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RESUMO

O objetivo € destacar na literatura classica referente as teorias da motivacdo, sua
contribuicdo para a lideranca organizacional enfatizando a area industrial. Para
tanto, utilizou-se de pesquisa bibliografica focando-se a base conceitual, as
caracteristicas e andlise de como as teorias influenciam na lideranca, e motivacao
da equipe, podendo ser fundamental para o desenvolvimento da organizacédo, bem
como, a troca de experiéncias e habilidades. Considera-se a importancia da
motivacdo para o cumprimento das metas, conectando as varias nuances sobre os
fatores que influenciam a motivacéo, as teorias sobre a lideranca e perfil do lider.
Esses fatores, uma vez detectados devem ser alinhados aos objetivos
organizacionais, estratégias e metas.

Palavras-chaves: Motivacdo. Lideranca. Comportamento.Organizacéao.
ABSTRACT

The aim is to highlight the classical literature relating to theories of motivation, their
contribution to organizational leadership emphasizing the industrial area. For this, we
used the literature focusing the conceptual basis of the characteristics and analysis
of how the theories influence the leadership and motivation of staff, and may be
critical to the development of the organization as well as the exchange of
experiences and skills. The importance of motivation for achieving the targets
considered, connecting the various nuances of the factors that influence motivation,
theories of leadership and leadership qualities. These factors, once identified should
be aligned to organizational objectives, strategies and targets.
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1 CONSIDERACOES INICIAIS

A motivacdo tem sido um dos maiores desafios na gestédo organizacional para
muitos psicélogos, gerentes e empresarios. Inumeras pesquisas tém sido
elaboradas e diversas teorias tém tentado explicar o funcionamento desta forca
aparentemente complexa, que leva as pessoas a agirem em direcdo do alcance de
objetivos. Esses desafios costumam ser ainda mais visiveis nas inddstrias, uma vez
que o desgaste do dia a dia é a principal causa da desmotivacdo e,
consequentemente, da diminui¢cdo da qualidade e da quantidade de producéo.

No século passado, 0 ambiente econdmico apresentava uma estabilidade que
nao ocorre no presente século, onde as constantes mudancas sdo um marco
representativo que direciona o mercado competitivo. Neste cenario de mudancas, 0s
servigos padronizados acabam perdendo espaco para 0s servigos personalizados,
onde o foco estd na satisfacdo do cliente. Com isso, 0 cendrio de competicdo
moderada, acaba tornando-se um ambiente de competicdo acentuada com muitas
empresas qualificadas buscando participacdo no mercado.

Uma grande mudanca notada é a alteracdo no modelo de gestédo, que antes
possuia uma hierarquia rigida, conforme definido por Bergamini (2006), com forte
comando. Atualmente, as empresa vem buscado uma gestao participativa com uma
visdo voltada para a gestdo de processos. Com isso, 0s profissionais deixam de ser
vistos como maquinas e passam a ser o segredo para obter vantagem competitiva.

De acordo com a descricdo de Bergamini (2006), antes da Revolugao
Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de punigdes, criando,
dessa forma, um ambiente generalizado de medo. Tais punicbes nao eram
unicamente de natureza psicoldgica, podendo aparecer também como restricbes
financeiras, chegando até a se tornar reais sobre a forma de prejuizos de ordem
fisica. Levando em conta que as organizacdes passaram ha existir muito tempo
antes da Revolugdo Industrial, é possivel observar que a preocupacdo com o
aspecto motivacional do comportamento humano no trabalho represente um fato
bastante recente.

Chiavenato (1999) descreve que é Obvio que as pessoas sdo diferentes no
que tange & motivagdo. As necessidades variam de individuo para individuo,
produzindo diferentes padrées de comportamento; os valores sociais também séo

diferentes; as capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes; e



assim por diante. Para complicar ainda mais, as necessidades, os valores sociais e
as capacidades variam no mesmo individuo conforme o tempo.

Com o intuito de apresentar as teorias sobre a importancia da motivacao e
sua contribuicdo para o lider da organizacdo focando-se especialmente a inddstria,
ao longo do trabalho serd apresentada as principais contribuicbes de estudos,
pesquisas sobre a motivacdo abordando a teoria de Necessidades de Abraham
Maslow; A teoria de Frederick Herzberg e o trabalho de Douglas McGregor; teorias
classicas conhecidas na area de comportamento organizacionais.

Na Teoria de Maslow, conhecida por hierarquia ou piramide de Maslow, o
autor desenvolveu um esquema interessante para explicar a intensidade de certas
necessidades. Frederick Herzberg apresenta a sua Teoria da Higiene/motivacao,
onde destaca dados sobre o comportamento humano no trabalho, em sua tese ele
salienta que para a empresa, a vantagem do estudo das atitudes no trabalho seria o
aumento da produtividade, a diminuicdo do absenteismo e melhores relacbes de
trabalho. Ja o autor Douglas McGregor, explica duas condi¢des, sobre o trabalho
desagradavel e coercitivo e sobre o trabalho desenvolvido em um ambiente natural e
agradavel. , o que refere-se a teoria da motivacdo do ponto de vista da gestdo
tradicional e gestdo humanista, a qual mostra na teoria X e Y. Essas teorias
classicas serdo abordadas no primeiro topico.

Na organizacdo séo indispensaveis funcionarios motivados e o lider € um
fator fundamental nesse processo. Partindo dai no segundo tépico serdo
apresentadas algumas teorias da lideranca e sua importancia no contexto
organizacional, como por exemplo, a Teoria dos Tracos de McCrae e costa, que Vé a
lideranca como resultado de uma combinacgao de tracos, enfatizando especialmente
as qualidades pessoais do lider. Teoria do comportamental e continente.

Por fim, como consideracfes finais, sera abordada a lideranca no setor
industrial e a eficacia do lider ao aplicar as teorias motivacionais em seu cotidiano

profissional aos liderados.

2 TEORIAS DA MOTIVACAO

As teorias da motivacdo tratam das forgas propulsoras dos individuos para o

trabalho e estdo normalmente associadas a produtividade e ao desempenho,
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despertando o interesse de dirigentes. Para tanto, serdo citadas as teorias classicas

conhecidas na area de comportamento organizacional.

2.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

De acordo com a teoria de Maslow, para motivar alguém é preciso saber em
qgue nivel de hierarquia a pessoa se encontra no momento e focar na satisfacéao
naquele nivel ou no patamar imediatamente superior (ROBBINS, 2005, p.133).

Segundo este autor, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de
cinco categorias das necessidades, onde a medida que cada uma destas
necessidades é atendida, a proxima torna-se a dominante.

A base da piramide compreende as necessidades de nivel baixo, que sdo as
necessidades fisiolégicas e de seguranca; o topo da piramide é constituido pelas
necessidades de nivel alto, representantes da busca pela individualizacdo do ser,
sao as necessidades sociais de estima e de auto realizacao.

As cinco categorias sdo as necessidades fisiolégicas sdo as que se
encontram como base para a piramide, representam as necessidades relacionadas
ao organismo, como alimentagdo, sono, abrigo, agua, excrecdo e outros. As
necessidades de seguranca aparecem ap0s 0 suprimento das necessidades
fisiolégicas. Sao representadas por necessidades de seguranca e estabilidade,
como protecdo contra a violéncia, protecdo para saude, recursos financeiros e
outros. Ja as necessidades sociais, somente aparecerdo apds as necessidades de
seguranca serem supridas. Sao necessidades sociais como amizades, socializacéo,
aceitacdo em novos grupos, intimidade sexual e outros. A quarta categoria € a
necessidades de status e estima que ocorre depois que as necessidades sociais séo
supridas. Retratam as necessidades de status e estima: autoconfianca,
reconhecimento, conquista respeito dos outros e confianga. Por ultimo identifica-se
as necessidades de Realizacdo Pessoal que se encontram no topo da pirdmide
hierarquica tais como moralidade, criatividade, espontaneidade,

autodesenvolvimento, prestigio.

Figura 01: Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Fonte: Disponivel em:< http://sstyleyourself.blogspot.com.br/. Acesso em 13 Junho 2014.

Maslow acreditava que a maior parte das pessoas na sociedade com
elevados padrdo de vida tem as suas necessidades dos trés primeiros niveis
(ficolégicos, seguranca e sociais) regulamente satisfeitas sem muito esforco e sem
muito efeito motivacional.

De acordo com Robbins (2005), a divisdo da piramide em dois niveis é
justificada pela diferenca na natureza dos fatores de satisfacdo. As necessidades de
nivel baixo sédo satisfeitas a partir de fatores extrinsecos. Como exemplos de fatores
extrinsecos nas organizacdes podem-se citar remuneracdo, local de trabalho
adequado e seguranca no emprego; no geral, pode-se concluir que, quando as
empresas pagam salarios mais altos os seus empregados terdo a maioria das suas
necessidades basicas atendidas.

J4 as necessidades de nivel alto, sdo satisfeitas a partir de fatores
intrinsecos, que, de acordo com Bergamini (2008), refere-se a necessidade de auto
realizacdo, que representa a busca de individualizag&o, ou seja, o objetivo que visa
atender a mais alta inspiracdo do ser humano, de ser ele mesmo, podendo usufruir
toda a sua potencialidade, sem perder sua individualidade. O proprio Maslow
defende que as necessidades de nivel alto jamais conseguirdo ser completamente

satisfeitas, mantendo- se sempre como reduto de for¢ca motivacional.

2.2 TEORIA DE DOIS FATORES (higiene-motivacéo)



Enquanto Maslow fundamenta sua teoria da motivacdo nas diferentes
necessidades humanas, Herzberg consolida a sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo. O autor pesquisou e tornou claro através de estudos praticos a
presenca de dois fatores diferentes que devem ser observados na satisfacdo do
cargo. Os estudos incluiram pesquisas, onde os trabalhadores de diversas
empresas eram estimulados a explicitar quais seriam os fatores que o0s
desagradavam, assim como 0s que 0s agradavam na empresa. Os fatores que
agradavam ao funcionario foram chamados de Motivadores. Aqueles que
desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene.

Os fatores higiénicos dizem respeito as condicdes fisicas do ambiente de
trabalho, salario, beneficios sociais, politicas da organizagéo, clima organizacional,
oportunidades de crescimento, etc. Segundo Herzberg, estes fatores sao suficientes
apenas para evitar que as pessoas fiquem desmotivadas. A auséncia desmotiva,
mas a presenca nao é elemento motivador. S&o chamados fatores insatisfacientes,
também conhecidos como extrinsecos ou ambientais. J& os fatores motivacionais
referem-se ao conteddo do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas com o
cargo em si. Incluem liberdade de decidir como executar o trabalho, uso pleno
de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho, definicAo de metas e
objetivos relacionados ao trabalho e auto avaliagcdo de desempenho. S&do chamados
fatores satisfacientes. A presenca produz motivacdo, enquanto a auséncia nao
produz satisfacdo. Também chamados de intrinsecos.

A caracteristica mais importante observada na teoria de Herzberg é que os
fatores que influiam na producdo de satisfacdo profissional eram desligados e
distintos dos fatores que levaram a insatisfagéo profissional. Assim, os fatores que
causavam satisfacdo estdo relacionados a propria tarefa, relagbes com o que ele
faz, reconhecimento pela realizacéo da tarefa, natureza da tarefa, responsabilidade,
promocao profissional e capacidade de melhor executa-la e os fatores que causam a
insatisfacdo dos empregados sdo puramente ambientais, que néo dizem respeito a
tarefa desempenhada. S&o relacionados a natureza das relagbes interpessoais,
condi¢cbes do ambiente de trabalho, salario etc. Ou seja, o oposto de satisfacdo néo
€ a insatisfacdo, mas nenhuma satisfacdo. Bem como, o oposto de insatisfacéo

ndo é a satisfacdo, mas sim nenhuma insatisfacdo. como explicagdo da figura 02.

Figura 02: Teoria dos dois fatores
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Fonte: Disponivel em:<http://www.coladaweb.com/administracao/teoria-comportamental/. Acesso em 13
Junho 2014.

23 TEORIAXEY

Conforme Chiavenato (2005), McGregor compara dois estilos opostos e
antagbnicos de administrar: de um lado, um estilo baseado na teoria tradicional,
mecanicista, estatica, negativa, pragmatica (a que deu o nome de Teoria X), e de
outro, um estilo baseado nas concepc¢des modernas a respeito do comportamento
humano que retrata 0 homem como criatura auto ativadora, interiormente controlada
e ambiciosa, desejosa de responsabilidade. Enfatiza-se o potencial inerente do
homem para crescer e desenvolver-se, a que denominou Teoria Y.

Do ponto de vista da Teoria X o funcionario € compreendido como relaxado,
preguicoso e gosta pouco de trabalhar. Ja na teoria Y, o funcionario é compreendido
como um ser que encaram o trabalho de maneira pratica, como se estivesse
realizando uma atividade de laser, sdo competentes e criativos, gostam de assumir
responsabilidades. O autor demonstra a precisdo de adotar uma postura Y em
relacdo aos trabalhadores, confiando-lhe responsabilidade e autoridade, para que o
desafio e a satisfacdo sejam estimulados e o trabalho possa ser tido como algo
agradavel.

Explicando cada teoria percebe-se que a teoria X, caracteriza-se por ter um
estilo autocratico que pretende que as pessoas realizem exatamente aquilo que a
organizacdo pretende que elas facam. As convicgdes sobre o comportamento
humano sdo que o homem é indolente e preguicoso por natureza ndo gosta de

assumir responsabilidade e prefere ser dirigido e ordenado. Estas ordens vém



sempre acompanhadas de punicdo, elogios, dinheiro, coacdo etc.; artificios
utilizados pelos gestores para tentar gerar um empenho maior do colaborador. Para
essa teoria, 0 modelo de administracéo é tradicional, baseando-se em pensamentos
incorretos sobre o colaborador, controla suas acfes e modifica seu comportamento
para alcancar os ideias da empresa, esquecendo-se da qualidade de vida dos
funcionarios e seus objetivos pessoais.

Quanto a Teoria Y ela desenvolve um estilo altamente democratico através do
qual administrar € um processo de criar oportunidades e proporcionar orientacao
quanto a objetivos. As pessoas tém motivacdo basica e padrdes de comportamento
adequados e capacidades para assumir responsabilidades. Estrategicamente o
economista McGregor, propbe que a administracdo crie condi¢des tais quais 0s
membros da organizacdo de todas as hierarquias possam melhorar e atingir seus
objetos e os da empresa.

Nesta teoria, a administracdo assume que os funcionarios podem ser
ambiciosos, automotiva dos e exercem seu autocontrole. Acredita-se que 0s
trabalhadores apreciam as atividades de trabalho fisicas e mentais. De acordo com
eles, o trabalho € tdo natural quanto o jogo. Eles possuem a capacidade de
resolucgéo criativa de problemas, mas seus talentos sé&o subutilizados na maioria das
organizacfes. Dadas as condi¢cdes adequadas, os gestores sob a perspectiva da
Teoria Y acreditam que os funcionarios vdo aprender a buscar e aceitar a
responsabilidade e exercer o autocontrole e a auto dire¢cdo buscando realizar os

objetivos a que eles estdo comprometidos conforme apresentado na figura 03.

Figura 03: Teoria X e Y.
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Fonte: Disponivel em:<http://www.coladaweb.com/administracao/teoria-comportamental/. Acesso em 13
Junho 2014.



3 LIDERANCA ORGANIZACIONAL

Dentro de uma organizacéo é indispensavel funcionarios motivados e o lider €
um fator fundamental nesse processo. Ja foi percebida pelos gestores a importancia
de se formar lideres em suas empresas e dessa maneira facilitar o alcance do
sucesso nos negocios.

Para melhor compreenséo dessa tematica pode-se pensar sobre o papel do
lider na organizacgéo, verificando algumas formas de atuacdo para assim obter os
frutos consequentes do uso da lideranga.

Para Chiavenato (1999), lideranca n&o € sinbnimo de administracdo, porque o
administrador é responsavel por funcées como planejar, organizar, dirigir e controlar
a acao organizacional para alcancar objetivos. O bom administrador deve ser
necessariamente um lider, mas lider nem sempre é administrador. Os lideres devem
estar presentes nos niveis institucional, intermediario e operacional das
organizacdes, as quais precisam deles em todas as areas de atuacdo. Para o autor,
lideranca é a influéncia interpessoal exercida em determinada situacao e dirigida por
intermédio do processo de comunicacdo humana para a consecucao de um ou mais

objetivos especificos.

3.1 TEORIA DOS TRACOS, COMPORTAMENTAIS E CONTINGENTES

A Teoria dos Tragos vé a lideranca como resultado de uma combinacdo de
tracos, enfatizando especialmente as qualidades pessoais do lider, onde o0 mesmo
deveria possuir certas caracteristicas de personalidade especiais que seriam
facilitadoras no desempenho da lideranca. Nesta teoria séo enfatizadas qualidades
intrinsecas da pessoa. Esta teoria permite concluir que os lideres ja nascem como
tal, ndo havendo a probabilidade de “fazé-los” posteriormente por meio do uso de
técnicas de desenvolvimento pessoal. Os tracos podem indicar a lideranca. Porém
funcionam melhor para prever o surgimento da lideranga do que distinguir entre
lideres eficazes e ineficazes.

O fato de um individuo apresentar determinados tracos e ser considerado um
lider pelos demais nao significa, necessariamente, que ele sera bem sucedido em

liderar seu grupo para o alcance dos objetivos. (Robbins 2005)



10

Por tratar-se de sua dificil aplicabilidade da teoria dos tracos de
personalidade, os estudiosos sairam dos estudos da teoria dos tragos de
personalidade para a teoria comportamental. Eles comecaram a analisar o
comportamento exibido por certos lideres e procuravam descobrir se havia alguma
coisa especifica na maneira de se comportarem. Se a teoria dos tracos tivesse sido
comprovada existiria base para a selecdo das pessoas certas em assumir posicoes
de liderancas. Em comparacdo, se a abordagem comportamental conseguisse 0
determinante do comportamento dos lideres, entdo poderia se treinar pessoa para a
al esta em suas premissas basica em termo de aplicabilidade. As teorias de tracos
pressupde que os liderem nascem com suas caracteristicas de lideranca, e ndo que
eles se tornem lideres. Por outro lado, se existissem comportamentos especificos
gue identificasse os lideres a lideranca poderia ser ensinada.

A teoria contingencial ou situacional procura identificar qual dos fatores
situacionais € mais importante e prever o estilo de lideranga que sera mais eficaz em
determinada circunstancia. Os tedricos da contingéncia defendem a nocédo de que
nao existem estilos de lideranca universalmente adequados, determinados estilos
tém necessariamente impactos sobre varios resultados em algumas situacoes,
porém nao em outras, onde aumentaram as variaveis a serem estudadas.
Eles comecaram a valorizar a acéo do liderado, o aspecto motivacional e 0 ambiente
em si, como elementos cruciais dentro do processo todo da lideranca. Nas teorias
mais modernas sobre a lideranca, tenta-se, a partir de esquemas pré-estabelecidos,
encaixar estilos, baseando-se na observacdo real das caracteristicas da
personalidade ou no comportamento do dia-a-dia.

O principio fundamental das teorias situacionais de lideranca é que a eficacia
do lider reside na sua capacidade de responder ou ajustar-se a determinada
situacdo. Partindo deste principio, e considerando os estudos ja realizados, resume-
se que as pessoas podem nascer com algumas caracteristicas que, se trabalhadas
adequadamente, tendo consigo outras pessoas que também estejam buscando um
determinado objetivo, fazendo com que o mesmo seja comum, buscando satisfazer
uma necessidade e, sendo flexivel nas tomadas de decisdes que resultardo em mais
acOes, forma-se uma cadeia onde, acredita-se que a lideranca possa e deva ser

eficaz. Desta forma, aperfeicoada.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

E pertinente enfatizar que a Revolucéo Industrial, ocorrida na Inglaterra entre
1760 a 1860 no século XVIII, foi o grande precursor do capitalismo. Apesar de a
producéo ser predominantemente artesanal nessa época, paises como a Franca e a
Inglaterra, possuiam manufaturas que se referia a grandes oficinas onde diversos
artesdos realizavam as tarefas manualmente, entretanto subordinados ao
proprietario da manufatura. A principal particularidade dessa revolucdo foi a
substituicdo do trabalho artesanal pelo assalariado e com o uso das maquinas. A
burguesia inglesa era muito rica e durante muitos anos continuou ampliando seus
negocios trazendo varias mudancas como 0 uso do tear mecanico cujo
aprimoramento das maquinas a vapor contribuiu para a continua¢do da Revolucéo.

A segunda etapa ocorreu no periodo de 1860 a 1900 no século XIX, ao
contrario da primeira fase, paises como: Alemanha, Franca, Russia e Italia também
se industrializaram. O emprego do aco, a utilizacdo da energia elétrica e dos
combustiveis derivados do petréleo, a invencdo do motor a explosdo, da locomotiva
a vapor e o desenvolvimento de produtos quimicos foram as principais inovacdes
desse periodo. A revolucdo Industrial mudou a vida da humanidade, muitos
empresarios ambicionavam lucrar mais, o operario era explorado sendo forcado &
trabalhar muitas horas por dia em troca de um salario baixo. Além disso, mulheres e
criancas também eram obrigadas a trabalhar para o sustento de suas familias.

A vida nas cidades se tornou mais importante que a vida no campo e isso
trouxeram muitas consequéncias: nas cidades os habitantes e trabalhadores
moravam em condi¢des precérias e conviviam diariamente com a falta de higiene, e
com o constante medo do desemprego e da miséria.

O socidlogo Manuel Castells é, talvez, um dos principais autores
contemporaneos que se dedicam a buscar semelhancas e diferencas entre o que
estd acontecendo nos dias de hoje em decorréncia da difusdo das Tecnologias da
Informacédo e o que aconteceu nos séculos XVIII e XIX em funcdo da descoberta de
fontes de energia inanimada. Nao parece ser dificil admitir que as comunidades do
século XVIII deram lugar as modernas sociedades industriais e que os membros
daquelas sofreram transformacdes que deram origem ao individuo dos séculos XIX
e XX. O autor julga ser importante fazer um levantamento dos aspectos invariantes

daquelas que vé como as duas Revolucdes Industriais, a desencadeada no final do


http://www.infoescola.com/sociologia/burguesia/

12

século XVIII pela descoberta da energia a vapor e aquela gerada na segunda
metade do século XIX, pela invencdo da energia elétrica. Segundo ele, entre as
duas ha muitas diferencas que, pelo proprio fato de serem cruciais, ressaltam os
aspectos que ambas tém em comum. (CASTELLS, 2000)

As andlises de Castells sdo provocativas e instigantes. Apresentam, porém,
uma séria limitacdo quando vistas da Otica deste artigo. Dado que a atencédo de
Castells esta principalmente voltada para o impacto das novas tecnologias no
sistema produtivo e na economia, suas andlises podem servir somente como ponto
de partida para a compreensdo do que acontece com 0s seres humanos durante
cujo tempo de vida ocorre um processo de transformacgao social radical.

Paul Kennedy (1993), por exemplo, ressalta a sua radicalidade. Da exemplos
dramaticos do aumento de produtividade que se seguiu aos momentos iniciais da
substituicdo do trabalho humano pelas ferramentas mecanicas e da forca animal
pela energia inanimada. Um desses exemplos diz respeito ao setor de tecelagem.
Kennedy relata que os primeiros teares movidos a vapor ja podiam produzir 20
vezes mais do que um trabalhador manual e que as primeiras maquinas para fiar
movidas a energia ja tinham 200 vezes a capacidade de roca. A partir desses e de
outros dados, afirma que nenhuma descoberta tecnoldgica anterior havia produzido
alguma coisa semelhante ao enorme salto a frente na produtividade gerado pela
Revolucao Industrial desde os seus primeiros momentos.

J4 a rapidez da transformacdo, além da radicalidade, é registrada, entre
muitos outros, pelo socidlogo Robert Nisbet (1966) no que diz respeito as reacdes
dos intelectuais da época. Tudo aconteceu tdo rapida e abruptamente que,
dependendo da relacdo que mantinham com a antiga ordem e com as forgas nela
operantes, muitos desses intelectuais se sentiram ou aterrorizados e nostalgicos ou
intoxicados e excessivamente otimistas frente as transformacdes que presenciavam.

Em sua abrangente analise das principais obras da sociologia classica, Nisbet
torna evidentes as influéncias que tais sentimentos nelas exerceram. E, no entanto,
0 historiador Eric Hobsbawn (1969, p.80) quem melhor descreve a desorientacao
gue se seguiu as devastadoras alteragcbes sociais geradas pelos novos modos de
producdo. Segundo ele, a Revolugédo Industrial: “transformou a vida dos homens
além do que se podia perceber. Ou, sendo ainda mais preciso, em seus estagios
iniciais, destruiu o antigo modo de vida, deixando-os livres para descobrirem ou

fazerem, para eles préprios, outros caminhos, se pudessem e soubessem como.”.
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Em Hobsbawn, portanto, novamente encontramos a observacéo de que cabe
aos primeiros estagios do processo de descobertas sucessivas, que caracterizou a
Revolucao Industrial como um todo a responsabilidade pela introducdo de mudancas
radicais na vida de seus contemporaneos.

As recém-implantadas formas de producdo industrial rapidamente geraram
novas formas de organizacdo social que se desenrolavam em um novo espacgo: o
dos grandes centros urbano-industriais. Essa foi uma mudanca visivel e impactante.
Por isso mesmo, segundo Nisbet (1966), o urbanismo rapidamente se tornou um dos
principais temas do pensamento social do século XIX.

E surpreendente, como a revolucdo industrial mudou a vida das pessoas
daquela época e como até hoje seus reflexos continuam transformando o dia a dia
das pessoas. Desde os primérdios da ver industrial, o trabalho manufatureiro impés
um novo ritmo a vida cotidiana e a vida do trabalhador, foi preciso a instauragéo e
leis comerciais de leis que ordenasse o trabalho até chegarmos as atuais
legislacoes.

Depois veio a producdo em massa, este modo de producédo foi popularizado
por Henry Ford no inicio do século 20, particularmente na producdo do modelo Ford
T. A producdo em massa se tornou um modo de producdo muito difundido, pois
permite altas taxas de producéo por trabalhador e ao mesmo tempo disponibiliza
produtos a precos baixos.

A Producdo em massa faz uso intensivo de capital, ou seja, utiliza uma alta
proporcdo de maquinas em relacdo ao numero de trabalhadores. Com o custo do
trabalho mais baixo e alta taxa de producdo, a propor¢cdo de capital aumenta
enquanto as despesas correntes diminuem, em comparagdo com outros modos de
producdo. Porém, o montante capital necessario para montar o parque de maquinas
de uma fabrica é tdo alto, que é necessario certo grau de seguranca, ou seja, €
preciso que o retorno do investimento seja garantido, para que o risco seja assumido
pelo capitalista.

Também surgiram novos estudos sobre o comportamento humano no
trabalho manufatureiro e na industria mudado ao longo dos anos e exigindo dos
lideres o desenvolvimento de novas habilidades, bem como a melhoria do processo
de comunicacgao, sempre visando o melhor perfil, ou seja, 0 homem certo para cada
tarefa. Embora todo o arcabouco de incremento tecnolégico o trabalho na industria

continua a ser estudado devido a sua natureza de producéo.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Henry_Ford
http://pt.wikipedia.org/wiki/S%C3%A9culo_20
http://pt.wikipedia.org/wiki/Ford_Modelo_T
http://pt.wikipedia.org/wiki/Ford_Modelo_T
http://pt.wikipedia.org/wiki/Capital_%28economia%29
http://pt.wikipedia.org/wiki/Retorno_do_investimento
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O gestor tem um fator fundamental para apontar a producao e liderar equipes
a qual garantira o resultado produtivo especificamente do setor industrial. Contudo,
sao indispensaveis lideres capazes de identificar a prioridade das necessidades de
seus colaboradores, conforme aponta Maslow em sua Teoria das Necessidades.

No setor industrial tal habilidade pode se torna complexa devido diversos
fatores como, por exemplo, grande niamero de funcionarios sob o comando de um
lider de producao; dificuldades em assimilar objetivos profissionais em decorréncia
da atividade continua e intensiva; ambientes de trabalho com indices de
insalubridade; pressdo devido estabelecimento de metas a cumprir; indices de
turnover e absenteismo dentre outros que podem afetar diretamente o desempenho
do trabalhador e consequentemente o lider ou gestor que tera uma gama maior de
variaveis com as quais lidar no desempenho de sua funcao.

Este artigo apresenta que ha uma possibilidade de fazer a organizagéo
alcancar seus objetivos, 0s recursos humanos e lideres com suas habilidades séo os
principais responsaveis pelo desempenho de qualquer instituicdo seja ela filantropica
ou ndo. Ferramentas para motivar os funcionarios se dividem em duas categorias
basicas. O primeiro é externo ou extrinseca. Estas ferramentas lidam com
recompensas fisicas ou monetarias, tais como bénus ou creches. A segunda
categoria € interna ou intrinseca. Estas recompensas atendem a uma necessidade
psicolégica ou de personalidade dos empregados, tais como sentimentos de
validacdo ou orgulho de um trabalho bem feito. Embora muitas empresas se
concentram em motivadores externos, a abordagem de motivadores internos €
igualmente importante porque motivadores externos tendem a se tornar menos
eficaz ao longo do tempo.

Empoderamento é um motivador intrinseco. As empresas podem capacitar 0s
funcionarios, dando-lhes responsabilidades individuais e da autoridade para atender,
pelo menos, as decisbes basicas. Eles também podem motivar os funcionarios,
incentivando-os a ser tdo criativos e inovadores quanto possivel. Estas acgles
permitem que os funcionarios se sintam como participantes ativos da empresa que
sdo capazes de contribuir com algo significativo. Quando os funcionarios sentem
que fazem parte da empresa, eles sdo mais propensos a se mover em direcdo aos
objetivos da empresa.

Outro instrumento seria 0 auto aperfeicoamento, o qual permite que 0s

funcionarios recebam o treinamento ou aulas que precisam para terem um
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desempenho melhor em seus trabalhos. Isso motiva os funcionarios de duas
maneiras. Primeiro, ele demostra aos funcionarios da empresa que acredita que eles
sdo capazes de alcancar com habilidades ou informacdes adicionais. Ele também
fornece informacdes que muitas vezes pode inspirar novos conceitos ou produtos.
Formas menos comuns de auto aperfeicoamento poderia incluir oportunidades para
a meditacdo ou exercicio fisico, 0 que pode fazer uma pessoa sentir-se mentalmente
alerta e mais preparado por trata-se de uma atividade muitas vezes repetitivas,
como é caso do setor industrial.

Cada funcionério € um individuo com desejos muito diferentes, necessidades
e tracos de personalidade. O que motiva um funcionario ndo vai necessariamente
motivar outra. Por esta razdo, as empresas que querem motivar todos o0s
funcionarios tém de conhecé-los e variar os motivadores que empregam. As
organizagfes nao devem assumir que motivadores externos sdo suficientes, eles
devem usar motivadores internos como elogios e reconhecimento além dessas,
outras ferramentas sdo necessaria como: pesquisa de clima organizacional,
endomarketing, gestdo de desempenho, o recrutamento e selecdo adequados, o
treinamento a internalizacdo, Higiene e Lazer, direitos e politicas de RH, aumento
salariais e beneficios tradicionais semelhantes, considerando sempre a cultura da
instituicdo, a natureza da atividade, o perfil profissional adequado e a conjuntura
sécio econbmica. Isso exige do gestor dedicacdo por tratar-se de um processo
laborioso e continuo.

N&o existe uma formula eficaz para motivar as pessoas e tentar aplicar essas
teorias em conjunto na pratica, de acordo com 0s objetivos organizacionais e das
necessidades de seus colaboradores.

Para as organiza¢gfes industriais prosperarem, € extremamente necessario
gue seus recursos humanos estejam motivados para que executem seus papeéis e
suas tarefas de forma eficiente e eficaz beneficiando ambas as partes. Assim, as
indUstrias atingirdo seus patamares de progresso e Seus recursos humanos se
sentirdo realizados e recompensados.

ApOs pesquisa na revisdo da literatura e discussao, conclui que é preciso
entender plenamente a abordagem dessas teorias e tentar encaixa-las junto as
necessidades dos recursos humanos e dos objetivos da organizagéo. Fica claro com
0 estudo, segundo as teorias, que o dinheiro e o0 incentivo ao alcance de metas sao

fortes motivadores das pessoas, mas nao funcionam plenamente sem a ajuda de
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outros fatores higiénicos como um bom ambiente de trabalho e outros fatores
motivacionais como reconhecimento, responsabilidade, realizacdo pessoal,
oportunidade de crescimento.

Com o estudo aqui abordado, pode-se concluir que a motivagcdo para ser
constante nos colaboradores, tem que ser tratada como um processo continuo,
devido as diferentes necessidades dos mesmos que mudam com a satisfacdo de
necessidades ja atendidas e no decorrer do tempo.
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