MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

MOTIVATION AND SATISFACTION AT WORK

Kathia Valinho Baptista Lima
Graduanda em Administracdo da Faculdade Metropolitana S3o Carlos (FAMESC) — Bom Jesus do
Itabapoana, RJ. E-mail: kathiavbap@hotmail.com;

Luciene Alves da Silva
Graduanda em Administracéo da Faculdade Metropolitana Sdo Carlos (FAMESC) — Bom Jesus do
Itabapoana, RJ . E-mail: lucienealves35@hotmail.com;

Neuza Maria de Siqueira Nunes
Professora do curso de Administrag&o da Faculdade Metropolitana Sdo Carlos (FAMESC) — Bom
Jesus do ltabapoana, RJ. E-mail: neuzamsnunes@gmail.com

Maria Margarete Salvate Brasil
Professora do curso de Administracéo da Faculdade Metropolitana Sdo Carlos (FAMESC) — Bom
Jesus do Itabapoana, RJ. E-mail: margarete_sb@yahoo.com.br

Resumo

O presente trabalho tem como objetivo elucidar alguns pontos essenciais da motivagéo
como geracao da satisfagdo nas organizagdes. Para isso foi realizada uma abordagem das
principais teorias motivacionais bem como, a apresentacdo dos conceitos das empresas,
das atitudes e dos comportamentos dos funcionarios. A metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliografica de modo a compreender a complexidade da motivagdo, bem como, um breve
historico sobre o tema através de algumas teorias, buscando identificar os fatores que
podem influenciar os trabalhadores. Percebeu-se a importdncia do comprometimento
organizacional na explicacdo da motivagdo e satisfacéo no trabalho em que os funcionarios
podem cooperar com a produtividade e com a diminuicdo dos indices de rotatividade.
Concluiu-se que a motivacdo e satisfacdo dos funcionérios € um dos grandes desafios
atualmente para os administradores das organizagdes.
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Abstract

The present work aims to elucidate some essential points of motivation as a generation of
satisfaction in organizations. In order to achieve this, an approach was taken to the main
motivational theories as well as the presentation of the concepts of the companies, the
attitudes and the behaviors of the employees. The methodology used was the bibliographical
research in order to understand the complexity of the motivation, as well as a brief history
about the theme through some theories, seeking to identify the factors that can influence the
workers. The importance of organizational commitment in the explanation of motivation and
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job satisfaction in which employees can cooperate with productivity and with decreasing
turnover rates was perceived. It was concluded that employee motivation and satisfaction is
one of the major challenges currently facing managers of organizations

Keywords: Organization; Motivation; Satisfaction.

INTRODUCAO

Em uma visdo ampliada, as empresas sao unidades sécias ou agrupadas de
pessoas intencionalmente constituidas e reconstituidas para conseguir determinados
objetivos especificos. As organizacdes séo constituidas de pessoas que sobrepfem suas
limitacBes individuais com as empresas, visando o0s objetivos humanos, ndo mais a
capacidade intelectual ou de forca, mas a habilidade de trabalhar eficientemente, pois elas

s&o um organismo social vivo e dinamico. (CHIAVENATO, 2003, p. 15)

s

Atualmente, a motivacdo e a satisfacdo nas empresas é um tema de muita
importancia, ja que influencia no desempenho individual e organizacional. Esses fatores séo
responsaveis pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os para atingir as metas.
Portanto, quando as empresas buscam conhecer formas de manter os funcionarios
motivados para realizar seu trabalho esta a procura da qualidade, pelo sucesso e pela
lucratividade. A motivacdo e a satisfacdo estdo ligadas aos aspectos psicoldgicos e ao
atendimento das necessidades dos individuos.

De acordo com Periard (2011), existem dois fatores de motivacdo, o humano e o

motivacional.

Os Fatores Humanos sdo referentes as condi¢gdes de trabalho e conforto, que
influenciam na satisfacdo do individuo; as relagdes com seus administradores, com
as politicas da empresa e as relagdes com os outros colegas, como também, os
fatores que influenciam nessa motivagdo; e

Os Fatores Motivacionais sdo as razoes que fazem o funcionario se desenvolver
enquanto ser humano com suas potencialidades, incluindo os fatores como a
responsabilidade, a liberdade, a capacitagdo, a promogdo, as habilidades sao
determinantes na motivagao, e pressupde-se que sao também, estimulos internos.
(PERIARD, 2011, p. 1)

Percebe-se que a motivagdo e a satisfagdo séo ligadas e caracterizam-se pelo
desenvolvimento emocional e social. Logo, para que o individuo produza e sinta-se satisfeito
€ necessario que a motivacao e satisfacdo dentro do ambiente profissional, social e familiar,

seja muito bem estruturada.

O desenvolvimento econdbmico de um pais passa necessariamente pela qualificacdo
dos Recursos Humanos (RH) nas empresas, por isso a importancia da compreensdo do

comportamento das pessoas, uma vez quesemos funcionarios, nd&o estaria em
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funcionamento. .Assim sendo, é importante ter uma visdo mais clara e objetiva sobre
“motivacao e satisfacao no trabalho”. Por causa da intensificagao da concorréncia e do ritmo
célere das mudancas no setor trabalhista, é indispensavel para o sucesso de qualquer
empresa ter funcionarios estimulados a alcancar metas para que os resultados esperados e

planejados sejam alcancados com motivacao e com satisfacao.

O obijetivo principal deste trabalho é apresentar as teorias motivacionais, as atitudes
e comportamentos dos funcionarios, aprofundando e relacionando o estudo sobre a
motivacao e a satisfacao no trabalho. Especificamente, objetiva-se identificar os fatores que
influenciam a motivacdo e a satisfacdo dos funcionarios, assim como, 0os aspectos do
comportamento humano e da motivagdo no trabalho na realizacdo das tarefas do dia a dia
nas empresas como duas variaveis de grande importdncia no comportamento
organizacional. E ainda, apresentar a importancia da motivacdo e satisfacdo nos resultados
das empresas.

MOTIVACAO E SATISFACAO NAS EMPRESAS

Para Bergamini (2006), a palavra motivacdo deriva do latim movere, que significa
“‘mover”, indicando agdo que motiva o individuo a agir para atingir seus objetivos com
comportamento adequado. Motivacdo é normalmente sinbnimo de forcas psicolégicas,
impulsos, desejos, vontades, instintos, necessidades, intencdo, significando tudo que em

uma pessoa responde pelo seu dinamismo.

Maximiano (2007) destacou que a motivacao para o trabalho é o estado psicol6gico
gue envolve interesse ou vontade de alcancar e realizar uma tarefa ou uma meta. Uma
pessoa motivada para o trabalho tem disposicéo favoravel ou positiva para a realizagéo de

uma tarefa.

Vroom (1964 apud REIS NETO; MARQUES, 2004, p. 2) afirmou que “a motivagao &
vista como uma forga” que impulsiona, e suas origens sdo intimas do ser humano. O autor
destacou ainda que a motivacdo é a disposicdo para agir, e esta dependente de sua

habilidade em satisfazer a necessidade do individuo.

Com o passar do tempo, a énfase que era dada para as tarefas e na estrutura
administrativa foi trocada pela motivacdo pessoal, pela natureza e pelo social humano.
Assim, a motivacdo ganhou importancia e observou-se que existe uma forga interior que

impulsiona o ser humano a realizar seus objetivos. Por isso, as teorias da administracéo e
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as empresas procuram desenvolver novas técnicas que sejam harmdnicas com seus

préprios objetivos e com os objetivos dos seus funcionarios. (CHIAVENATO, 1999, p. 76-77)

Segundo Araudjo (2006) nenhuma pessoa motiva a outra, pois é indiscutivel que a
motivacdo nasca dentro de cada pessoa, mas, € preciso que 0s gestores proporcionem
condi¢cbes adequadas gque satisfacam as necessidades, 0s objetivos e as perspectivas dos

funcionarios e das empresas.

No planejamento organizacional, a motivacdo € um fator complicador, ja que os
administradores devem-se atentar para as praticas das empresas e das acles
administrativas corretas para evitar o impacto negativo, bem como, evidenciar o impacto
positivo que tera sobre as pessoas. Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) acreditam que os
fatores séo individuais e mudam de pessoa para pessoa, podem mudar com o passar do

tempo e também ser a causa de uma relagéo reciproca do individuo com o grupo.

Assim sendo, a administracdo organizacional tem o trabalho de inventar um
ambiente motivacional, onde os funcionarios devem procurar a satisfacdo de suas
necessidades. Archer (1989) ressaltou que “[...] a motivacdo, nasce das necessidades
humanas e ndo daquelas coisas que satisfazem estas necessidades”. (ARCHER, 1989, p.
25)

Bergamini (2006) evidenciou que no processo de motivacdo pode acontecer uma
confusdo entre motivacdo e condicionamento, pois, na abordagem de condicionamento as
forcas condicionantes perdem-se, sejam reforgadores positivos ou negativos, gerando uma
paralisacdo na pessoa, e nesse caso, € essencial que se crie novos estimulos para que a

motivacéo volte.

Ainda de acordo com Bergamini (2016), quando se tem conhecimento das
necessidades dos funcionarios é mais facil oferecer-lhes fatores de satisfacdo para motiva-
los. Por outro lado, o desconhecimento das necessidades dos empregados pelos
administradores pode levar a desmotivacdo na equipe. Deste modo, a questdo da
administracdo ndo € nas estratégias de trabalho que motivem os funcionarios, mas,
em oferecer um ambiente de trabalho onde o empregado tenha motivacao, e considere que,

as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes.
Assim, Lévy-Leboyer (1994) prop8s que:
A motivagdo ndo é uma qualidade individual, e muito menos uma caracteristica do

trabalho. Nao tem como manter o individuo sempre motivado, ndo existe tarefas
motivadores para todos. A motivacdo é bem mais do que um composto estatico.
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Trata-se de um processo que é funcdo do individuo e do seu trabalho. (LEVY-
LEBOYER, 1994, p. 89)

Na visdo de Bergamini (2006) sédo diversas teorias e crencas fundamentadas na
motivacdo e no modo como se comporta o0 individuo na empresa. Tais teorias se
complementam e levam a uma conclusdo mais compreensiva do ser humano, considerando

a individualidade de cada pessoa.

Robbins (2002) descreveua motivagdo como “o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar metas e
objetivos”. (ROBBINS, 2002, p. 145). O autor destacou ainda que, alguns estudiosos em
Recursos Humanos (RH) definem a motivagdo como um “processo responsavel pela

intensidade, direcéo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa’”.

Mas, existem também, estudos que indicam que a satisfacdo e a motivagédo estéo
relacionadas positivamente, entre as duas variaveis, pois ndo existe uma ligagéo casual. A
frase, um empregado satisfeito € um empregado produtivo, ndo condiz com a atual realidade

organizacional.

Para que a administracdo empresarial seja bem-sucedida, com resultados positivos,
€ preciso que os funcionarios estejam motivados para realizar seu trabalho. A empresa
necessita atentar para o estado emocional dos seus empregados visando obter um

resultado positivo na execugédo de suas tarefas.

No periodo da Revolugéo Industrial, ocorrido na Europa nos séculos XVIII e XIX
quando foi substituido o trabalho manual pelas maquinas, iniciaram-se os estudos sobre
motivacdo interna no trabalho, no qual eram utilizadas “ameacas e punicbes com 0s
trabalhadores, para aumentar a producdo, 0 que gerava um ambiente aterrorizador que
impedia os trabalhadores de executarem as suas tarefas”. (BERGAMINI, 2006). Naquele
tempo cresceu a ideia da producdo a qualquer preco e foi, entdo, que os Recursos
Humanos (RH) nas organizacfes estabeleceram os planos salariais, as premiacdes e o0s

beneficios garantindo a competitividade como forma de recompensa pelos esforcos.

Para Castro (2002), a motivacdo externa deve ser estimulada no individuo de modo
gue a autoestima seja aumentada, garantindo sentimentos de motivacdo e satisfagdo, mas,
ndo é preciso desrespeitar as diferencas de cada um. Quando é feita uma andlise do
processo de motivagdo nas empresas, depara-se com Varias sugestbes que 0s
administradores esperam de seus funcionarios no que se refere ao envolvimento e

motivacdo com o trabalho. Para Montana (2006) o trabalhador motivado produz mais, ndo
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falta ao trabalho e alcanca lucros para a empresa e ainda sabe atender eficientemente os

clientes.
Maximiano (2008) enfatizou que:

Sdo as necessidades humanas que “motorizam” o comportamento humano de
diversas formas, pois a frustragao que procede da insatisfacao, ou de percepgao de
falta de equidade, motiva outras manifestagdes do comportamento humano. [...]
motivagdo é especifica, algo intrinseco, é individual. Quando a pessoa é estimulada,
cria expectativas para se alcangar na vida. (MAXIMINIANO, 2008, p. 66-77)

Paula (2002) observou que “[...] Quem lidera ou trabalha em equipe deve saber lidar
com isso e estimular os outros companheiros de trabalho a usarem as forcas fisica e mental

para o sucesso préprio e da empresa”. (PAULA, 2002, p. 105)

Por fim, as empresas devem entender que os funcionarios que néo tiverem motivos
especificos, como salarios, planos de saulde, beneficios sociais etc., ndo terdo entusiasmos,
nem incentivos para “vestir a camisa” ou dar o “sangue pela empresa”’. Os individuos
precisam de motivacdo e satisfacdo para desempenhar seus servicos com dedicagéo,

precisam ser valorizados.

TEORIAS E ESTUDOS SOBRE MOTIVACAO

Vries (1993) assegurou que as mais importantes teorias sdoa Teoria das
Necessidades de Abraham Maslow, David McClelland e Clayton Alderfer, a Teoria dos dois
Fatores de Frederick Herzberg, Bernard Mausner e Barbara Snyderman, a Teoria das
Expectativas ou Instrumentalidade de Victor Vroom, a Teoria ERG de Clayton Alderfer, a
Teoria dos Objetivos de Edwin Locke e Gary Latham,a Teoria da Equidade de

John Stacy Adams e George Caspar Homans e a Teoria X e Y de Douglas McGregor.

Segundo Maslow (1971) a Teoria da Hierarquia das Necessidades se divide em
cinco categorias, a Filoséfica, a Seguranca, a Social, a Estima e a Autorrealizacdo. A
categoria filosofica se refere a satisfacdo das necessidades basicas do corpo da pessoa. A
seguranca envolve a necessidade de protecdo contra danos fisicos e emocionais. A
categoria social compreende no individuo as necessidades de aceitacdo, afeicdo, amizade e
pertencimento. A estima esta relacionada ao intimo pessoal e considera os fatores como o
respeito, a realizacdo, a autonomia, 0os motivos externos que influenciam a estima e o
status. A Ultima categoria é a autorrealizacdo, que esta diretamente ligada a intencéo de ser

uma pessoa melhor, ao crescimento pessoal, ao potencial e o0 desenvolvimento.
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Conforme Maslow, McClelland e Alderfer, na Teoria das Necessidades Socialmente
Adquiridas o comportamento humano é estimulado por trés necessidades secundarias que

sdo reconhecidas como a realizacdo, o poder e a afiliagao.

Daft (2005) explicou que certas necessidades sdo adquiridas durante a vida, que, se
ndo nasce com elas, pode-se conquista-las. A necessidade de realizacdo é o desejo
de conseguir fazer algo dificil, como, dominar tarefas complicadas para se destacar; superar
padrBes estabelecidos pela sociedade, ser bem-sucedido e, ainda, ir além das outras
pessoas. A necessidade de controlar as pessoas, ser responsavel pelo outro e ter
autoridade sobre o outro, € o poder. A amizade esta ligada com as relacbes interpessoais

e o desejo de impedir conflitos.

Gondim e Silva (2004, p. 151) destacaram que a Teoria de Maslow, McClelland e
Alderfer trabalha as necessidades de origem biolégica, ndo considerando a hierarquia.
Advertem que as trés necessidades, realizacdo, poder e afiliacdo, se apresentam nas

pessoas conforme seus perfis psiquicos e seu comportamento social.

Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos dois Fatores, conforme Herzberg (1997, p. 61), se refere aos fatores
que envolvem a satisfagdo e a motivagéo do individuo no trabalho, e que séo diferentes dos
fatores que levam a insatisfacdo. E preciso avaliar os fatores satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho separadamente, pois, esses anseios pessoais ndo sao contrarios. O contrario de
satisfacdo no trabalho ndo é a insatisfacdo, mas a auséncia de satisfagdo, assim como, a

insatisfacdo ndo é o contrario de satisfacdo, mas a auséncia da mesma.

Segundo Pontes (2002) a Teoria dos Dois Fatores apresenta os fatores de motivacéo
como higiénicos e motivadores, onde os fatores higiénicos relacionam-se aos beneficios
dados pela empresa como a relacdo com os chefes, o ambiente de trabalho, a seguranca,
os beneficios sociais e o saléario, e estes fatores contribuem para a satisfacdo. Os fatores
motivadores que estdo ligados ao cargo que o empregado ocupa na empresa estdo
relacionados ao reconhecimento e as oportunidades de crescimento profissional, de

responsabilidade e de realizagcdo, que levam a satisfacéo ou insatisfacédo pessoal.

Teoria de Vroom
Lévy-Leboyer (1994) pauta a teoria de Vroom em trés variaveis: a expectancia, a
instrumentalidade e a valéncia. A expectancia esta relacionada ao que a pessoa acredita

poder ser capaz de realizar. A instrumentalidade é a avaliagdo da possibilidade de alcancar
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um objetivo satisfatorio com o trabalho, e a valéncia € a conexdo entre o objetivo a

ser alcancado e o valor do objetivo, isto €, se 0 objetivo € importante ou néo.

De acordo com Raobbins (2002), o empregado é motivado a executar um bom
trabalho quando o resultado vai ter uma avaliacdo positiva de desempenho, com

recompensas como uma bonificacdo, um aumento salarial ou uma promocéo de cargo.

Para Chiavenato (2000), a Teoria de Vroom é um molde indeterminado de
motivacao ja que diferenciam as pessoas e 0s cargos, ocorrendo por duas situactes de
trabalho, pelas diferencas individuais de cada um e pelas formas de como lidar com as
diferencas. A Teoria torna-se dificil, pois, para que o individuo tenha capacidade de formar
uma relacao entre o desempenho e o resultado adquirido com o seu trabalho, € preciso ter
condi¢cbes de avalia-las e, sabedoria para chegar as conclusfes acertadas.

Teoria de Existéncia, Relacionamento e Crescimento

Conforme Hampton (1992), a Teoria de ERG (Existéncia, Relacionamento e
Crescimento) de Calyton Alderfer, assemelha-se com a Teoria de Maslow. Nesta teoria, a
existéncia se refere os fatores psicolégicos e materiais, a fome e a sede, assim como, 0
salério esta diretamente ligado ao trabalho e a seguranca. A existéncia tem a finalidade de
ter bens materiais para a subsisténcia. A satisfacdo esta na frustacdo dos outros, quando o
outro ndo obtém os mesmos resultados seus. O relacionamento é o desejo que o
individuo tem de se relacionar com o outro; que difere da existéncia, pois, o relacionar-se
implica em troca matua. O crescimento é o desejo da pessoa de se influenciar criativamente
e produtivamente sobre o seu ambiente. No crescimento a satisfagdo acontece quando o
individuo se envolve em situacdes, que para resolvé-las, precisa usar suas capacidades

de desenvolver novas capacidades.

Segundo Bergamini (2006) as trés necessidades tém uma relagdo sequencial, por
exemplo, a existéncia envolve as necessidades fisiol6gicas, como também as de seguranca.
O relacionamento se refere ao ser expressivo e ter um relacionamento pessoal e, o

crescimento refere-se as necessidades relacionadas a autoestima e a autorrealizacao.

Teoria da Fixacao dos Objetivos

De acordo com Cavalcanti (2005), a teoria da Fixagdo dos Objetivos de Edwin Locke
e Gary Lathan baseia-se no principio de que as pessoas rellnem energias para conquistar
0S seus objetivos, estimuladas por metas e por pensamentos positivos para atingi-las. Essas

metas podem provocar um alto nivel de motivagao, como, devem ser aceitaveis, na medida
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em que tenham sentido e ndo criem conflito com os valores pessoais, como, determinar
metas envolvendo os empregados, tornar as tarefas cotidianas mais faceis ao
comprometimento. A meta deve ter desafios, que sejam possiveis de serem atingidos e

sejam especificos.

Teoria da Equidade

John Stacy Adams, em 1963, formulou a Teoria da Equidade, quando estabeleceu os
conceitos que a pessoa tem sobre seu trabalho, quando se sente motivado percebendo ou
ndo a justica e a igualdade nas relacbes que se estabelecem no seu emprego. Na medida
em que o empregado percebe que o seu desempenho condiz com os resultados obtidos, ele

se sentird mais motivado.

TeoriaXeY

Kwasnicka (2003) apresentou a teoria como X e Y de Douglas McGregor, onde X, 0
empregado, ndo gosta do seu trabalho, precisa ser estimulado, controlado, dirigido. Nesse
caso, o funcionario nao se motiva nem com as recompensas, pois, ele nao gosta de assumir
responsabilidades. A teoria Y avalia que o desgaste do trabalho ocorre como em qualquer
outra atividade desempenhada pelo individuo, portanto, o autocontrole € importante para
que se consiga atingir os objetivos. O empregado gosta do seu trabalho, é criativo e com
potencial que deve ser explorado. O fato do ser X ou Y se refere ao “ser” do empregado ou
do seu administrador. Assim, o empregado pode ndo ser X, mas o administrador pode

enxerga-lo como sendo, como também pode ocorrer o contrario.

FATORES QUE INFLUENCIAM A MOTIVACAO E A SATISFACAO NAS
EMPRESAS

Para Souza e Carvalho (2006), motivacdo pode ser definida como sendo a for¢a, a
energia que incita na direcdo das nossas necessidades interiores. Sdo duas as teorias que

explicam a motivacao e a satisfacdo: a Teoria Motivacional de Contetdo e de Processo.

Vroom (1997) explicou a motivagdo como um processo que dirige as alternativas do
comportamento pessoal. J4, a satisfagdo esta relacionada com os resultados da conexdo
entre as expectativas e os resultados almejados. A motivacdo na &rea administrativa €
construida com embasamento em um modelo multiplicativo, onde o esfor¢o, o desempenho,

a recompensa e as metas precisam ser considerados.

Para Godoi (2002 apud GONDIM; SILVA, 2004) a énfase, o foco, a pergunta e a

resposta sdo os principais aspectos do conceito de motivacdo e refletem na construgéo do
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processo psicolégico pessoal. A motivagdo como ativagdo, direcdo, intensidade e
persisténcia, refere-se a énfase, como também, o foco, fortemente envolvido com a énfase
de abordagem escolhida pelo estado inicial, que é o alvo, a forca e a manutencao. Estéo
ligados ao alvo ou objeto de sentido e por ultimo, a resposta, que aparece como explicacéo

ou entendimento que se pretende ter.

Para Cunha et al. (2007) trés variaveis definem a satisfacdo no trabalho, o ser
humano, o trabalho e a interacdo do individuo/trabalho. Mesmo que esses trés fatores
estejam associados, ha caracteristicas individuais que agem como predisposicdo para a
satisfacdo, que independem do tipo de trabalho. A satisfacdo no trabalho relaciona-se a
adaptacdo entre o pessoal e ao trabalho executado que, resume as causas das trés
variaveis. As politicas e as regras adotadas pelas empresas, como a salarial, a
administrativa, 0 método de deciséo, assim como, as fun¢bes delegadas, como a variedade,
a identidade, o significado, a autonomia das tarefas séo realizadas na empresa, bem como,
as individualidades dos empregados, a autoestima, o autocontrole, a busca e a motivagao
pelo sucesso.

Para Freire (2002), quando o empregado chega a uma empresa encontra a missao,
0s objetivos e os valores definidos. Esse quadro € o que define o sucesso empresarial e cria
a motivacao e a satisfacdo no funcionario. Com o tempo, o empregado identifica-se com os
objetivos da empresa e torna-se leal, responsavel e comprometido. A lealdade, a
responsabilidade e o comprometimento formam um tripé de sustentacdo da empresa, onde
a responsabilidade é o elemento mais importante, pois, sem ela 0s outros elementos néo

existiriam.

Ghoshal e Bruch (2003) destacaram como fatores influenciadores no
comprometimento o apego afetivo, instrumental ou calculativo e normativo. O afetivo se
refere ao apego, a identificacdo e a lealdade do individuo com a empresa. Quando existe
um comprometimento do funcionario com a empresa, h4 uma satisfagdo emocional que faz
com que o funcionario fique no emprego. O instrumental, de calculativo, ou de continuagéo,
diz respeito ao nivel que o empregado tem de ligacdo com a empresa, em virtude do
reconhecimento aos custos associados com o seu desligamento da empresa; por ele ndo ter
outras opc¢Oes de trabalho, ou ainda, pelos provaveis sacrificios pessoais que sofrera pela
sua saida do emprego. O comprometimento instrumental existe porque o empregado

necessita de permanecer no emprego.

O comprometimento normativo esta relacionado a obrigacdo que o empregado tem
de permanecer no emprego devido as normas e aos valores por ele assumidos ao entrar na

empresa; seu senso de moral, sua interiorizacdo das regras e valores da empresa, sua
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concordancia das metas e objetivos da empresa, como uma regra de comportamento.
(ALLEN; MEYER, 1996, apud DIOGENES; CAVALCANTE; OLIVEIRA, 2016, p. 5).

Assim sendo, existe uma diferenca entre motivacdo e comprometimento. O
comprometimento é a determinacdo em alcancar um objetivo. A motivacdo é o desejo de
realizar alguma coisa, que é despertada por estimulos internos e externos ou a espera de
recompensa pelo trabalho realizado. (GHOSHAL; BRUCH, 2003, p. 132)

Por fim, as organiza¢des, como organismos vivos, estdo em transformacdo em um
processo sucessivo de crescimento buscando sempre ser referéncia para os seus clientes e
funcionarios. Atualmente, a questdo empresarial € a maior participacdo do empregado,
como ser humano e, ndo mais s6 como méo de obra, na administracdo organizacional. A
relacdo mais humana com os empregados € prioridade, uma vez que séo responsaveis pela

construcdo das condicfes de alcancar o sucesso e a competitividade da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Um dos grandes desafios das empresas atualmente é criar um ambiente de trabalho
motivador para seus empregados. E importante compreender a pessoa e sua relacdo com o
ambiente de trabalho, conhecer os fatores que Ihes motivam e lhes fazem ser produtivos
para a empresa. A motivacdo e satisfagdo dos funcionarios € um dos grandes desafios

atualmente para os administradores.

Como alternativas para tornar a motivagdo e a satisfacdo tanto para as empresas
quanto para seus funcionarios observa-se recompensar funcionarios pela dedicagéo,
trabalhar o envolvimento e o comprometimento, descobrir como os funcionarios se sentem
em relacdo a fidelidade. Ainda tém-se como alternativas buscar formas criativas de reter
esses profissionais, tirando proveito para o progresso organizacional, fundindo metas

individuais e organizacionais.

Neste aspecto, os funcionarios devem cooperar com a produtividade, buscando-se
baixos indices de rotatividade e absenteismo. Em termos préaticos, os resultados
encontrados reforcam a importancia do comprometimento organizacional na explicacdo da
motivacdo e satisfagdo no trabalho. Assim sendo, devido a complexidade do tema,
motivacdo e satisfacdo no trabalho, faz-se imprescindivel conhecer varias teorias e, a partir
dos seus pressupostos, adaptar uma complementaridade entre seus postulados. Essa
interagdo de teorias €, provavelmente, a melhor forma para se criar ambientes

organizacionais motivadores.
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Conclui-se que as principais teorias motivacionais ajudam na motivacdo e na
satisfacao dos funcionarios, pois esse assunto € um dos grandes desafios atualmente para

os administradores.
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