICO 1 - faixa etaria dos participantes da pesquisa.
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Fizemos esse grafico para entender o pensamento dos nossos respondentes,
e nisso, entendemos que 0s jovens participaram ativamente da coleta de dados

pertinente ao tema

GRAFICO 2 — Trabalham atualmente
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Com esse grafico, entendemos que 0 nosso tema esta seguindo seu proposito
de questionar sobre a motivagéo do trabalhador no mercado de trabalho, dessa forma,

71% respondeu que trabalha atualmente.

GRAFICO 3 — Desmotivados no ambiente de trabalho
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A maior parte das empresas néo possuem ferramentas de adequadas para que
os funcionérios se sintam motivados. Por isso esse tema é de extrema importancia
para a populagdo, e principalmente, para empresas que desejam obter éxito e
crescimento dentro do mercado, evitando desperdicio de recursos, desgaste fisico e
mental de seus colaboradores e motivagao para que eles desejem crescimento em

suas areas de atuacao
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GRAFICO 4 - Prejuizo ao trabalho devido ao cansaco mental
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Com a analise desse gréafico, € perceptivel que as empresas que nao se
preocupam com a saude mental de seus funcionarios tendem a ndo obterem
demandas cumpridas no devido prazo.

GRAFICO 5 - Boas condi¢ées de trabalho influéncia de forma positiva na qualidade
de servico
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Dessa forma, as empresas com ferramentas que promovam a motivagao,
assegurem as principais necessidades das pessoas, e se preocupem com a
gualidade de vida no trabalho de seus funcionarios aumentariam a produtividade e

gualidade na entrega de seus produtos/servigos.

GRAFICO 6 — Programa incentiva o reconhecimento dos funcionarios em destaque
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A maioria das empresas nado possui uma equipe de gestdo que promova
programas de reconhecimento para funcionarios, auxiliando na desmotivacdo dos
mesmos e diminuindo o desejo de um funcionario de crescer profissionalmente dentro

da corporacéo ou aperfeicoar suas funcoes.

Apés a observacao dos dados analisados, conclui-se que a hipotese é veridica.
A desmotivacdo e cansaco mental dos funcionarios existe em grande parte das
empresas e impactam de forma negativa na produtividade dentro das mesmas e na
vida pessoal de tais individuos, gerando problemas como a perda de conciliacédo entre
a vida pessoal e profissional, incapacidade de lidar com altas demandas, escassez
na disposi¢ao e com isso, a reducdo em grande escala na producao. Dentro do ambito
profissional, a motivacédo € um fator primordial para a ascenséo de uma organizacao.
Na dultima década, compreende-se a relevancia da motivacdo inserida na
produtividade dos colaboradores que aumentou significativamente ao passar dos
anos. Diante dos avancos tecnoldgicos e a mudanca das culturas empresariais, as
organizacbes também tém mudado a sua abordagem motivacional com seus
funcionarios. A proposta de intervencdo desenvolvida ndo esta diretamente ligada a
uma acao que visa melhorar o atual cenéario dentro das empresas, mas sim promover
uma analise epistemoldgica em relacdo ha 10 anos, buscando dados que estdo
ligados a motivacao e condi¢des de trabalho nas empresas situadas na regiao leste
de S&o Paulo. Baseando a pesquisa em noticias e artigos divulgados nos anos de
2010 a 2023, é notavel que a produtividade e a motivacdo ainda € um problema
constante que ocupa espago nas empresas, mesmo com avangos no modelo de
gestdo de pessoas, ainda se vé necessario uma abordagem que redna 0s principais
desafios que os funcionarios tém dificuldade em achar uma solugdo e trabalhe
progressivamente para que a vida profissional e pessoal esteja de acordo,

melhorando assim a produtividade e motivacgéo.
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3/10 estabelecimentos

5019 em situacdo de escravidao
Crescimento da
produtividade: 1%
Recuo de 0,7% na produtividade 2020
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Apesar das abordagens comportamentalistas estarem em constante mudanca
com o passar dos anos, a andlise realizada em 2023 apresenta dados ndo muitos
discrepantes em relacdo a dados divulgados ha 10 anos, apds a analise realizada
percebemos que a motivagdo nas empresas da Zona Leste ainda tem um atraso
consideravel em relacéo a anos anteriores. Deste modo, vé se a hecessidade urgente
de mudanca no gerenciamento, propostas que incluem acolher e zelar pela saude da
principal forca de uma empresa poder ser uma vantagem e oportunidade para criar

novas formas de liderar e novos modos de se relacionar com seus colaboradores.
CONSIDERACOES FINAIS

A teoria comportamental da administracdo baseada na valorizacdo do cuidado
com suas necessidades € um tema de extrema importancia para a populacéo, e
principalmente, para empresas que desejam obter éxito e crescimento dentro do
mercado, evitando desperdicio de recursos, desgaste fisico e mental de seus
colaboradores e motivacdo para que eles desejem crescimento em suas areas de
atuacado. Uma empresa que se empenha na valorizacao e capacitacao devida, evita
gue os funcionarios obtenham desgaste fisico e psicolégico a curto prazo, diminuam
a produtividade e qualidade dos servigos prestados e 0s motiva a se sentirem mais
confiantes em expandir suas funcdes os tornando capazes de fazer ndo so as fungcdes
exigidas com a qualidade desejada, mas também, éxito e produtividade acima do
desejado e pode se constatar que todas as pessoas necessitam estar satisfeitas com

suas necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais e de estima para conseguir
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produzir devidamente o que lhes é solicitado, e que ferramentas de motiva¢do quando

bem aplicadas, impactam de forma positiva todas as pessoas e todas as areas.
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