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MOTIVAGAO NO TRABALHO

O QUE E MOT

o NECESSIDADES (motivos)
e ACOES
¢ OBJETIVOS

Exemplo: Sinto fome, estd a uma necessidad

IVAGAO?

E uma explicagdo das agdes dos individuos diante de suas necessidades e objetivos.
Um sistema de motivagdo € composto de trés elementos essenciais:

e 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
(preparacgao do alimento)

COMPORTAMENTO

OBJETIVO
(alimentagao)

ATIVIDADE NO OBJETIVO
(ingerir alimento)

PROCESSO:

www.sato.adm.br




B e A necessidade (fome)
MOTIVACAO HUMANA => e A acdo (busca do alimento)
e Atendimento do objetivo (matar a fome)

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

E importante lembrar que as pessoas diferem ndo apenas em sua capacidade, mas também em sua “vontade®, ou motivagao.
A motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos (necessidades, desejos ou impulsos), que sao dirigidos para
um objetivo especifico.

Portanto, os motivos sdo os “ porque “ do comportamento. Eles sdo a mola da agdo (comportamento), € algo dentro do
individuo que o leva para a agéo.

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

Por exemplo, o objetivo adequado para um novo empregado pode nao sé-lo para um outro que tenha mais anos de fabrica.

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

A medida que o empregado for muito tempo desempenhando sua atividade no objetivo, & 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 funcionario que seus esforgos ndo sao em vao.

b) PREMIOS: tem o mesmo efeito que os elogios, mas devem, evidentemente, ser distribuidos proporcionalmente ao esforco
de cada um.

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

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

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

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

O OBJETIVO é a satisfacdo da necessidade. A medida que nds conseguimos realizar algo que nos propusemos a fazer, o
nosso objetivo é alcangado.

MOTIVOS = ACAO = OBJETIVOS
(conjunto (recursos (satisfacédo de
de necessidades) usados para...) necessidades)

Todo individuo 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 varias necessidades no momento, mas o motivo com maior
forca em determinado momento levara ao comportamento, enquanto que os motivos com menos forga ficardo em estado de
inércia esperando a sua vez, a esse processo chamado de “for¢ga do motivo “.

CATEGORIA DE ATIVIDADES:
As atividades resultantes de necessidades de elevada forga geralmente podem ser classificadas em duas categorias:

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

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

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

Numa situagéo de trabalho, o chefe ou superior deve estimular seu grupo no sentido de proporcionar maior incentivo, onde

cada individuo, membro do grupo, desenvolvera 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 basicas outras mias elevadas tomam o predominio
do comportamento.

A hierarquia das necessidades de Maslow, é a seguinte:

NECESSIDADES FISIOLOGICAS (ar, comida, repouso, etc.)

NECESSIDADES DE SEGURANCA( protegéo contra o perigo ou privagao)

NECESSIDADES SOCIAIS (amizade, inclusdo em grupos, etc.)

NECESSIDADES DE ESTIMA( reputagdo, reconhecimentos, auto - respeito, etc.)

NECESSIDADES DE AUTO-REALIZACAO(realizagdo do potencial, utilizacéo plena dos talentos individuais, etc.)

Maslow acredita qual seja as pessoas, que a maior parte nas sociedades com elevado padrédo de vida tem suas necessidades
dos trés primeiros niveis (fisiolégicos, de seguranga e sociais) regularmente satisfeitas sem muito esforco e sem muito efeito
motivacional.

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

1. Uma necessidade satisfeita ndo € motivadora de comportamento. Apenas as necessidades n&o satisfeitas influenciam o
comportamento, dirigindo-o para objetivos individuais.

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

3. A partir dai, o individuo ingressa em uma longa trajetéria de aprendizagem de novos padrdes de necessidades. Surgem as
necessidades de seguranga, voltadas para a protecdo contra o perigo, contra as ameacgas e contra a privagdo. As
necessidades primarias do individuo, voltadas para sua conservagéo pessoal.

4. A medida que o individuo passa a controlar as suas necessidades fisiolégicas e de seguranga, surgem lenta e
gradativamente as necessidades secundarias: sociais, de estima e de auto - realizagdo. Porém, quando o individuo alcanga a
satisfagdo das necessidades sociais, surgem as necessidades de estima, e , somente quando estas sdo alcangadas, surgem
as necessidades de auto - realizagao .

Isto significa que as necessidades de estima sdo complementares as necessidades sociais, enquanto as de auto - realizagéo
sdo complementares as de estima. Os niveis mais elevados de necessidades somente surgem quando os niveis mais baixos
estdo relativamente controlados e alcangados pelo individuo. Nem todos os individuos conseguem chegar ao nivel das
necessidades de auto realizacdo , ou mesmo ao nivel das necessidades de estima. E uma conquista individual.

5. As necessidades mais elevadas ndo somente surgem a medida que as mais baixas vao sendo satisfeitas, mas predominam
as mais baixas de acordo com a hierarquia das necessidades tragada por Maslow.

O comportamento do individuo € influenciado simultaneamente por um grande nimero de necessidades concomitantes, porém
as necessidades mais elevadas tem uma ativagéo predominante em relagéo as necessidades mais baixas.

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

NECESSIDADES
NECESSIDADES PRIMARIAS

SECUNDARIAS

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

A TEORIA DE DOIS FATORES DE HERZBERG

Em 1.966, Frederick Herzberg, partindo de principios diferentes, descobriu em suas investigagdes sobre motivagao no trabalho
que necessidades muito semelhantes aquelas propostas por Maslow, realmente ocorrem no contexto do trabalho.

Enquanto Maslow tivesse se preocupado com as fontes de motivagdo de comportamento em seu sentimento genérico,
Herzberg focalizou sua atengdo apenas naquelas fontes de motivagao que se relacionavam com a realizagao do trabalho.

Ele descobriu que apenas aqueles sistemas de necessidades correspondentes aos niveis de “Ego - Status “ e Auto -
Realizagdo, de Maslow, podem realmente servir como fontes diretas de motivagéo no trabalho; o fator Associagéo foi de algum
modo relacionado como causa de motivagido, especialmente na area de relagdes supervisor - subordinado, mas apenas
assuntos ligados a satisfagao interpessoal e n&o ao trabalho em si.

Estes niveis de necessidades mais elevadas, da hierarquia de Maslow, foram rotulados por Herzberg como motivadores. Os
sistemas de necessidades de niveis inferiores, especialmente os sistemas de necessidades basicas e de seguranga, como
também parte do sistema de necessidades de Associagdo, foram identificados por Herzberg como sistemas de insatisfacao
potencial e ndo como fontes de motivagao orientada para o trabalho.

Os motivadores de nivel superior foram reconhecidos como geradores de comportamentos relevantes para o trabalho,
enquanto sistemas de insatisfagdo de niveis inferiores foram reconhecidos como geradores de comportamentos dirigidos a
assuntos divorciados do préprio trabalho.

Ademais, Herzberg descobriu que mesmo quando as necessidade de nivel inferior eram satisfeitas( assim deixando de ser
fontes de comportamento dirigidas a objetivos, conforme o modelo de Maslow), ndo havia razao para esperar que os individuos
se desempenhassem mais eficazmente no trabalho. Isto porque os sistemas de insatisfagdo, de nivel inferior, serviam
primariamente como fatores de manutencgédo: isto é, a satisfacdo desses sistemas, simplesmente proporciona as condigdes
ambientais minimas para o individuo funcionar; ndo assegura que lhe vai ter motivagéao para trabalhar bem.

Por outro lado, a nao satisfagdo das necessidades de manutengéo de baixo nivel, virtualmente fara que o individuo ndo sera
motivado a se empenhar, uma vez que a sua atengéo se afastara do trabalho para aqueles fatores externos de manutencgéo,
tdo sensiveis as tensdes idiossincraticas pessoais.

Na verdade, necessidades insatisfeitas de baixo nivel, com alguma facilidade, tomam o lugar da importancia do trabalho, a
perder a nogdo das recompensas inerentes ao trabalho.

Os comportamentos menos maduros e pouco construtivos gerado por essas necessidades mais baixas serdo, naturalmente,
aqueles empregados pela pessoa assim afetada, Os papéis desempenhados pela satisfagdo e pela insatisfagdo, da forma
como elas se relacionam com os fatores de motivagéo e de manutencao, estdo representadas abaixo:

Podem variar de individuo para individuo:

SATISFA(}AO~ => BAIXA => ALTA
INSATISFACAO => BAIXA => ALTA
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AJUDA DE CUSTO E DIARIA DE VIAGEM

No direito do trabalho, ndo hd uma definicdo e nem distingéo clara e precisa entre "ajuda de custo" e "diaria de viagem". Em
ambos, caracterizam-se meramente pela sua forma compensatéria derivada das despesas em que o empregado suporta em
funcdo de seu deslocamento a servico da empresa.

Originalmente a "ajuda de custo" era submetida as viagens. Com o decorrer do tempo, a ajuda foi estendida para outras
necessidades, tais como: alimentagao, pedagio, quilometragem, combustivel, etc.

Vendedor externo. Ressarcimento de despesa com o combustivel. Natureza de ajuda de custo, porque n&o se destina a retribuir o trabalho,
mas cobrir despesa da execugdo do servico. E despesa do negociante e ndo se integra nunca ao salario (CLT, 457, § 2°. (TRT-SP
19990564674 - RO - Ac. 09°T. 20000649931 - DOE 19/12/2000 - Rel. LUIZ EDGAR FERRAZ DE OLIVEIRA).

Assim, entendemos que a expressdo "diaria de viagem" foi designada apenas para custear as despesas com viagens. Ao
passo que "ajuda de custo" tem uma amplitude maior. Ambos tém a mesma finalidade. Pode ser eventual ou decorrente de um
unico pagamento (despesas imprevistas e ocasionais) e ndo se aplica somente nos casos de transferéncias de local de
trabalho.

Natureza Salarial

De acordo com o § 2° do art. 457 da CLT, as referidas verbas quando ndo excedam a 50% do salario percebido pelo
empregado, ndo tem natureza salarial .

Se o valor exceder a 50% ficara caracterizado a natureza salarial. Para todos os efeitos, inclusive para fins de tributagdo
(INSS, FGTS e IRRF), a sua base sera o montante do valor das diarias de viagem e ndo apenas no que exceder, no respectivo
més de competéncia. Deve-se ainda, computar para efeito de calculo do 13° salario, férias, DSR, adicionais compulsérios e
FGTS.

Por outro lado, a Instrugdo Normativa n® 8, de 01/11/91, bem como o Precedente Administrativo n° 50, faz a distingdo se esta
ou nao sujeita a prestagéo de contas, critério esse ndo previsto na CLT. Se n&o estiver sujeito a prestacdo de contas, tem
natureza salarial. Caso contrario, ndo ha caracterizagao salarial.

Entenda-se que, quando ha prestagdo de contas, o empregado recebe um adiantamento por conta e devolve o dinheiro que
Ihe sobra, ou cobra a diferenc¢a, fazendo um acerto de caixa na empresa. A operagado € meramente denominada de "reembolso
de despesas mediante prestagdo de contas". Assim, ndo ha de se cogitar em natureza salarial, porque a operagéo nao integra
ao patrimbnio do empregado.

TST - Sumula n° 101 - DIARIAS DE VIAGEM. SALARIO.

Integram o salario, pelo seu valor total e para efeitos indenizatérios, as diarias de viagem que excedam a 50% do salario do empregado,
enquanto perdurarem as viagens. (Primeira parte - ex-Stumula n° 101 - RA 65/1980, DJ 18.06.1980; segunda parte - ex-OJ n° 292 - Inserida em
11.08.2003)
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