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RESUMO

Com o presente trabalho demonstraremos a desmistificagdo da
motivagao, sua importancia para o ser humano tanto dentro de uma empresa
como a auto-realizagao e reconhecimento do mesmo como ser dentro da
sociedade, propondo também uma visdo especifica da psicologia
organizacional e atuagdo do psicologo nesta area, um ramo recente da
psicologia, dando novas perspectivas e oportunidades de atuagdo nao so
dentro de uma empresa, mas principalmente na vida do individuo tanto pessoal
como profissional, sendo um individuo motivado &€ um individuo feliz,
alcangando assim todas suas metas com louvor e dedicagao, e principalmente
com amor de verdade a aquilo que realmente o satisfaz, tento em conta que o
homem € um ser ativo, potencialmente capaz, mas que em certos momentos
carece de motivacao para poder dar conta das suas responsabilidades e com

isso garantir uma melhor qualidade de vida.

Palavras-chave: 1.Motivacdo, 2.Empresa, 3.Psicologia Organizacional,

4.Atuacao do Psicologo



METODOLOGIA

Sera bibliografica visto que é uma pesquisa que sera baseada em
publicagdes de livros, artigos especializados, internet e varios autores que

tratam sobre as tematicas de interesse para a elaborac&o desta monografia.
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INTRODUCAO

O tema abordado neste trabalho sera a Motivagdo e a Psicologia
organizacional que tem como objetivo discutir a importancia da Motivagao e as
suas implicagdes na vida do individuo, o que € a psicologia organizacional, sua
funcao dentro e fora das organizagdes, definindo a motivagdo como um todo,
seus conceitos basicos e sua importancia, concebendo uma desmistificagao da
psicologia organizacional na sua plenitude, ressaltando também que a
motivagéo € algo que esta dentro do psiquismo, e que pode se manifestar ou

nao, dependendo do ambiente que o cerca.

A motivacdo se manifesta de forma diferente em cada individuo em
cada momento de sua vida, sera que a motivagdo € importante para o
individuo, quer na vida profissional, quer na vida pessoal, tendo em conta que
esta motivagdo tem a sua origem no sujeito, interrogando qual vem a ser o

papel dessa psicologia organizacional dentro das organizag¢des e fora delas?

A compreensao da importancia da motivacao dentro das empresas e ate
mesmo fora delas hoje € um assunto de destaque para a sociedade, pois
dessa motivagdo surge a grande evolugdo e o desenvolvimento pessoal e

profissional.

Dai a importadncia de compreendermos o que € a motivagdo, a sua
importancia, quem motiva uma pessoa, isto €, quem lhe causa motivacgao,
quem provoca nela um novo &nimo e ela comega a agir em busca de novos
horizontes, de novas conquistas, onde desencadeia a importancia de
conhecermos também o papel do psicologo dentro das empresas, sendo assim
a psicologia organizacional, visando como um novo e importante ramo da
psicologia que vem tendo grandes conquistas no s6 no campo das empresas,

mas também em varias outras areas da atuacgao do psicélogo organizacional.



13

Minha busca em dar énfase na motivagéo e a psicologia organizacional,
foi para encontrar algumas explicagcdes e respostas referentes a esses temas,
0 porqué que a motivagao condiciona tanto a vida do individuo, no seu dia a
dia dando a ele o sentimento de satisfagcdo ou de insatisfacdo, quer no seu

ambiente de trabalho ou ndo.

Podendo dizer assim que a motivagdo € sim muito importante para o
individuo, visto que ela é o motivo para a acdo, o porqué, a razao pela qual
vocé faz o que faz, ja que a forma que o individuo faz uso das suas habilidades
e capacidades humanas vao depender da sua motivagcédo, as pessoas, sejam
elas de qualquer segmento ou atividade, necessitam, frequentemente, de uma
reorganizagao na busca de novos saberes tentando adquirir uma visdo nova do

mundo que as cerca, através de uma otica mais atual, mais dinamica.

Sendo que a psicologia organizacional € uma ciéncia do comportamento
humano e n&do humano, da cognigao, da emogao e da motivagao, ela ocupa-se
tanto da ciéncia psicoldgica com a sua aplicagdo aos problemas das pessoas

nas organizagoes.

Muitos pensam que um psicélogo organizacional desempenha unico e
exclusivamente o papel de aplicador de teste, no entanto ele desempenha o
papel de um mediador entre ambas a partes buscando uma harmonia entre o
funcionario e a empresa, tentando através disso alcangar o objetivo em comum
e o desenvolvimento, visto que uma empresa nao funciona sem o0s seus
funcionarios e vice versa, mas também nas varias outras areas que a
psicologia organizacional engloba, com, por exemplo, as universidades, onde &

passado todo o conhecimento para os novos formandos da area.
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Este trabalho se organiza em capitulos que procuram dar um contorno

definido a cada ponto relevante da proposta a ser alcancada, assim:

No capitulo 1, estarei demonstrando o que &€ a motivacdo, o que &
preciso para motivar as pessoas, a motivacdo no trabalho e a motivagao nas

organizacgoes.

No capitulo 2, fard& um breve historico e origem da motivagdo onde
falarei desta de uma forma em geral uma pequeno, mas necessario historico

de como o estudo da motivagao teve a sua origem e o0 seu desenvolvimento.

No capitulo 3, pretende-se abordar a importdncia da motivacdo e

explicar o que sao as teorias motivacionais extrinsecas e intrinsecas.

No capitulo 4, procura-se mostrar a psicologia organizacional no seu
todo, onde o seu significado, abordagem, e atuagdo serdao demonstrados de

uma forma bem desmistificada e completa.
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CAPITULO |
O QUE E A MOTIVAGAO

A resposta esta na propria palavra. Motivacdo é o motivo para a acéo. E
0 porqué, a razao pela qual vocé faz o que faz. A motivagédo é gerada por um

desejo, quanto mais forte for este desejo, mais forte sera a motivagao.

A forma que o individuo faz uso das suas habilidades e capacidades
humanas vao depender da sua motivagdo, pois ela & um processo

comportamental.

Define-se geralmente também como um estado interior que induz uma
pessoa a assumir determinados comportamentos, esta ligada com a diregao,

intensidade e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo.

A direcao refere-se a escolha de comportamentos especificos dentro de
uma serie de comportamentos possiveis. A intensidade se refere ao esforco
que uma pessoa empenha na realizacdo de uma tarefa, pois a motivacao
refere-se ao desejo de adquirir ao alcangar um objetivo, ou seja, a motivagao

resulta dos desejos, ou das vontades.
Segundo Bergamini:

“Quando se fala em motivagdo no sentido mais preciso ha que
se acreditar que o homem motivado exibe o comportamento
que quer e quando quer, pois € dotado de sua propria energia,
sendo assim capaz de empreender por si s6 sua caminhada
autonomamente”. (BERGAMINI, 1986, p. 105).
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A motivacao € a variavel interveniente porque nao pode ser vista, ouvida
ou tocada, somente pode ser inferida por meio do comportamento, um estado
interno que ativa ou movimenta, conclui-se que ela pode ser considerada como
uma variavel interveniente, porque tal tipo de variavel constitui processo interno
e psicologico insustentavel de observacao direta, mas que explica, justifica ou

motiva o comportamento.

Motivagao consiste, pois, no conjunto de forgas internas que mobiliza o
individuo para atingir um dado objetivo como resposta a um estado de
necessidade, caréncia ou desequilibrio. E o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o

alcance de uma determinada meta.

1.1- O que Motiva as Pessoas

Em primeiro lugar dizemos que ninguém consegue motivar ninguém,
tanto a escola dos etologistas como as corrente psicanaliticas deixam claro
que as agdes humanas cujas raizes ou fontes de propulsdo vieram do interior
de cada pessoa persistem ate que seja consumado aquilo que se chamou de

“ato motivacional’.

As pessoas, sejam elas de qualquer segmento ou atividade, necessitam,
frequentemente, de uma reorganizagcado na busca de novos saberes tentando
adquirir uma visdo nova do mundo que as cerca, através de uma otica mais
atual, mais dindmica, mas, como conseguir alcangar o objetivo a que se
propoe? Certamente, ndo € ficando parado, de bracos cruzados, esperando
que as coisas caiam do céu, como se costuma dizer popularmente. Ha que se

mover, que se movimentar, que se pér em acgao.

Vale apena repetir mais uma vez que ninguém consegue motivar

ninguém e isto parece inapelavel, o fator € intrinseco, muito embora possa
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servir-se de fatores extrinsecos como meios, mas simplesmente meios de se
conseguir algo que € valorizado tdo somente por uma uUnica pessoa € num

dado momento.

As pessoas movimentam-se, pois, buscando com mais vigor um
direcionamento predeterminado, tentando com mais afinco alcancgar seus
objetivos, suas aspiragdes, “Uma pessoa motivada € aquela que conhece a
realidade e a compreende e, por intermédio da razdo, sente-se capaz de agir

para reforgar ou modificar essa realidade”. (MARTINS, 2007, p. 18)

Mas, como conseguir alcangar o objetivo a que se propde? Ha que se
mover, que se movimentar, que se pér em acao. Precisa, certamente, de
motivagédo, de uma alavanca que o projete através do tempo e do espago na
direcdo de um mundo novo, de uma fantasia que talvez ainda nao tenha sido

explorada e que podera proporcionar-lhe um tremendo sucesso.

Pois toda pessoa motivada, se caracteriza por algo mais, impulsionando
o desejo de fazer o melhor, inovar, criar novas condigdes e conduzir os
imprevistos com tranquilidade, e acima de tudo, com criatividade, com estimulo
sempre de crescer, alcancar metas, executando assim, um melhor trabalho e

relacionamento atingindo os objetivos da melhor maneira possivel.

Martins diz que:

Uma pessoa desmotivada & uma pessoa sem objetivos
préprios, que sera dirigida pelos motivos alheios. Pode se
transformar em um boneco nas maos dos outros e ndo tera,
em suas méos, a diregdo da sua vida. Por isso, para se ter
sucesso e vencer as barreiras impostas neste mundo
globalizado em que vivemos & preciso conhecer a realidades e
reconhecer seus préprios limites para poder ultrapassa-los.
Isso € motivacao (MARTINS, 2007, p.19).

E muito importante que fique claro o quanto antes que ndo existem
formulas de ouro ou recomendagbes soberanas que uma vez aplicadas

garantam por si mesma a motivagdo, portanto, ndo ha como treinar
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supervisores a respeito de técnicas que tenham por objetivo motivar as

pessoas.

Se pudéssemos compreender e, entdo, prever os modos como 0s
individuos sdao motivados, poderiamos influencia-los, alterando os
componentes desse processo de motivacdo. Tal compreensdo poderia
certamente levar a obtengcdo de grande poder, uma vez que permitiria o

controle do comportamento sem armadilhas visiveis e impopulares do controle.

Quando se pretende trabalhar ou conviver com pessoas motivadas, €
regra basica ndo se misturar intengbes e expectativas entre elas, pois cada
uma € portadora de sua diferenca individual e qualquer tratamento que nao
seja individualizado, ou melhor, personalizado pode causar perdas

irrecuperaveis.

Somente aqueles que nao se deixam iludir com formulas magicas que
prometem sucesso absoluto na interagdo com qualquer tipo de pessoa € que
consegue conviver com pessoas motivadas. Somente elas terdo coragem de
abandonar os procedimentos que promovem o movimento através de
condicionantes extrinsecos para se langares num programa mais
humanamente natural que &€ aquele no qual se permite que cada um seja
aquilo que queria ser, que cada um se realize através da sua motivacao

individual.

Enquanto assim n&o ocorrer continuar-se-a tendo problemas com as
pessoas, a preocupacao mais correta ndo deve ser a que busca o que fazer
para motivar as pessoas, mas aquela que esteja voltada principalmente em

prevenir que determinadas situacdes venham a desmotivar as pessoas.
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Martins afirma que:

“‘Um dos fatores importantes da motivagdo das pessoas € o
reconhecimento. As pessoas reagem favoravelmente ao
reconhecimento de seus pares, superiores € mesmo
subordinados. Na empresa, o reconhecimento assume,
atualmente, as mais variadas formas. O elogio (reforco
positivo) por certos continuados, a atribuicdo de maior
autonomia e incentivo a iniciativas individuais tem sido usados
como formas de incentivo que ultrapassam o salario. Eles sao
vistos como incentivos e reconhecimentos basicos da empresa
pelo trabalho de seus colaboradores (MARTINS, 2007, p. 24)”

Se o impulso motivacional € interior a cada um, ele estara preso as
caracteristicas proprias da personalidade e se constitui num elemento
marcante para acentuar as caracteristicas proprias das diferencas individuais.
Dentro dessa perspectiva € que se pode compreender que cada ato
motivacional & unico, ndo somente para cada pessoa diferente, mas também

para cada momento de vida de uma mesma pessoa. (vide anexo 1)

1.2- Motivagao nas Organizagoes

Antes da revolugado industrial, a principal maneira de motivar consistia no
uso de punigdes, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo.
As puni¢des ndo eram unicamente de natureza psicolégica, podendo aparecer
sob forma de restrigées financeiras, chegando ate a se tornar reais sob a forma

de prejuizos de ordem fisica.

Levando em conta que as organizagbes passaram a existir muito tempo
antes da revolugao industrial, & possivel concluir que a preocupag¢ao com o
aspecto motivacional do comportamento humano no trabalho representa um

fato bastante recente.

Com a revolugao industrial, investimentos cada vez mais pesados foram
feitos com objetivos de aumento da eficacia dos processos industriais que, por

sua vez passaram a exigir maiores e mais recompensadores retornos.
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Esse novo rumo nos negocios gerou grande preocupagao em termos da
melhora dos procedimentos na forma de trabalhar. Passou-se a exigir que o
papel a ser desempenhado pelos gerentes e administradores fosse nao s6 o
de encontrar pessoas mais adequadas para os diferentes cargos, como

também de treina-las no uso de ferramentas e métodos mais produtivos.

Com o tempo em lugar de clima de punigédo, adotou-se a crenga de que
o dinheiro seria a principal fonte de incentivo a motivacdo. Acreditou-se que a
maioria dos trabalhadores escolheria os seus empregos nao tanto pelo tipo de
trabalho ou pelo conteudo dos cargos, mas principalmente o faria por base as

perspectivas de remuneragao.

De acordo com Bergamini:

“... Cada um ja tras, de alguma forma, dentro de si, suas
préprias motivagdes. Aquilo que interessa, entao, € encontrar e
adotar recursos organizacionais capazes de nao sufocar as
forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas. O
importante, entdo, & agir de tal forma que as pessoas nao
percam a sua sinergia motivacional. Descobre-se finalmente,
que o ser humano ndo se submete passivamente ao
desempenho de atividades que Ihe sejam impostas e que, por
conseguinte, ndo tenham para ele significado (BERGAMINI,
1997, p. 23).”

‘A motivagdo € considera da agora como um aspecto intrinseco as
pessoas, ninguém pode, por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a
motivacao especifica para o trabalhador depende do sentido que se da a ele
(BERGAMINI, 1997, p. 24).”

Presumindo-se que os individuos tenham habilidades necessarias e que
os limitadores do desempenho sejam relativamente baixos, altos graus de
motivagcdo devem levar a bons desempenhos no trabalho. A motivagao para
uma tarefa esta relacionada ao fato de a pessoa acreditar ou ndo de que &

capaz de concluir a tarefa com sucesso.
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Bergamini diz que:

"As organizagdes empresariais sdo forgadas a ndo aceitar mais
a suposicao de que o trabalho seja por natureza desagradavel.
Pelo contrario, ele realmente tem sentido para as pessoas a
medida que se reconhegcam naturalmente envolvidas por ele. A
motivagdo para um trabalhador depende do significado que
cada qual atribui a essa atividade. Acredita-se que essa ligagao
do trabalhador com a empresa seja um elo habitual
(BERGAMINI, 1997, p. 23).”

Para que uma organizagdo alcance seus objetivos, os funcionarios
devem desempenhar suas tarefas com alto nivel de eficiéncia, isto & tao
importante para as organiza¢des devido que um baixo desempenho significa o
insucesso ou a faléncia dessas organizacgdes, € de interesse de todos que as
organizagdes tenham funcionarios que desempenham bem as suas fungoes,
pois esse bom desempenho aperfeigoa a produtividade organizacional, pois as
pessoas podem desempenhar bem o seu trabalho apenas se tiverem a

motivacao e as habilidades necessarias para tal.

As praticas organizacionais e as condi¢des de trabalho podem aprimorar
essas habilidades ou servir de limitagcbes que interferem no despenho no

trabalho.

A motivagdo € uma caracteristica individual, mas ela pode se
desenvolver tanto a partir do funcionario, como de condigcbes ambientais, as
organizagdes no sentido de melhor a motivagao de méo-de-obra tem ocorrido
por meio de intervengdes no ambiente, em vez da selecdo individual, na busca
da melhoria da motivacao, a preocupacao tem-se voltado inicialmente de como
esta a estrutura dos trabalhos e como ser&o estruturados.

E preciso que as organizagbes atendam a exigéncias tais com, a justica,
a ética, o reconhecimento do trabalho bem executado, respeito, equidade,
progressao de acordo com o meérito e o desempenho pessoal, profissional e

social.
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1.3- Motivagao no trabalho

A motivagao no trabalho tem origem no individuo, no ambiente externo e

na propria situagcao do pais e do mundo.

A motivagdo das pessoas no trabalho esta ligada a sua satisfagéo
pessoal, por tanto criar um bom ambiente de trabalho, com qualidade de vida &
de extrema importancia para que cada individuo retire desse meio o que |he
instigue de forma profunda com a intengdo de provocar a motivagao

necessaria para desenvolver as atividades de maneira mais eficiente possivel.

Robert Meignez diz que:

“Quando um empregado reclama de salario dentro de uma
empresa € porque nao acredita que ela Ilhe possa dar outra
satisfacdo pessoal que nado sua remuneragao, o que reduz a
situacdo de relacdo de empregado a um nivel de mercado,
onde o empregador compra as maos e a cabeca dos seus
funcionarios, mas nunca chegara a conquistar-lhes o coragéo.
(MEIGNEZ apud BERGAMINI, 1982, p. 127).”

O grande objetivo de todos & criar um ambiente no qual todos gostariam
de trabalhar e no qual as pessoas trabalhem bem, um ambiente de trabalho

que ajuda a enriquecer a vida dos trabalhadores.

Para McGregor cada individuo por si mesmo €& capaz de
comprometer-se com o seu auto-desenvolvimento no trabalho sem que haja
necessidade de coacgao externa, e se isso ndo ocorrer, muito provavelmente o
problema esta na propria organizagdo e ndo no individuo, a menos que o
préprio funcionario seja satisfatério, a menos que se criem oportunidades na
situacdo de trabalho, que permite fazer dele proprio uma diversao. “O
problema das diferencas individuais assume importancia preponderante
quando falamos de motivagdo (BERGAMINI, 1982, p. 117).”
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Consuante Maslow:

“A progressao motivacional para a individualizagao, em que as
necessidades basicas sdao completamente satisfeitas, uma por
uma, antes de seguir na consciéncia a necessidade seguinte e
mais elevada. Assim o crescimento & visto ndo sé como
satisfacao progressiva de necessidades basicas, ate o ponto
em que elas desaparecem, mas também na forma de
motivacdes especificas do crescimento, além e acima dessas
necessidades basicas, por exemplo, talentos, capacidades,
tendéncias criadoras,potencialidades constitucionais. Dessa
maneira, somos também ajudados a compreender que as
necessidades basicas e a individualizagdo nao se contradizem
entre si mais do que a infancia e a maturidade. (MASLOW
apud BERGAMINI, 1982, p. 118).”

Podemos dar inumeras definicdes para motivagdo. Uma delas, de

Berelson & Steiner (1964), é a seguinte: “Motivagcdo é um estado interno que

da energia, torna ativo ou move o organismo, dirigindo ou canalizando o

comportamento em direcdo a objetivos” (p.89). Outra, mais diretamente

relacionada com a motivacao no trabalho, conforme Heckhausen, diz que:

(vide anexo 2)

“‘Motivagdo € o empenho de aumentar ou manter tdo alto
quanto possivel a capacidade de um individuo, a fim de que
este possa alcangar exceléncia na execucdo das atividades
das quais dependam o sucesso ou o fracasso da organizagao
a que pertence (HECKHAUSEN, 1967, p.32).”
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CAPITULOII
BREVE HISTORIA DA MOTIVAGAO

A visao taylorista enfoca 0 homem com um ser unidimensional, provido
apenas da sua dimens&o fisica, no primeiro caso, e social no segundo, isso

devido ao pouco estudo que foi feito sobre a motivacao.

Através dessa visdo, observou-se que as pessoas utilizavam cada vez
menos seus meios intelectuais e emocionais, trabalhando assim de uma forma
robotizada e condicionada, o que por sua vez ndo |he proporcionava

satisfacéo, pois so lhe garantia a sobrevivéncia.

Para Taylor, as pessoas s&o motivadas para trabalhar exclusivamente
por razdes financeiras, de forma que as emog¢des humanas devem ser
eliminadas e afastadas do das organizagdes, e com isso esta visdo teve o seu

declinio com o passar dos anos.

Com a crise de 1929 os empresarios comegaram a pensar no fator
humano em relagdo ao trabalho, bem com nas teorias ate entdo conhecidas,
que talvez precisassem de certa reformulagdo. Para alcancar uma maior
produtividade, foram pensados varios elementos das relagdes e aspiragcdes do

ser humano na organizagao.

Por conseguinte houve um questionamento sobre a racionalidade,
enfatizada por Taylor na organizagdo do trabalho. A contestacdo do modelo
mecanicista, em que o homem é considerado parte de uma maquina, ganha
forca a volta do mundo todo. As pessoas passam a ser vistas como seres

passiveis de emocoes e necessidades sociais.
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‘A nocdo da vontade do homem desempenhou um papel importante,
papel como ponto central das teorias que decorrem da posicao que defende o
homem como dono do seu préprio destino (BERGAMINI, 1986, p. 85).”

Segundo Bergamini:

“Para os trés grandes filosofos Socrates, Platéo e Aristoteles o
homem foi concebido com “um ser racional” e isso € o
diferencia, portanto, de todas as demais espécies do universo.
Pelo uso da razdo torna-se possivel ter-se consciéncia dos
proprios desejos e da propria capacidade de satisfazé-los. Por
meio do conhecimento do saber o homem sera capaz de dirigir
sua vida para poder atingir aquilo que busca e, por conseguinte
sentir-se realizado...(BERGAMINI, 1986, p. 84).”

‘Para todos os pensadores o homem nao anda ao sabor de forgas as
quais ndo tem controle, pelo contrario pode interferir e modelar o mundo a sua
volta para conscientemente satisfazer os seus proprios desejos (BERGAMINI,
1986, p. 84).”

Bergamini diz que:

“Considerando-se a época em que apareceram as concepgoes
cognitivas, isto &, aquelas que péem em relevo o trabalho do
intelecto no comportamento humano, descobre-se como surgiu
umas das mais remotas térias sobre a motivagcdo humana.
Subjacente a esse modelo filoséfico de compreensédo das
caracteristicas humanas, o individuo consegue estabelecer
claramente os seus planos, esta apto a conhecer aquilo que
esta fazendo, deixando-se orientar facilmente por suas
expectativas e imprime decididamente o curso de sua agéao.
Dessa forma ele atinge os perigos existentes em sua trajetoria
rumo a seus objetivos (BERGAMINI, 1986, p. 85).”

Assim como Taylor e como os principais psicologos industriais, esses
tedricos pensaram ter descomplicado a concepcédo da conduta humana ao
convir que para motivar seguidores seria necessario, apenas, atentar,

sobretudo, para uma sistematica de recompensa seguido de punigao.
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2.1- Origem da Motivagao

A palavra motivagcdo vem do Latim “motivus”, relativo a movimento,
coisa movel, a partir do verbo “movére”. “Motivus” deu motivacao, trocando-se
a terminagao “us” por “acdo” (motivagao). O substantivo motivagédo apareceu
no inicio do século XX, ou, mais precisamente, em 1899, isto é, final do século
XIX. Teve a sua origem com a palavra no latim motivu, vemos que a palavra

motivacéo, dada a origem, significa movimento.

De acordo com Maximiano:

“A palavra motivacao deriva do latim motivus, movere significa
mover. Indica o processo pelo qual um conjunto de razoes
explica, incentiva, inaugura, estimula e provoca algum tipo de
acao ou reagao no comportamento humano (MAXIMIANO, 200,
p. 297).”

O interesse pelo estudo da motivacdo remonta aos depoimentos dos
filbsofos da antiguidade, nesse depoimento detecta-se o hedonismo e
idealismo como os principais fatores de motivagao humana, depois, dois outros
conceitos foram adicionados a explicacdo da natureza e causas da motivacao

que é o instinto e inconsciente.

Instinto esse que & uma disposi¢ao inata conduzindo o organismo a
perceber ou a prestar atengdo a qualquer objeto e a agir ou sentir impulso para
agir, que esta em determinado e especifico modo de comportamento, porque
verificou-se que nem sempre o0 homem € um racionalmente consistente, isto ¢,
nem sempre se comporta de maneira logica, e que quase sempre seu

comportamento flui de seus instintos e ndo de sua razao.

O instinto €& anterior a qualquer aquisi¢cao individual, provem da
hereditariedade e persiste mesmo quando suas causas de ha muito tenham
desaparecido. Mas hoje esse fator & considerado negligivel no estudo da

motivacdo, embora ndo se possa deixar de reconhecer que algumas
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motivagbes parecem ser naturais, espontaneas e inerentes a condi¢cao

humana.

Ao inconsciente isso deve ao Sigmund Freud, este tipo de motivagao
implica que o homem n&o percebe conscientemente todos os seus desejos,
por isso, nem sempre consegue verbalizar sua motivagao para conseguir seus

objetivos ou mesmo especificar quais sdo esses objetivos.

Segundo Freud o homem parece com um iceberg, somente pequena
parte & visivel e consciente, o restante esta escondido sob a superficie, e é

essa parte que consiste o inconsciente.

Com isso toda a concepcao que havia sobre a motivacédo foi abalada,
que o homem era um ser consciente racional, controlando completamente seu
comportamento. As pessoas nao sao motivadas por discursos racionais, mas

sim por interpretacdes relacionais, e emocionais.

Passou-se a dar importancia as potentes forcas do inconsciente como
fatores primaciais do comportamento humano. Atualmente, admite-se que o
comportamento normal contém certos motivos que ndao podem ser explicados
conscientemente, mas que sado na maior parte baseados na aprendizagem e

nao no instinto.

Embora instinto e inconsciente constituam importantes aspectos a levar
em conta na analise histérica da motivacdo, eles desempenham papel de
relativamente menor significado no estudo moderno desse fator, mas mesmo
assim o inconsciente n&o deixa de ser elemento relevante na compreensao do

comportamento humano.
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CAPITULO 1l
IMPORTANCIA DA MOTIVAGAO

A compreensdo da importancia da motivacdo dentro das empresas e
fora delas, hoje € um assunto de destaque para a sociedade, pois dessa
motivacdo surge a grande evolugcdo e o desenvolvimento pessoal e
profissional. Sem motivacdo é dificil obter bons resultados, ja que se nao
houver a paixdo o gosto pelo que se faz nada €& concretizado de uma forma

plena.

Quando se fala em motivacdo no sentido mais preciso ha que se
acreditar que o homem motivado exibe o comportamento que quer e quando
quer, pois & dotado de sua propria energia, sendo assim capaz de empreender
por si sO sua caminhada autonomamente. As nossas acdes implicam muitas
vezes em escolhas e sao frequentemente permanentes. Procuramos alcancgar

metas e podemos fazé-lo energicamente ou sem muita determinagéo.
Como Hogue diz:

“Esquece-se como frequéncia como o individuo funciona.
Esquece-se que no seu interior, em cada uma de suas
atividades, a pessoa, como um todo, pde em jogo suas
capacidades individuais e procura responderas necessidades
especificas. Ela entdo adota um modo especial de funcionar,
que lhe é préprio e distingue daquele, tipico do seu vizinho.
(HOGUE apud BERGAMINI, 1997, p. 26).”

A importancia da motivagao é clara, motivagao € a unica coisa que nos
mantém indo quando as coisas ficam dificeis. Quando sentimos vontade de
desistir, quando nos sentimos pregui¢cosos, quando nos sentimos frustrados, é
a motivagdo que nos puxa para passar, sem motivagao grandes coisas nao

podem ser alcangados.



29

3.1- Teorias Motivacionais Extrinsecas e Intrinsecas

A motivagdo é uma forga interior que se modifica a cada momento
durante toda a vida, onde direciona e intensifica os objetivos de um individuo.
Dessa forma, quando dizemos que a motivagédo € algo interior, ou seja, que
esta dentro de cada pessoa de forma particular, erramos em dizer que alguém

nos motiva ou desmotiva, pois ninguém é capaz de fazé-lo.

Porém podemos concordar que o interior € diariamente influenciado pelo
meio externo. Isso inclui pessoas e coisas. Podemos nos sentir influenciados
pelo entusiasmo de alguém que nos motiva a fazer algo. Ja em determinadas
situacdes e dependendo do temperamento da pessoa, ou mesmo da sua

personalidade geral, pode oferecer certa independéncia ao meio externo.

Ou seja, sua forca interior de motivagao é alta e "nao precisa" de ajuda
ou baixa e "precisa de apoio". O nivel de motivagao é influenciado por diversos
fatores como a personalidade da pessoa, suas percepgdes do meio ambiente,

interagcdes humanas.

Segundo Bergamini:

“E importante ter claro que a pessoa em movimento necessita
do condicionamento externo ininterrupto seja ele de carater
positivo ou negativo para continuar ou interromper o curso da
sua agao. Da mesma forma muitos problemas tem surgido,
principalmente em situagao de trabalho, quando se oferece um
premio ou uma punigdo para a pessoa que realmente esteja
motivada, isto &, para quem o curso da acgéo esteja ligado a um
processo interno (BERGAMINI, 1986, p. 105).”

A motivacdo estd por tras de uma grande variedade de aspectos
comportamentais da pessoa. A diversidade de interesses percebida entre os
individuos permite aceitar, de forma razoavelmente clara, que as pessoas nao

fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes.
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Bergamini:

“A motivagao, tem representado o ponto de partida que maior
contingencia de informagao tem oferecido para se chegar a
compreender melhor o comportamento das pessoas
(BERGAMINI, 1997, p. 37).”

E dentro dessa diversidade que se encontra a mais importante fonte de
informagdes a respeito desse fendmeno. Quando fala-se em motivagao
humana, parece inapropriado que uma simples regra geral seja o recurso
suficiente do qual se possa langar mao, para se conseguir uma abrangente e
mais precisa explicacado sobre as verdadeiras razées que levam as pessoas a
agirem dessa ou daquela maneira. Sabe-se que esse aspecto do universo

humano é infinito, como também ¢ infinita sua possibilidade de manifestar-se.

Martins diz que:

“As pessoas de sucesso sao aquelas que nao tém medo de se
comprometer e compreendem que O sucesso exige de nos a
coragem para correr riscos, assumir compromissos e lutar por
nossos objetivos. A diferenga fundamental entre ganhadores e
perdedores esta na medida do comprometimento, do
envolvimento, da participacdo e da capacidade de fazer e de
empreender (MARTINS, 2007, p. 22).”

A motivacdo extrinseca € o resultado que nos vem a mente quando
pensamos genericamente sobre recompensas, como, salario, beneficios

adicionais e condigdes de trabalho agradaveis sdo exemplos comuns.

De acordo com Bergamini:

As pessoas podem comportar-se quer como resposta a
estimulos vindo do meio ambiente, quer com base em
informagbes que guarda no consciente, quer por impulsos
cujas origens desconhece porque se acham armazenados no
seu mundo inconsciente. (BERGAMINI, 1997, p. 37)
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Como afirma Milhollan e Forissha:

“A orientacdo comportamentalista considera o homem um
organismo passivo, governado por estimulos fornecidos pelo
ambiente externo. O homem pode ser manipulado, isto €, seu
comportamento pode ser controlado através de adequado
controle de estimulos ambientais. Alem disso, as leis que
governam, o homem sao primordialmente iguais as leis
universais que governam todos os fendmenos naturais.
Portanto, o método cientifico, tal como desenvolvido pelas
ciéncias fisicas, &€ também apropriado para o estudo do
organismo  humano  (MILHOLLAN, FORISSHA apud
BERGAMINI, 1997, p. 40).”

A motivagao extrinseca refere-se essencialmente a um tipo de relagao
entre meios e fins, adotamos certos comportamentos para receber ou evitar
certos incentivos ou puni¢des externos a certa tarefa. Assim somos motivados

a realizar a tarefa para receber a recompensa desejada.

Por outro lado as recompensas intrinsecas sao mais intangiveis por
natureza, e compreendem coisas como a realizagao pessoal e profissional, a
estima de outras pessoas, ou o interesse que um trabalho possa despertar

numa pessoa.

Assim as recompensas intrinsecas sao intimamente ligadas a natureza
do trabalho em si, ao passo que as recompensas extrinsecas se relacionam ao

contexto e aos aspectos materiais do trabalho sendo executado.

Como exprime Gooch e McDowel:

“Muito frequentemente, as pessoas nao fazem aquilo que Ihes
pedimos que fagam, simplesmente porque elas ndao querem
fazer esse tipo de trabalho(...). A motivacado € uma forgca que
se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada
a um desejo. Uma pessoa nao consegue jamais motivar
alguém, o que ela pode fazer & estimular a outra pessoa. A
probabilidade de que uma pessoa siga uma orientagdo de acéo
desejavel esta diretamente ligada a forca de um desejo
(GOOCH, MCDOWEL apud BERGAMINI, 1997, p. 82).”
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Consoante Bergamini:

‘Entende-se, assim, que a motivacdo seja um impulso que
venha de dentro e que tem, portanto, suas fontes de energia
no interior de cada pessoa. E interessante notar que, cada vez
mais, os autores tem-se referido a importancia das fontes
internas ou intrinsecas de energia motivacional, deixando
sempre subjacente a crenga de que nada se pode fazer para
conseguir motivagdo de uma pessoa, a ndo ser que ela mesma
esteja espontaneamente predisposta para tanto. E evidente
que todo o desempenho supde que duas condicbes sejam
preenchidas, que seja capaz de executa-lo (aptidao) e que se
tenha a vontade (motivacao) (BERGAMINI, 1997, p. 83).”

A motivacdo intrinseca & essencialmente a motivagcao pelo proprio
trabalho, um desejo de trabalhar duro simplesmente pelo prazer de cumprir a
missao.

Consoante Martins:

“E uma grande verdade € que um empregado, hoje, nao pode
e ndo deve esperar que a sua empresa invista em seu
desenvolvimento. E preciso que o préprio funcionario dedique
tempo, energia e recursos dentre os poucos que possa ter para
aperfeigoar-se, para desenvolver-se e, enfim, garantir seu
emprego. Vejo, com tristeza, empregados que ficam
aguardando que a empresa invista neles. E a verdade,
novamente, &€ que ninguém vai investir em mim, se eu nao
investir em mim em primeiro lugar (MARTINS, 2007, p. 21).”

Segundo Bergamini:

“Parece mais adeqluado considerar que a motivagcado do ser
humano seja uma preocupacdo tipicamente central a toda
pessoa. Ela pode e deve ser considerada como uma forca
propulsora que tem as suas fontes frequentemente escondidas
dentro de cada um, que a satisfagdo ou insatisfacdo que pode
oferecer fazem parte integrante de sentimentos diretamente
acessiveis somente a quem os experimenta (BERGAMINI,
1997, p. 84).”
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A interacdo das recompensas intrinsecas e extrinsecas com a
motivagcdo nao €& perfeitamente clara. A um nivel, as pessoas podem ser
introduzidas a trabalhar porque gostam do trabalho em si e do ambiente do

trabalho.

Bergamini diz que:

“Quanto mais motivagdo houver com relagdo a uma atividade,
menos as pessoas véem o tempo a passar enquanto
desempenham tal atividade. Pelo contrario, se ha falta de
motivacdo, o dia de trabalho permanece longo demais
(BERGAMINI, 1997, p. 83).”

Em contrapartida as recompensas extrinsecas podem influenciar as
pessoas e tentarem trabalhos novos, dificeis ou ate perigosas. Entretanto
diversos estudos sugerem que as recompensas extrinsecas podem solapar a

motivagao intrinseca de um individuo.
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CAPITULO IV
O QUE E A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Primeiramente comego por definir o que & a psicologia, que consiste
numa ciéncia do comportamento humano e ndo humano, da cogni¢do, da
emoc¢ao e da motivagdo. A psicologia organizacional dedica-se tanto a ciéncia
psicolégica como a sua aplicagdo aos problemas das pessoas nas
organizagdes; € um campo eclético que escolhe conceitos, técnicas e teoria de

muitas outras disciplinas.

A psicologia organizacional subdivide-se em duas areas principais: a
industrial ou recursos humanos, e a organizacional, que mesmo tendo origens

diferentes ndo sao facilmente separaveis.

Consoante Bergamini:

... A psicologia se tem, mormente, desenvolvido nesse campo,
a partir de dois angulos diferentes. Um deles diz respeito ao
comportamento  humano internamente as empresas,
considerando as pessoas em circunstancias de trabalho, e o
outro abrange as pessoas que estado fora desse contexto, tais
como clientes, consumidores, fornecedores, grupos politicos,
grupos sindicais e, enfim, todo e qualquer grupo de pessoa
que forme o ambiente no qual a empresa se encontra inserida.
(BERGAMINI, 1982, p.48).

A mais antiga € a parte industrial, que dominou o campo, visa
administrar a eficiéncia organizacional através do uso devido dos recursos
humanos, e também com a eficiéncia no projeto de tarefas, selecdo e

treinamento de funcionarios e avaliacado de desempenho.
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De acordo com Bergamini:

Diferentemente da tecnologia, das financas e da
comercializagdo, a administracdo das empresas tem deixado
claro quem o elemento humano se caracteriza como fator
preponderante na facilitagado ou comprometimento da chegada
aos objetivos organizacionais. (BERGAMINI, 1982, p.19)

Foi a partir do movimento das relagcbes humanas nas organizagdes que
a parte organizacional se expandiu, seu foco no funcionario como individuo &
maior do que o existente na parte industrial, pois se preocupa em compreender
0 modo de agir do individuo e aumentar o bem estar dos funcionarios no
ambiente de trabalho. A psicologia organizacional lida com o desenvolvimento
e a aplicacao de principios cientificos no ambiente de trabalho, e ndo com os
problemas emocionais ou pessoais dos funcionarios diretamente, que esta
mais ligada a atividade do psicologo clinico, no entanto, um psicélogo
organizacional pode recomendar a contratacdo de um psicologo clinico para
apoia-lo na resolugao de problemas dentro das empresas, logo essas duas
areas da psicologia estdo em conformidade, pois € de extrema importancia

para ambas o auxilio reciproco.

4.1- Historia da Psicologia Organizacional

A psicologia organizacional teve a sua origem no século XX, enraizada
no final do século XIX, notando-se a sua presenca desde o inicio da area da
psicologia; o campo organizacional baseou-se na psicologia experimental.
Seus principios e técnicas, como os testes psicologicos, foram aplicados por
boa parte dos primeiros psicologos experimentais nos problemas das
organizagbes. Grande parte dos primeiros psicélogos experimentais ja utilizava
0S seus principios e técnicas, como testes psicolégicos, nos problemas das
organizagdes. No inicio os trabalhos direcionavam-se para a questdo da
execugao do trabalho e de eficiéncia organizacional, depois com o
amadurecimento do campo durante a primeira metade do século XX, ocorreu

um alargamento atingindo as areas cobertas hoje em dia. (vide anexo 3)
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Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott, particularmente interessados na
seleg¢do de funcionarios e uso de novos testes psicoldgicos, e também com a
psicologia da publicidade, eram professores universitarios e psicologos
experimentais que se envolveram na aplicagao de recursos da psicologia para
solucionar problemas em organizagdes, e por isso considerados os primeiros

psicologos fundadores da psicologia organizacional.

No entanto, foi do engenheiro Frederick Winslow Taylor a principal
influéncia no campo do trabalho, que durante o final do século XIX e inicio do
século XX, estudou muito a capacidade produtiva dos funcionarios, também
desenvolveu o que ele designa de administragdo cientifica que engloba varios
principios para executar as praticas organizacionais, como um estudo para

dirigir os operarios da produgédo em fabricas.

Fank e Lillian Gilbert, marido e mulher, foram outros influenciadores que
estudando o modo como as pessoas realizavam tarefas, combinaram as areas
da engenharia com a psicologia, cujo estudo do tempo e movimento foi a sua
maior contribuicdo, envolvendo a medicdo e a sincronizagdo das acobes
realizadas pelas pessoas durante as tarefas, no qual o objetivo era
desenvolver uma forma mais eficiente de trabalhar. Mais tarde essa
contribuigcdo veio a servir como base para o que se converteria no campo do
fator humano, cujo estudo € a melhor maneira de projetar a tecnologia para as

pessoas.

Com a primeira guerra mundial, as forgas armadas usaram a psicologia
organizacional que estimulou o campo, Robert Yerkes liderou alguns
psicologos que ofereceram seus servicos ao exercito, servigo esse que foi a
construgdo dos testes psicologicos para determinar a habilidade mental dos
soldados, pois a colocagao dos novos soldados estava sendo um problema
para o exercito, na medida em que nao sabiam onde era o lugar condigno de
cada um, logo, esta foi a primeira aplicagdo em larga escala de testes

psicoldgicos para colocagao profissional do individuo. “Durante as décadas
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entre as duas guerras mundiais, a psicologia organizacional expandiu-se para

a maioria das areas nas quais ela € utilizada hoje.” (SPECTOR, 2010, p. 16).

Spector diz que:

A medida que as organizagdes foram ganhando maior porte,
elas comecaram a contratar psicélogos organizacionais para
entender a muitos de seus crescentes problemas funcionais,
particularmente aqueles que eram relevantes para a
produtividade... Os psicdlogos organizacionais comegaram a
formar empresas de consultoria que podiam oferecer servigos
as organizagdes mediante uma remuneragdo. (SPECTOR,
2010, p. 16).

Os estudos de Hawthorne foram outras influéncias que contribuiram
muito para esse campo, pois sem eles ndo seria possivel que os psicologos
organizacionais parassem de se ocupar unicamente com o assunto da
produtividade e eficacia organizacional, e passassem a preocupar-se também
com aspetos sociais da vida organizacional que atingia o comportamento e o
desempenho do funcionario. “Qualquer que seja a razao, parece claro que os
fatores sociais podem ser mais importantes do que os fatores fisicos no
desempenho das pessoas no trabalho”. (SPECTOR, 2010, p. 17).

As consequéncias da guerra fizeram com que se abrissem as portas da
psicologia aplicada criando uma divisdo para a psicologia comercial e a
psicologia industrial em 1944, por conseguinte passou-se a chamar divisao de
psicologia industrial e organizacional, e €& atualmente conhecida como
sociedade de psicologia industrial e organizacional (SIOP). Dai por diante, esta

area continuou-se a expandir e a despertar grande interesse no mundo inteiro.
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4.2- O papel do psicélogo dentro das empresas

A acdo do psicologo nas organizagdes tem sido muito criticada, mais
ainda por causa do seu papel, considerada como intercessor de relagdes

sociais de exploragao e discriminagao.

A area organizacional é visualizada como a que € procurada por aqueles
que escolhem por uma melhor remuneragao ou que "precisam sobreviver" ou

"precisam trabalhar", porém nao produzindo grandes realizagbes pessoais.

A quantidade de psicélogos que operam na area organizacional em
atividades de recrutamento e selecao é alta, porém ao decorrer do tempo, os
psicologos abriram espagos, muito mais em fungédo da sua capacidade pessoal
do que a partir dos critérios legais e profissionais, na medida em que, a rigor a
unica atividade exclusiva do psicologo do trabalho é a aplicagao e avaliagdo de

testes psicoldgicos.

A expansdo das areas de atuacdo dos psicélogos nas organizagdes é
também resultado de mudangas sucedidas no campo das organizagdes, cuja
crescente complexidade causou transformacdes no trato com os aspectos dos

recursos humanos.

Bergamini diz que:

No mundo todo, cada dia, mais as empresas tem evidenciado
sua preocupagdao em contar com profissionais altamente
qualificados, que sejam capazes de promover O
aproveitamento maximo dos recursos humanos de que
dispdem, dentro de um clima que facilite o ajustamento e leve
ao bem estar, como clima predominante de trabalho.
(BERGAMINI, 1982, p. 49).

Hoje em dia o que esta estabelecido como fungdo para o psicologo
organizacional € que trate dos problemas com que sempre se ocupou, inter-

relacionando e vinculando-os ao sistema social da organizagdo, que trate
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ainda, de novos assuntos provenientes do conhecimento das caracteristicas
sistémicas das organizagbes. Tendo, um afastamento da preocupacéo

centrada nos individuos para o sistema e seu desenvolvimento.

A definicdo do psicélogo como profissional de recursos humanos na
organizagao, coloca, em decurso, a questao do trabalho interdisciplinar e a
necessidade de interacdo com os demais profissionais. Ainda que existam
equipes formalmente compostas, os profissionais de RH, na sua maioria,

trabalham de forma individual n&o interdependente e n&o integrada.

De acordo com Bergamini:

Para especialistas em recursos humanos, ndo somente o
conhecimento das pessoas a quem se destinam as estratégias
administrativas & de insofismavel importancia, como também a
analise cuidadosa e detalhada dos demais sistemas que
compdem a organizagcdo se constitui em dado-chave para a
montagem de um diagnostico que permita qualquer
planejamento de agéo posterior. (BERGAMINI, 1982, p. 49).

Ha alguns objetivos gerais para o papel do psicélogo organizacional,
agrupando fungbes afins, tentando de proporcionar uma visdo mais ampla
desse profissional. Seguidamente, podemos ver os quatro objetivos gerais do

papel do psicélogo numa organizagao.

Observe-se que tais objetivos abrangem as agdes principais da area de
recursos humanos, explicitando que os profissionais que nela atuam, nao
obstante que possam e devam ter subareas de maior especializagdo, nao
podem dispensar de uma visédo global da area e dos seus fins na organizacgao.

Essa visdo é que confere a sua atuagao um carater nao ritualesco e dividido.
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Consoante Bergamini:

Lidar com pessoas dentro das organizagbes deixou de ser
atividade de simples bom senso, para investir-se de um carater
administrativo sistematico que abrange técnicas especiais
capazes de diagnosticar situagdes que realmente merecem
atencdo especial, planejar um curso de acao que seja
adequado tanto para a organizagdo quanto para as pessoas,
implantar medidas pard4a evitar pressbes e conflitos, e
finalmente, proceder ao controle da eficacia de tais medidas no
decorrer do tempo, para que qualquer modificagdo de curso de
acao necessaria seja feita a tempo. (BERGAMINI, 1982, p. 50).

O psicélogo néao restringe sua atuagcdo aos processos de selegao de
pessoal, mas tem se responsabilizado, crescentemente, por fungdes e/ou
desafios que a situacdo de trabalho coloca aos recursos humanos nas

organizagoes, fica explicito, a natureza interdisciplinar da area de RH.

Area que néo pode ser vista como dominio Unico de qualquer uma das
diversas profissbes que nela atuam, sendo indispensavel, pela
multidimensionalidade das questdes que envolve a visdo convergente de

diferentes formacdes e focaliza na analise de uma mesma questao.

De acordo com Bergamini:

Atividade esta mais caracteristicamente ligado ao
diagnostico a nivel individual de personalidade e suas
decorréncias naturais em termos de comportamento de cada
um. Nesse grupo estdo incluido os usos de técnicas
psicolégicas, tais como entrevistas, aplicagdo de teste de
inteligéncia e personalidade, o aconselhamento de pessoal e o
uso de dindmica de grupo com vista ao desenvolvimento de
papeis comportamentais. Poder-se ia considerar que a atuacao
do especialista, nesse caso, ocorre mais hum horizonte micro,
no qual a pessoa como individuo &€ o principal centro das
atencbes. As empresas tem solicitado o concurso do psicélogo
para dar cumprimento a tais procedimentos, uma vez que, por
lei de regulamentagao da profissao, apenas esses profissionais
podem fazer uso dessas técnicas: (BERGAMINI, 1982, p. 50)
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O fato de o psicologo integrar uma equipe multiprofissional deve
delimitar a andlise das atividades que integra o leque de funcdes e tarefas a
ser apresentado, de forma que se tenha sempre em mente que a maioria das
decisdes por ele tomadas o sdo, ou o0 devem ser, no ambito de discussao com
outros profissionais da equipe (administradores, economistas, pedagogos,

assistentes sociais, médicos, advogados, sociologos).

Deve-se exaltar ainda que, o psicologo, além de um conhecimento
global dos problemas humanos na organizagdo, ndo pode ser um mero
aplicador de técnicas e procedimentos concebidos, ele deve ter também um

perfil de pesquisador, que é algo importante.

4.3- Areas de atuacdo dos psicélogos organizacionais

Os psicélogos organizacionais realizam diferentes trabalhos em varios
ambientes, que sao divididos em duas partes, a que diz respeito a pratica e a

pesquisa.

No ambiente pratico € usado os principios psicolégicos, podendo
resolver desta forma os problemas do mundo real, como por exemplo, o stress
do colaborador no trabalho ou um desempenho abaixo do esperado do

colaborador.

No campo organizacional a pratica e a pesquisa sao de igual
importancia, pois que o objetivo € ajudar o funcionamento das organizagdes de
um modo efetivo, por isso & essencial investigar o que ocorre na pratica dentro
dessas organizacdes, esse constitui uma das razbes que alguns psicélogos
dessa area estudam o modo de agir no trabalho visando aprender qual sera a

postura que as pessoas vao ter perante certa situacao.
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Bergamini diz que:

Diferentemente daquilo que muitos pensam, o psicélogo nao
tem possibilidades de esgotar todos os ramos de
conhecimento nos quais se subdivide a psicologia. Dessa
forma, de acordo com registros e levantamentos feitos por
sociedades mundiais de psicologia, a especializagdo para o
atendimento de cada tipo de problema exige dedicacdo e
estudo dos suplementares especializados. (BERGAMINI, 1982,
p. 50).

Ainda que o ambiente seja classificado como pratico e de pesquisa, ha
uma consideravel extensao entre as duas atividades, pelo motivo de que
muitos dos psicélogos organizacionais que atuam nessa area, no ambiente de
pratica acabam por envolver-se no ambiente da pesquisa e vice versa,
executando desta forma fungdes nao incluidas na area do seu trabalho, pois
muitas vezes certas atividades praticas exigem pesquisa para se chegar a
resolugcdo do problema, pois muitas vezes os psicologos organizacionais nao
possuem as respostas dos problemas, porem possuem métodos para se

chegar a essas respostas.

No ambiente de pesquisa a maioria esta localizada nas universidades e
nos centros de pesquisas, no qual os psicologos organizacionais lecionam, ao
passo que a parte da pratica envolve as empresas de consultorias, areas

militares, corporagdes privadas e 6rgaos do governo.

As empresas de consultoria proporcionam 0S seus Servigos para as
organizagbes que as contratam, elas podem ter dezenas de funcionarios
provendo servigos as organizagdes em todo o mundo, ha ainda a atuagao dos
orgaos do governo (estaduais ou federais, regionais, municipais), a areas
militares estdo normalmente com especialistas civis e corporacdes privadas,
assim em cada uma dessas atuacdes praticas, eles podem realizar o mesmo

conjunto de atividades.
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Normalmente os profissionais dessa area atuam em departamentos de
psicologia, porém podendo muitas vezes ser encontrados em escolas de
administracao, contudo boa parte do seu tempo € dedicada a pesquisas e ao

lecionamento, as vezes fazendo mais do que isso.

Muitos realizam na pratica a fungcdo de consultores de organizagoes,
inclusivo alguns tem a sua propria empresa de consultoria dando assim um

reforgo na area de seu interesse. (vide anexo 4)

4.4- Principais atividades académicas do psicélogo

organizacional

e Aconselhar alunos;

e Escrever artigos ou livros;

e Ministrar cursos;

e Fornecer servigos de consultorias as organizagoes;

e Fornecer informacgdes ao publico;

e Manter-se atualizado em suas areas de interesse;

e Auxiliar na administracdo das fungbes ligadas ao ensino em sua
universidade;

e Redigir artigos de pesquisa e apresenta-los em conferencias;

e Projetar sistemas de selecdao de funcionarios, programas de
treinamento;

e Avaliar a eficacia de uma atividade ou pratica, como um programa de
treinamento;

¢ Analisar a natureza de uma atividade;

e Desenvolver testes psicoldgicos;

¢ |mplementar mudangas organizacionais, por exemplo, como um novo
sistema de bonificagdo e gratificagado para os funcionarios que tem bom

desempenho;
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e Conduzir uma analise para determinar a solugdo de um problema
organizacional;
¢ Projetar sistemas para avaliagdo do desempenho de funcionarios;

e Realizar pesquisas sobre o sentimento e opinides dos funcionarios;

4.5- A ética da psicologia organizacional

A psicologia organizacional tem como tradi¢ao o respeito pelo bem estar
das pessoas, comportamento ético, obedecendo a um cédigo de ética que vem
se aperfeicoando. Codigo esse que esta incluido nas declaragbes para a
conduta profissional adequada e principios éticos, principios que sdo a maior

base de orientagdo dos psicologos organizacionais.

Filosofia essa que tem com lema o bem estar das outras pessoas, logo
0 psicologo tem que dar o melhor de si evitando problemas através do seu
trabalho, exercendo um bom papel com o proximo. Afastando todas as
possibilidades de cometer erros que possam prejudicar a alguém, tanto
psicolégico como fisico, utilizando sua profissdo para ajudar as pessoas. E
uma profissao que tem como objetivo melhorar as condigdes humanas através
da aplicagao da psicologia, ou seja, os psicologos organizacionais tém como
objetivo auxiliar as organizagdes e seus colaboradores para que funcionem da

melhor forma possivel e para o bem estar dos seus funcionarios.(vide anexo 5)
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CONCLUSAO

Este trabalho teve como intuito demonstra uma visdo mais aprofundada
nos estudos da motivagdo e a psicologia organizacional, visto que
desempenham uma grande fungdo nos dias de hoje, no nosso mundo

contemporaneo.

A motivagao esta diretamente relacionada com o individuo, e quanto
mais motivado, melhor sera o seu desempenho pessoa e profissional, e

consequentemente melhor sera a sua satisfacao e rendimento.

Um desafio também para as organizacbes da atualidade manter um
ambiente motivado e com qualidade de vida, dentro da realidade do mercado
nos dia de hoje. Esse desafio, de se trabalhar com um grau elevado de
satisfacdo e com um ambiente onde as pessoas exercam suas fungdes na

medida certa, ja que o fator humano & essencial para que haja o sucesso.

Com as teorias estudadas que falam da motivacgao ficou visivel que ela &
intrinseca e extrinseca ao individuo, e o papel que cabe a empresa € criar
estratégias de forma criativa e se baseando no aspecto de que cada individuo
se motiva de forma singular, a organizagédo tem o papel de dar motivo, ou seja,

impulsionar o individuo a irem busca da concretizagdo de um objetivo.

Assim pode-se concluir que motivagao ndo pode ser espontaneamente
gerada, mas sim estimulada por um leque de principios combinado que

poderao aumentar a percepgao de valor daquilo que a motiva.
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A motivacdo pode ser considerada uma causa do comprometimento de
produtividade e faturamento de uma empresa, pois quando se da pela sua falta

ela pode-se estende a toda uma equipe.

Podendo dizer ainda que somente o aumento do salario ndo é um fator
propicio a motivagédo, pois para isso precisa-se por exemplo de uma carga
horaria melhor, integragéo setorial e interpessoal, um desacumulo de fungdes,
prémios ou recompensas, atividades que motivem o trabalho em equipe,
incentivar colaboragao entre os diferentes departamentos da organizagéao etc;
o importante & criar meios, estratégias que incentivem novos conhecimentos,
cooperacgao entre os funcionarios, melhor plano de carreira e um melhor

ambiente de trabalho.

Essas iniciativas, sim, estimulam o grupo a buscar a superagao
constantemente mantendo a alta produtividade e o foco, sendo que a
motivacdo €& uma das principais alavancas da inovacdo, contribuindo
efetivamente para o alcango da competitividade global das organizagdes, no
entanto as organizagbes continuam considerando seus recursos humanos
como custo e que o discurso ainda se sobrepde a pratica, a mudanga de
comportamento das organizagdes garantiria alem produtividade um maior
engajamento e reconhecimento de valor humano e do trabalho na organizagéo,
para isso as organizagdes deveriam estar em maior sintonia co o0s seus

trabalhadores.

Pode-se concluir que o trabalhador € uma fonte de inovagdes para a
organizacao, para tal &€ necessario que ele esteja devidamente motivado, desta
forma o trabalhador se sentira autorealizado e com alto grau de

comprometimento com a organizagao.

Foi observada que a psicologia organizacional vem se destacando,
mostrando cada vez mais a sua importancia para o mercado de trabalho e para

as organizagdes, passando uma visao de seguranga e de alcango dos
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objetivos organizacional e universitarios. Visto que a psicologia organizacional
vem abrangendo o setor académico de uma forma impressionante, dando
assim aos seus formando uma boa base para ingressarem neste ramo hoje téo

importante para o desenvolvimento humano e organizacional.

A psicologia organizacional ajuda a entender e a delinear o papel do
lider dentro da sua equipe, no estudo da motivagao a psicologia organizacional
trouxe igualmente notaveis contribuigdes no sentido de otimizar a producgéo

incentivando o trabalhador.

O que se pode ver observar hoje em dia & que as organizagdes buscam
e necessitam de profissionais que satisfagam suas reais necessidades muito
mais do que isso, ajudem-nos a tornarem-se competitivas e a sobreviverem
nesse vasto mercado, sobrevivéncia que s6 €& possivel quando se trabalha
tendo em vista a qualidade que representa um grande passo a chave do

SuUCessoO.

O papel do psicologo organizacional € essencial porque permite atingir
niveis excelentes de qualidade por toda a organizagdo, atuando sobre os
problemas organizacionais da gestao, diretamente ligada ao bem estar dos
funcionarios, trabalhando na selecdo de cargos e curriculos, em projetos
sociais na resolugdo de conflitos internos em praticas motivacionais,
gerenciamento de plano de carreira, clima organizacional, programas de
treinamento, mudangas organizacionais entre outras fungdes, também tem a
funcdo de orientar seus lideres para gerirem pessoas alinhadas aos objetivos

da organizagao.

Alem de desenvolverem e potencializarem as capacidades de cada um
dos colaboradores, os psicologos primam para a melhoria das relagdes
interpessoais, a comunicacao e, claro, a sua adaptabilidade as condi¢cbes do

ambiente.
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Pode-se enfatizar que atualmente que as empresas procuram
colaboradores com capacidades especificas para preenchimento de vagas e &
0 psicdlogo organizacional que avalia o candidato mais apto para a tal vaga

oferecida.

Os motivos pessoais que me levaram a escolha desse tema foi, em
primeiro lugar, o fato de que a motivagdo & muito importante para o individuo,
pois sem ela o ser humano ndo consegue dar conta do seu trabalho e nem
alcancar seus objetivos,tendo um individuo motivado & ter uma grande

oportunidade de sucesso perante os obstaculos e alcance dos objetivos.

Em segundo lugar, foi o grande amor que eu tenho pela psicologia
organizacional, tentando assim demonstrar a psicologia organizacional como o
todo, dando a visdo de que um psicologo organizacional pode fazer muito mais
do que ser um simples aplicador de testes psicologicos dentro de uma
empresa, como muitas pessoas pensam na nossa sociedade, o que nao
condiz a realidade, visto que um psicologo organizacional tem um vasto leque
de escola de atuacao dentro de uma empresa e fora dela, contribuindo sempre
para o melhor com o seu trabalho, quer nas organizagbes quer em qualquer

outra area que ele venha a assumir como sua linha.
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ANEXO
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Tabela 1
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Principais motivos humanos, classificados sob os objetivos gerais de
sobrevivéncia e seguranga, satisfagao e estimulagao.

SOBREVIVENCIA E SEGURANCA
(Motivos de deficiéncia)

SATISFACAO E
ESTIMULACAO
(Motivos de excesso)

Referentes ao corpo

Evitar fome, sede, falta
de oxigénio, excesso
de calor e frio, fadiga,
musculos supertensos,
doencas e outros
estados desagradaveis
ao corpo.

Obter experiéncias
sensorias agradaveis de
gostos, cheiros, sons,
prazer sexual, conforto
fisico dos musculos,
movimentos ritmicos do
corpo.

Referentes as
relagcées com o
ambiente

Evitar objetos
perigosos, feios,
chocantes e
desagradaveis, buscar
objetos necessarios
para a segurancga e
sobrevivéncia futuras,
manter um ambiente
estavel, claro e

Obter posses agradaveis,
construir e inventar objetos,
compreender o ambiente,
resolver os problemas,
jogar, buscar novidades e
mudancas ambientais.

Referentes as
relagées com outras
pessoas

seguro.
Evitar conflitos e Conseguir amor,
hostilidade identificacédo positiva com

interpessoal, manter
participagao, prestigio
e status nos grupos,
obter cuidados dos
outros, conformar-se
aos valores e padrdes
do grupo, conseguir
poder e dominio sobre
0s outros.

as pessoas e grupos, ter
prazer na companhia de
outras pessoas, auxiliar a
compreender os outros, ser
independente.

Referentes ao eu

Evitar sentimentos de
inferioridade e
fracasso na
comparagao com 0s
outros ou com o eu
ideal, evitar perda de
identidade, evitar
sentimentos de
vergonha, gula, medo,
angustia tristeza.

Obter sentimentos de auto-
respeito e autoconfianca,
exprimir-se, ter sentido de
realizacao, sentir-se
desafiado, estabelecer
valores morais e outros,
descobrir lugar, significativo
do eu no universo.
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ANEXO Il

Tabela 1.1

Principais Acontecimentos da Historia da psicologia Organizacional

1913 E publicado o primeiro compendio de psicologia organizacional.
1917 Sao desenvolvida os testes psicolégicos para a admicao dos
funcionarios.
O primeiro PHD de psicologia organizacional € conhecido, a
1921 . Y
Psychological Corporation & fundada.
1924 S&o iniciados os estudos em Hawthorne.
1939 Inicia a segunda Guerra Mundial.
1964 | A lei que protege os direitos civis & aprovada nos Estados Unidos.
1970 A associagcdo americana de psicologia (APA) aceita o nome da de
psicologia industrial e organizacional.
1991 A lei que favorece os americanos com invalidez &€ aprovada nos

Estados Unidos.
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ANEXO IV

Grafico 1

Porcentagens de cada area de Atuagao do Psicologo
Organizacional
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ANEXO V

Tabela 1.2

Seis Principios Eticos da Psicologia

Os psicoélogos sao justos e honestos no trato

Integridade o
9 profissional com outras pessoas.

Os psicdlogos se preocupam em ajudar as pessoas

Bem-estar dos outros : o
por meio de seu trabalho profissional.

Um psicologo somente faz o trabalho que tiver

Competéncia e
P competéncia para desempenha.

Responsabilidade Os psicélogos tém a responsabilidade de usar suas
Social habilidades para beneficio da sociedade.

Respeito ao direito e a | Os psicologos respeitam os direitos a privacidade das
dignidade das pessoas | pessoas.

Responsabilidade Os psicdlogos mantém alto padrdo de comportamento
cientifica e profissional | profissional.
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