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MOTIVAÇÃO NO TRABALHO

O QUE É MOTIVAÇÃO?

É uma explicação das ações dos indivíduos diante de suas necessidades e objetivos.
Um sistema de motivação é comporto de três elementos essenciais:

• NECESSIDADES (motivos)
• AÇÕES
• OBJETIVOS

Exemplo: Sinto fome, está a uma necessidade de alimento, me comporto de forma a
buscar alimento e ingeri-lo, a fim de atenuar a necessidade de alimento.

MOTIVO
(fome)

ATIVIDADE DIRIGIDA P/O OBJETIVO
(preparação do alimento)

COMPORTAMENTO

OBJETIVO
(alimentação)

ATIVIDADE NO OBJETIVO
(ingerir alimento)
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PROCESSO:

MOTIVAÇÃO HUMANA =>
• A necessidade (fome)
• A ação (busca do alimento)
• Atendimento do objetivo (matar a fome)

Esse exemplo nos mostra claramente que a motivação não é uma causa, mas é um sistema composto por necessidade ou
motivos, comportamentos e objetivos.

É importante lembrar que as pessoas diferem não apenas em sua capacidade, mas também em sua “ vontade “, ou motivação.
A motivação de uma pessoa depende da força de seus motivos (necessidades, desejos ou impulsos), que são dirigidos para
um objetivo específico.

Portanto, os motivos são os “ porque “ do comportamento. Eles são a mola da ação (comportamento), é algo dentro do
indivíduo que o leva para a ação.

O comportamento é orientado por objetivos e motivos, isto é, nosso comportamento é, geralmente, motivado por um desejo de
atingir um objetivo.

Por exemplo, o objetivo adequado para um novo empregado pode não sê-lo para um outro que tenha mais anos de fábrica.

Para este mesmo empregado, o objetivo que o mantém motivado hoje pode não motivá-lo mais daqui a um determinado
tempo.

A medida que o empregado for muito tempo desempenhando sua atividade no objetivo, é importante que novos desafios lhe
sejam propostos, isto é, novos objetivos, para que haja crescimento e desenvolvimento.

Citaremos agora, algumas formas de incentivos:

a) ELOGIOS INDIVIDUAIS OU GRUPAIS:  tem como objetivo mostrar ao funcionário que seus esforços não são em vão.

b) PRÊMIOS: tem o mesmo efeito que os elogios, mas devem, evidentemente, ser distribuídos proporcionalmente ao esforço
de cada um.

c) O conhecimento do resultado do esforço pessoal e dos progressos realizados, por cada um dos membros do grupo é ainda
o método mais interessante.

A unidade básica do comportamento é a atividade. Na realidade, todo comportamento é uma série de atividades. Como seres
humanos, estamos sempre fazendo coisas:

Ir ao restaurante para comer, assistir um cinema de carro, etc.

Estas são atividades que realizamos para satisfazermos um tipo de necessidade.

O OBJETIVO é a satisfação da necessidade. A medida que nós conseguimos realizar algo que nos propusemos a fazer, o
nosso objetivo é alcançado.

MOTIVOS => AÇÃO => OBJETIVOS

(conjunto
 de necessidades)

(recursos
 usados para...)

(satisfação de
necessidades)

Todo indivíduo tem muitas centenas de necessidades, como por exemplo, ter fome, sede e estar cansado, necessidades estas
que competem pelo seu comportamento, com isso ele pode ter várias necessidades no momento, mas o motivo com maior
força em determinado momento levará ao comportamento, enquanto que os motivos com menos força ficarão em estado de
inércia esperando a sua vez, a esse processo chamado de “força do motivo “.

CATEGORIA DE ATIVIDADES:



www.sato.adm.br 3

As atividades resultantes de necessidades de elevada força geralmente podem ser classificadas em duas categorias:

a) Atividades dirigida para o objetivo;
b) Atividade no Objetivo;

Exemplo: No natal, quando durante todo o dia os alimentos estão sendo preparados(atividade dirigida para o Objetivo), a
necessidade de alimento aumenta até o ponto em que a pessoa quase não é capaz de esperar o momento que a Ceia esteja
pronta. Quando começa a comer (atividade no objetivo) a força deste motivo diminuí até o ponto que os outros motivos
aparecem ou se tornem mais importantes.

A força do motivo tende a aumentar à mediada que a pessoa apresente a atividade dirigida para o objetivo, enquanto que esta
força tende a diminuir, a reduzir-se a medida que a pessoa age no objetivo.

Numa situação de trabalho, o chefe ou superior deve estimular seu grupo no sentido de proporcionar maior incentivo, onde
cada indivíduo, membro do grupo, desenvolverá um trabalho de boa qualidade, sendo respeitado suas necessidades
individuais.

TEORIA MOTIVACIONAL DE MASLOW (hierarquia de necessidades)

Em 1.943, Abraham H. MASLOW, formulou seu conceito de hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento
humano. Maslow concebeu essa hierarquia pelo fato de o homem ser uma criatura que expande suas necessidades no
decorrer de sua vida, a medida que o homem satisfaz suas necessidades básicas outras mias elevadas tomam  o predomínio
do comportamento.
A hierarquia das necessidades de Maslow, é a seguinte:

• NECESSIDADES FISIOLÓGICAS ( ar, comida, repouso, etc.)
• NECESSIDADES DE SEGURANÇA( proteção contra o perigo ou privação)
• NECESSIDADES SOCIAIS (amizade, inclusão em grupos, etc.)
• NECESSIDADES DE ESTIMA( reputação, reconhecimentos, auto - respeito, etc.)
• NECESSIDADES DE AUTO-REALIZAÇÃO(realização do potencial, utilização plena dos talentos individuais, etc.)

Maslow acredita qual seja as pessoas, que a maior parte nas sociedades com elevado padrão de vida tem suas necessidades
dos três primeiros níveis (fisiológicos, de segurança e sociais) regularmente satisfeitas sem muito esforço e sem muito  efeito
motivacional.

Em linhas gerais, a teoria de Maslow apresenta os seguintes aspectos:

1. Uma necessidade satisfeita não é motivadora de comportamento. Apenas as necessidades não satisfeitas influenciam o
comportamento, dirigindo-o para objetivos individuais.

2. O indivíduo nasce com certa bagagem de necessidades inatas ou hereditárias.
De inicio, seu comportamento é exclusivamente voltado para a satisfação dessas necessidades, como fome, ciclo sono -
atividade, sexo, etc.

3. A partir daí, o indivíduo ingressa em uma longa trajetória de aprendizagem de novos padrões de necessidades. Surgem as
necessidades de segurança, voltadas para a proteção contra o perigo, contra as ameaças e contra a privação. As
necessidades primárias do indivíduo, voltadas para sua conservação pessoal.

4. A medida que o indivíduo passa a controlar as suas necessidades fisiológicas e de segurança, surgem lenta e
gradativamente as necessidades secundárias: sociais, de estima e de auto - realização. Porém, quando o indivíduo alcança a
satisfação das necessidades sociais, surgem as necessidades de estima, e , somente quando estas são alcançadas, surgem
as necessidades de auto - realização .

Isto significa que as necessidades de estima são complementares às necessidades sociais, enquanto as de auto - realização
são complementares às de estima. Os níveis mais elevados de necessidades somente surgem quando os níveis mais baixos
estão relativamente controlados e alcançados pelo indivíduo. Nem todos os indivíduos conseguem chegar ao nível das
necessidades de auto realização , ou mesmo ao nível das necessidades de estima. É uma conquista individual.

5. As necessidades mais elevadas não somente surgem à medida que as mais baixas vão sendo satisfeitas, mas predominam
as mais baixas de acordo com a hierarquia das necessidades traçada por Maslow.
O comportamento do indivíduo é influenciado simultaneamente por um grande número de necessidades concomitantes, porém
as necessidades mais elevadas tem uma ativação predominante em relação às necessidades mais baixas.

6. As necessidades mais baixas requerem um ciclo motivacional relativamente rápido (comer, dormir, etc.), enquanto as
necessidades mais elevadas requerem um ciclo motivacional extremamente longo, porém, se alguma necessidade mais baixa
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deixar de ser satisfeita durante muito tempo, ele se torna imperativa, neutralizando o efeito das necessidades mais elevadas. A
privação de uma necessidade mais baixa faz com que as energias do indivíduo se desviem para a luta pela satisfação.

PIRÂMIDE DE “MASLOW”

NECESSIDADES
SECUNDÁRIAS

FISIOLÓGICAS

SEGURANÇA

SOCIAL

 ESTIMA

A-R

NECESSIDADES
PRIMÁRIAS

A TEORIA DE DOIS FATORES DE HERZBERG

Em 1.966, Frederick Herzberg, partindo de princípios diferentes, descobriu em suas investigações sobre motivação no trabalho
que necessidades muito semelhantes àquelas propostas por Maslow, realmente ocorrem no contexto do trabalho. Enquanto
Maslow tivesse se preocupado com as fontes de motivação de comportamento em seu sentimento genérico, Herzberg
focalizou sua atenção apenas naquelas fontes de motivação que se relacionavam com a realização do trabalho. Ele descobriu
que apenas aqueles sistemas de necessidades correspondentes aos níveis de “Ego - Status “  e Auto - Realização, de Maslow,
podem realmente servir como fontes diretas de motivação no trabalho; o fator Associação foi de algum modo relacionado como
causa de motivação, especialmente na área de relações supervisor - subordinado, mas apenas assuntos ligados à satisfação
interpessoal e não ao trabalho em si. Estes níveis de necessidades mais elevadas, da hierarquia de Maslow, foram rotulados
por Herzberg como motivadores. Os sistemas de necessidades de  níveis inferiores, especialmente os sistemas de
necessidades básicas e de segurança, como também parte do sistema de necessidades de Associação, foram identificados
por Herzberg como sistemas de insatisfação potencial e não como fontes de motivação orientada para o trabalho. Os
MOTIVADORES DE NÍVEL SUPERIOR foram reconhecidos como GERADORES DE COMPORTAMENTOS relevantes para o
trabalho, enquanto sistemas de insatisfação de níveis inferiores foram reconhecidos como geradores de comportamentos
dirigidos a assuntos divorciados do próprio trabalho.

Ademais, Herzberg descobriu que mesmo quando as necessidade de nível inferior eram satisfeitas( assim deixando de ser
fontes de comportamento dirigidas a objetivos, conforme o modelo de Maslow), não havia razão para esperar que os indivíduos
se desempenhassem mais eficazmente no trabalho. Isto porque os sistemas de insatisfação, de nível inferior, serviam
primariamente como fatores de manutenção: isto é, a satisfação desses sistemas, simplesmente proporciona as condições
ambientais mínimas para o indivíduo funcionar; não assegura que lhe vai ter motivação para trabalhar bem. Por outro lado, a
não satisfação das necessidades de manutenção de baixo nível, virtualmente fará que o indivíduo não será motivado a se
empenhar, uma vez que a sua atenção se afastará do trabalho para aqueles fatores externos de manutenção, tão sensíveis às
tensões idiossincráticas pessoais. Na verdade, necessidades insatisfeitas de baixo nível, com alguma facilidade, tomam o
lugar da importância do trabalho, a perder a noção das recompensas inerentes ao trabalho. Os comportamentos menos
maduros e pouco construtivos gerado por essas necessidades mais baixas serão, naturalmente, aqueles empregados pela
pessoa assim afetada, Os papéis desempenhados pela satisfação e pela insatisfação, da forma como elas se relacionam com
os fatores de motivação e de manutenção, estão representadas abaixo:

FATORES DE MOTIVAÇÃO:

Podem variar de indivíduo para indivíduo:

SATISFAÇÃO => BAIXA => ALTA
INSATISFAÇÃO => BAIXA => ALTA
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RESCISÕES DE CONTRATO DE TRABALHO - HOMOLOGAÇÃO
SISTEMA HOMOLOGNET - CERTIFICAÇÃO DIGITAL ICP

A Portaria nº 855, de 14/06/13, DOU de 17/06/13, do Ministério do Trabalho e Emprego, instituiu a partir de 16/09/13 o
acesso com certificação digital ICP - Brasil ao Sistema Homolognet, instituído pela Portaria nº 1.620, de 14/07/10, para
autenticação e assinatura das transações de geração, quitação e homologação das rescisões de contrato de trabalho.
A adesão da empresa à certificação digital no Sistema HomologNet substituirá o acesso ao sistema por login e senha
até então utilizado.  Na íntegra:

O Ministro de Estado do Trabalho e Emprego - Interino, no uso das atribuições que lhe conferem o inciso II do parágrafo único
do Artigo 87 da Constituição, e tendo em vista o disposto no art. 913 da Consolidação das Leis do Trabalho - CLT, aprovada
pelo Decreto-Lei 5.452 de 1º de maio de 1943, resolve:

Art. 1º - Instituir a partir de 16 de setembro de 2013 o acesso com certificação digital ICP - Brasil ao Sistema Homolognet,
instituído pela Portaria nº 1.620, de 14 de julho de 2010, para autenticação e assinatura das transações de geração, quitação e
homologação das rescisões de contrato de trabalho.

§ 1º - A adesão da empresa à certificação digital no Sistema HomologNet substituirá o acesso ao sistema por login e senha até
então utilizado.

§ 2º - O acesso pelos sindicatos laborais ao módulo de assistência à homologação de rescisões de contrato de trabalho do
Sistema HomologNet será feito exclusivamente por meio de certificação digital, de acordo com procedimentos e cronograma a
serem definidos por ato do Secretário de Relações do Trabalho deste Ministério.

Art. 2º - Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicação.

PAULO ROBERTO DOS SANTOS PINTO

PROMOÇÃO DE TRABALHO DECENTE PARA PESSOAS COM DEFICIÊNCIA

A Portaria nº 857, de 17/06/13, DOU de 18/06/13, do Ministério do Trabalho e Emprego, instituiu, o Subcomitê para
Promoção de Trabalho Decente para Pessoas com Deficiência, que tem por objetivo a promoção de trabalho decente
para pessoas com deficiência, tendo como referência a Agenda Nacional de Trabalho Decente - ANTD e o Plano
Nacional de Emprego e Trabalho Decente - PNETD.  Na íntegra:

O Ministro de Estado do Trabalho e Emprego - Interino, no uso das atribuições legais e tendo em vista a competência que lhe
foi conferida pelo inciso II do parágrafo único do art. 87 da Constituição, e o disposto no art. 6º, do Decreto de 4 de junho de
2009, resolve:

Art. 1º - Instituir, no âmbito do Comitê Executivo da Agenda Nacional do Trabalho Decente, o Subcomitê para Promoção de
Trabalho Decente para Pessoas com Deficiência, que tem por objetivo a promoção de trabalho decente para pessoas com
deficiência, tendo como referência a Agenda Nacional de Trabalho Decente - ANTD e o Plano Nacional de Emprego e Trabalho
Decente - PNETD.

Art. 2º - O Subcomitê será composto pelos seguintes órgãos:

I - Ministério do Trabalho e Emprego;
II - Secretaria de Direitos Humanos da Presidência da República;
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III - Ministério da Previdência Social;
IV - Ministério da Saúde;
V - Ministério do Desenvolvimento Social e Combate à Fome;
VI - Ministério da Educação;
VII - Ministério da Ciência, Tecnologia e Inovação;
VIII - Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão.

Parágrafo único - Os representantes, titular e suplente, que compõem o Subcomitê serão indicados pelos respectivos órgãos e
nomeados pelo Presidente do Comitê Executivo Interministerial da Agenda Nacional de Trabalho Decente.

Art. 3º - O Subcomitê será coordenado conjuntamente pela Secretaria de Direitos Humanos e pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, e contará com o apoio técnico da Organização Internacional do Trabalho - OIT.

Art. 4º - Poderão ser convidados a participar das atividades do Subcomitê representantes de órgãos e entidades da
administração pública, de entidades privadas, inclusive organizações não-governamentais, bem como representantes dos
empregadores e trabalhadores.

Art. 5º - O Subcomitê terá seu funcionamento definido em Regimento Interno aprovado pelo Presidente do Comitê Executivo
Interministerial da Agenda Nacional de Trabalho Decente.

Art. 6º - Esta portaria entra em vigor na data de sua publicação.

PAULO ROBERTO DOS SANTOS PINTO


