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Resumo

Esta pesquisa tem por objetivo apresentar a importância da motivação dos profissionais nas organizações, partindo da adequação do modelo de administração estabelecida por elas e o perfil dos colaboradores que a integrarão. Parte-se da premissa de que a identificação do clima organizacional através do estudo do perfil da localidade, em que a empresa está instalada, a forma de vida, a cultura e os costumes desses moradores, que serão os futuros colaboradores que integrarão o quadro de profissionais da organização, é fator determinante para as diretrizes a serem seguidas visando uma gestão adequada e motivadora em prol da coletividade organizacional. Por outro lado, valorizar a satisfação do trabalhador em conjunto com a missão e interesses da organização é adequar a empresa nesse novo universo social. Nesse sentido, a importância do trabalho que antecede o cumprimento das metas operacionais com o capital humano, que consiste em conhecer e analisar o quadro de profissionais que compõem a empresa, com o intuito de entender o universo dessa nova “sociedade”, visa adaptar a filosofia da empresa à filosofia de vida de seus colaboradores, de modo que ambos os interesses sejam equilibrados e devidamente inseridos na prática para o progresso organizacional. Por fim, conclui-se que essa motivação dos profissionais, em um clima organizacional saudável, constitui o sucesso de muitas empresas.
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Apresentação
Esta pesquisa foi motivada pelo interesse no tema “Motivação Profissional”, bem como nas possíveis relações que podem ser observadas no contexto do “Clima Organizacional”. O percurso de realização deste trabalho foi delimitar o tema e as questões que seriam tratadas no campo da motivação dos profissionais e a importância do clima organizacional para alcançar a motivação propriamente dita. Por meio de obras como as de Antonio César Amaru Maximiano (1995), Elias Canetti (1981) e Ricardo Luz (2003), utilizando como complemento artigos de revistas, filmes e seminários, buscou-se inicialmente apresentar pontos de concordância e divergências entre os autores sobre o assunto.

 Tendo em vista que o tema é amplo e tem sido discutido em diversas pesquisas, objetivou-se também traçar algumas comparações entre os autores, o que possibilitou ensaiar algumas conclusões pertinentes para a área de estudo. 
Capítulo 1 – Introdução

Tendo em vista as recentes publicações feitas sobre o assunto “Motivação Profissional” (tais como MAXIMIANO, 1995; LUZ, 2003; CANETTI, 1981; entre outros), algumas questões – ainda não tratadas adequadamente no contexto do campo “Clima Organizacional” – parecem ser pertinentes para uma compreensão mais abrangente do assunto. Tais pesquisas indicam que o clima organizacional é fator determinante na motivação dos profissionais e ressalta, também, a motivação dos próprios motivadores como profissionais de liderança. Assim, não se pode negar a velocidade das mudanças nesse contexto, fator que impulsiona e até mesmo re-configura a necessidade de adequar “novas competências para um novo mundo”, o que muda o conceito de “tempo versus espaço”. De fato, isso dificulta algumas instituições tradicionais, organizações administradas pelo modelo piramidal, a abrirem mão do controle, ou seja, a compartilhar conhecimentos, formar novas lideranças, motivar e, em outras palavras, acabar com a burocracia excessiva.  
O compromisso com um propósito superior com o estímulo diário e com o engajamento inclui uma liderança responsável, com postura flexível e que estimule a formação de equipes multidisciplinares, valorizando talentos, aceitando as diversidades e mantendo conhecimentos múltiplos. Desse modo, estabelecem-se parceiros nas equipes, promove-se uma rede de conhecimentos entre os colaboradores e, em última análise, focaliza-se melhor o objetivo, qual seja: de passar de uma motivação global – da instituição – para uma motivação particular. 
Esse parece ser o dilema de muitas empresas atualmente. Historicamente, o homem criou o processo administrativo combinando linguagem de comando, controle, ordem e previsão – a representação piramidal. Atualmente, no entanto, devido às mudanças sociais, às inovações tecnológicas, à competição global, às fronteiras indefinidas e à cobrança da sociedade, vem sendo moldado um novo modelo administrativo, o da representação circular, em que o foco passa a ser “conduzir” e já não mais controlar.

As organizações de representação circular (solar ou radial) têm por objetivo mostrar o macro sistema das empresas como componentes de um grande grupo empresarial em seu organograma. Assim, dentre as grandes mudanças que estão afetando os ambientes – tais como: o intenso uso da automação, a redução dos postos de trabalho, a terceirização, a reengenharia, o downsizing (trata-se da redução de alguns níveis hierárquicos, com o objetivo de aproximá-los da alta direção), a privatização, as fusões, as aquisições, as alianças estratégicas, etc. – muito do velho modelo administrativo tem sido esquecido, dando lugar a novos fatores que estão pesando no processo de como gerenciar em prol da missão, da inovação e da diversidade das organizações, como equipes comprometidas e motivadas para o trabalho.
Entretanto, como essa transição está longe de ser tranquila, cumpre ressaltar que nesse processo de articulação há inúmeros obstáculos, o que obriga atualmente as organizações a identificarem e avaliarem periodicamente seu “Clima Organizacional”, com o objetivo de torná-los favoráveis às equipes motivacionais e, assim, obterem o resultado esperado de seus colaboradores por meio da “Motivação Profissional”, direcionada aos interesses da organização e do empregado. 
Dentre os aspectos de clima organizacional e motivação profissional está a importância do processo de manter pessoas: acolhendo, satisfazendo, motivando e assegurando condições físicas, psicológicas, sociais e organizacionais de permanência das pessoas nas organizações, buscando estabelecer comunicação direta de mão dupla para proporcionar assistência e envolvimento. O objetivo, naturalmente, fica nítido: criar uma atmosfera de confiança, respeito e consideração para atingir os resultados organizacionais e pessoais dos colaboradores.
Mas aí vem a pergunta: será que é tudo uma questão de motivação?   
Para aprofundar a pergunta, procurou-se no trabalho levar em conta as afirmações da experiente Professora do Departamento de Administração Geral e Recursos Humanos da EAESP/FGV e da Faculdade de Economia da USP, Cecília W. Bergamini, que em seu artigo intitulado “Motivação: Mitos, Crenças e Mal-Entendidos”, utilizado nesta pesquisa, traz o conceito de que motivação não só depende do entorno, do ambiente laboral criado pelas organizações em si, dos fatores extrínsecos, ou seja, dos condicionamentos. Mas, sobretudo, da satisfação interna e pessoal de cada ser humano, ou seja, de fatores intrínsecos, pessoais e individuais associados às diversas situações e momentos da vida pessoal versus laboral de cada ser humano.
Seguindo essa linha de raciocínio, motivar profissionais e cuidar do clima organizacional estariam muito mais relacionados às necessidades e desejos da pessoa humana, atendendo suas necessidades psíquicas e materiais, fazendo com que a motivação surja do fator interno, não apenas do externo, e depois se associem aos fatores organizacionais, estes sim, podendo ser criados, impostos ou adequados pelas organizações, o que – de todo modo – contraria a ideia de que o ato de motivar esteja somente relacionado ao entorno do ambiente laboral, imposto ou criado, e suas técnicas de “modelagem” de posturas e atitudes tidas como adequadas para a resposta de condicionamento comportamental esperado.
    1.1 Objetivos da pesquisa

Tendo em vista a complexidade do tema, e a multiplicidade de pontos de vista, esta pesquisa tem por objetivo estudar o tema “Motivação Profissional”, identificando as possíveis relações com o campo do “Clima Organizacional” e dando especial importância ao processo de recompensar pessoas, valorizar o profissional e proporcionar motivação, o que – em tese - poderia melhorar o desempenho dos empregados, o interesse pela empresa, melhorar a qualidade de vida laboral e pessoal, garantindo um feedback (retorno de informação ou, simplesmente, retorno) positivo interno e externo dos colaboradores.
1.2 Importância do tema


Acreditamos que tratar tais questões seja pertinente em virtude do atual interesse que pesquisadores e instituições acadêmicas têm dedicado ao tema (MAXIMIANO, 1995; LUZ, 2003; CANETTI, 1981; entre outros). Além disso, apesar de vários estudos tratarem de modo geral do assunto, observamos que, em alguns casos, certas reflexões poderiam ser ressaltadas (e também aprofundadas), o que justifica parcialmente a realização desta monografia.
Cada vez mais se tornam evidentes a importância de conhecer as crenças, os costumes e valores dos colaboradores dentro das organizações para melhor acolhê-los (e assim aproximá-los da missão das organizações de forma saudável e satisfatória para ambas as partes). Trabalhar o fator psicológico dentro da satisfação, segurança, confiança e comprometimento de via dupla entre colaborador e organização é o que vem determinando a imagem das organizações no mercado de trabalho e diminuindo o indesejável turnover
. O estar preocupado com as chamadas “minorias”, atentando para os indicadores do clima organizacional, tais como: conflitos interpessoais, avaliação de desempenho, programa de sugestões, absenteísmo, greves, desperdícios de materiais entre outros indicadores biológicos, sociais e psicológicos individuais dos colaboradores, faz toda a diferença na decisão da técnica a ser abordada para promover a motivação dos colaboradores. O saber acolher educa e conquista futuros acolhedores, tanto internos como externos, como bem se vê nas palavras de Zauhy e Mariotti:
Não basta que a tecnologia leve a esses ou àqueles resultados: é preciso examinar esses resultados, verificar suas conseqüências em relação à qualidade de vida, ao bem-estar e as relações entre as pessoas. Isto é: é preciso verificar as conseqüências práticas e éticas. Ou, em outras palavras, observar como a ciência e a tecnologia estão sendo vividas. (ZAUHY e MARIOTTI, 2002. p.117).
Esse excerto destaca uma nova filosofia de gerenciar pessoas de forma mais humanizada, trazendo para o conhecimento da organização e principalmente dos gestores as particularidades de seus colaboradores como indivíduos. Assim, depreende-se que o sucesso das organizações está em saber assumir a missão de gerenciar e motivar seus colaboradores, estreitando as relações entre as lideranças e suas equipes em busca de soluções de conflitos e a conquista de objetivos e metas. O saber administrar e gerenciar com responsabilidade social, “O Sair da Caixa”, com foco no capital humano, é uma alternativa para o velho administrar com a visão primeira e única de maximização de lucros. 
Toda essa renovação, marcada também pelos atentados das torres do World Trade Center, em Nova York, tem gerado inúmeras reflexões, a exemplo da reportagem da revista “VOCÊ S. A”, cujo tema de capa foi “Liderança em Tempos de Crise”. Mesmo não constituindo fonte acadêmica por natureza, não deixa de ser curioso o conteúdo da matéria. Em entrevista, a vice-presidente de recursos humanos da empresa Merrill Lynch, Cristina Aiach Weiss, afirma que:       
A comunicação exaustiva é a nossa principal arma. Temos de assegurar aos funcionários que a situação está sob controle, que nossos líderes estão avaliando a situação e tomando providências. 

A real face do líder é aquela que se vê em momentos de crise, pois ele tem de usar toda a experiência que acumulou ao longo de sua jornada, seus valores, seus princípios e sua alma.  (CORRÊA e SILVEIRA, 2001, p.44).
E aqui temos mais um exemplo notável da importância da administração socialmente responsável e humanizada, que com certeza vem trazendo bons frutos nas relações interpessoais. Afinal, valorizar o capital humano é valorizar a pessoa humana e aí está toda a diferença entre as muitas maneiras de se gerenciar/administrar com responsabilidade social. 
É isso, também, o que Bergamini (1990, p.28) afirma. Segundo a autora:
O perigo maior de considerar os fatores extrínsecos ao indivíduo como a força motriz da sua motivação é o de levar uma razoável quantidade de empresas a cometerem erros grosseiros. Muito tempo e energia foram perdidos no planejamento de medidas, tais como: horários flexíveis, férias adicionais, condições ambientais de trabalho, concessão de prêmios, planos de benefícios, aumento de salários por mérito, lugares especiais no estacionamento, etc. porque acreditou-se que tais fatores teriam o condão de aumentar a motivação daqueles que trabalham.    
Ao contrário da ideia dos demais autores até aqui apresentados, para Bergamini (1990) os fatores intrínsecos são os que irão determinar a verdadeira motivação dos colaboradores e não os fatores extrínsecos adotados pelas empresas, embora estes quando trabalhados no momento certo para as pessoas certas auxiliem e favoreçam as técnicas motivacionais. O posicionamento de Bergamini (1990) fundamenta-se no entender e assistir à pessoa humana, “antes mesmo do próprio colaborador”, sendo tão imprescindível para o clima organizacional (e a motivação profissional “verdadeira” seria aquela que parte dos fatores intrínsecos inerentes a cada ser humano). Desse modo, o fato de conhecer estes fatores como variáveis, não somente o perfil de uma mostra coletiva de determinado grupo de colaboradores, mas sim a realização de um trabalho individual e personalizado de cada indivíduo desse grupo, embora se tratando de um trabalho muito minucioso, é possível e desejável, valendo-se de pequenos grupos isolados com gestores capacitados para esta finalidade. Tendo posse dessas informações este conhecimento possibilita o saber trabalhar com estas diferentes necessidades. E é isso o que realmente direcionará as empresas para as técnicas motivacionais mais apropriadas para a maior absorção dos talentos de cada um de seus colaboradores, tendo por instrumento de trabalho o conhecimento dos diferentes impulsionadores de motivação individual de seus colaboradores. 
Ou seja, trata-se de uma discussão ampla e atual, e que – embora não seja original, já que há muito tempo observam-se características novas no cenário organizacional – pode contribuir para uma reflexão mais apurada do assunto. 

Capítulo 2 – Considerações Teórico-Metodológicas


Tratar do tema “Motivação Profissional” requer, inicialmente, conceituar o que se entende por “Clima Organizacional”. Maximiano (1995, p. 19) é claro ao mostrar que “Motivação Profissional é administrar participativamente, é uma filosofia ou política de administração de pessoas, é valorizar suas capacidades em tomar decisões e resolver problemas”. Tal conceituação parece se aproximar dos dizeres de Luz (2003, p. 140), quando este afirma que:

Gerenciar o clima pressupõe duas grandes preocupações, uma de natureza social e outra de natureza econômica. A primeira remete-nos aos cuidados com a qualidade de vida no trabalho. A segunda visa melhorar a produtividade das organizações, com o aumento do engajamento, do comprometimento e da motivação de seus empregados. 
           Motivação profissional pode ser entendida como critério de excelência, por sinal um dos componentes recém incorporados para avaliação do “Prêmio Nacional de Qualidade”. Essas considerações parecem-nos oportunas, pois outro fator que comprova a importância e a atualidade destas afirmações é a lei que pune o assédio moral. Como exemplo da importância do “cuidar do fator humano” como principal estratégia de um líder, Canetti (1981) define, em outras palavras, “Clima Organizacional” como um perigo eminente que ameaça o controle do líder mais experiente caso este descuide da harmonia entre as relações interpessoais de seus colaboradores. 

           A força do novo cenário do mundo dos negócios exige um líder diferente daquele dos padrões do passado, o qual deverá se transformar acima de tudo em um grande agente promotor e fomentador das adequações internas e externas do “fator humano”. Ou seja, os “líderes” precisam conhecer a psicologia humana, conhecer o universo de vida dos seus colaboradores, reconhecer e identificar as variáveis intrínsecas e extrínsecas, que trabalhadas em um conjunto podem ajudar a identificar uma solução que satisfaça ambas as partes, assim atendendo as necessidades e desejos dos colaboradores versus empresa. 
2.1 Literaturas utilizadas no trabalho
Tendo em vista o exposto acima, tomamos por referência neste trabalho os autores Maximiano (1995), Luz (2003), Canetti (1981), entre outras fontes, que serão mencionadas ao longo deste trabalho. 
Tomamos de Maximiano (1995, p. 20), as noções de “Motivação Profissional” e “Clima Organizacional”, principalmente quando ele afirma que:

Para muitas pessoas, o resultado de poder tomar decisões a respeito de seu trabalho é o aumento da satisfação. A participação no processo decisório “enriquece” o trabalho das pessoas que apreciam o envolvimento, incrementando os fatores motivacionais que promovem o aprimoramento dos níveis de desempenho.
Esse excerto mostra-nos que Maximiano (1995) entende a questão da seguinte forma: é necessário conceituar motivação profissional pela administração participativa que aprimora o desempenho e a competitividade dos colaboradores.    Motivação profissional é um campo muito amplo quando relacionado com clima organizacional. Deve ser entendido como o principal elemento de análise, apesar de sua complexidade sugerir vários modos de pensamento. Tudo o que ocorre nos diversos setores sócios econômicos está diretamente relacionado aos conceitos de motivação profissional e clima organizacional. 

Tomamos por base, também, o trabalho de Luz (2003, p.42), as noções de técnicas para mensurar o “Clima Organizacional”, principalmente as empregadas através de questionários com alguns tópicos estratégicos conforme a citação a seguir. 
A pesquisa de clima deve ser realizada anualmente ou a cada dois anos. Periodicidade superior a dois anos pode trazer surpresas para as empresas. A pesquisa geralmente é realizada através do preenchimento de questionários. Neles, os funcionários respondem a questões relacionadas a diferentes aspectos que possam causar sua insatisfação.

Esse excerto mostra-nos que Luz (2003) entende a questão de maneira similar ao autor anterior, abordando a administração participativa e socialmente responsável através de técnicas de mensuração do clima organizacional baseando-se em questionários realizados com periodicidade, visando conhecer a opinião dos funcionários quanto a variáveis como: o trabalho realizado, salário, benefícios, integração entre os departamentos da empresa, supervisão, liderança, estilo gerencial, gestão, comunicação, treinamento, desenvolvimento, carreira, progresso e realização profissional, possibilidades de progresso profissional, relacionamento interpessoal, estabilidade no emprego, processo decisório, condições físicas de trabalho, relacionamento da empresa com os sindicatos e funcionários, participação, pagamento dos salários, segurança do trabalho, objetivos organizacionais, orientação da empresa para resultados, disciplina, imagem da empresa, estrutura organizacional, ética e responsabilidade social, qualidade e satisfação do cliente, reconhecimento, vitalidade organizacional, direção e estratégias, valorização dos funcionários, envolvimento, comprometimento, trabalho em equipe, modernidade, orientação da empresa para os clientes, planejamento e organização, fatores motivacionais, fatores desmotivadores, etc. 
Seguindo esta linha de raciocínio, veremos que a variável do fator desmotivador deve ser vista com especial atenção, procurando identificar quais fatores do ambiente de trabalho são percebidos pelos funcionários como de maior contribuição para a desmotivação dos mesmos, com esta informação é possível modificar e corrigir falhas para a viabilização de um clima organizacional saudável para o trabalho, melhor qualidade de vida laboral, profissional e fator motivacional para os colaboradores.   
Em Canetti (1981, p. 229, tradução nossa), focamos a importância de um “líder” conhecer, acompanhar, supervisionar e participar dos acontecimentos que afetam ou podem vir a afetar o “Clima Organizacional” em todo seu contexto.       

Cada execução da qual se é responsável lhe confere alguma força. É à força da sobrevivência a qual assim se procura. [...] A diferença entre força e poder se pode exemplificar de maneira evidente pela relação entre o “gato e rato”.   

Assim como os autores já mencionados Canetti (1981), também valoriza a administração socialmente responsável. Em sua obra “Masa y Poder” ele procura em diversos momentos destacar a importância de que ser líder é saber trabalhar com as “massas”, pois cada atitude de um líder repercutirá em todos os componentes de seu grupo sendo de forma positiva ou negativa, embora seja muito difícil agradar a todos por igual, a ideia é desagradar o menor número de integrantes possível e dessa forma atingir as metas em conjunto. 
Em sentido oposto às ideias dos autores anteriores em alguns pontos, mas que no conjunto do conceito da importância do conhecer e valorizar a pessoa humana dos colaboradores adotou-se, também, o posicionamento de Bergamini (1990, p. 31), quando esta afirma que: 

Seria praticamente impossível saber no que reside à motivação humana se não se levassem em conta as descobertas feitas pela psicanálise de Freud. Sem tal enfoque, não se considera o ser humano em seu aspecto mais autêntico, uma vez que não se dá a devida valorização à dimensão emocional em tudo o que ele faz.    
Percebemos aqui que a autora entende que a motivação profissional parte da satisfação das necessidades geradas pelos fatores intrínsecos de cada ser humano, estando muito aquém de “simples” técnicas práticas que estimulem e padronizem determinados comportamentos. Deve-se buscar entender e conhecer o colaborador em sua essência humana para depois trabalhar nos fatores motivacionais característicos de sua individualidade, colocando em prática as técnicas motivacionais, adequando o ambiente de trabalho e oferecendo as chamadas “técnicas da recompensa” com premiações e ou outras vantagens. Assim proporcionando estímulos motivadores em seu ambiente de trabalho, atendendo as diversas características pessoais, sociais, culturais, psicológicas e até mesmo de personalidade individual de cada um de seus colaboradores. Visando, sempre, respeitar suas experiências e vivências anteriores, considerando-se, que nas bases de seus fatores motivacionais intrínsecos podem estar os registros psicológicos de necessidades armazenadas em seu inconsciente desde sua primeira infância, contribuindo para seu perfil profissional atual. E por isso seja possível entender alguns comportamentos humanos dentro da visão psicanalítica trazendo a luz o caráter inconsciente da “verdadeira” motivação.   
Entende-se, portanto, que para saber trabalhar os fatores motivacionais dos colaboradores, antes é necessário conhecer sua história de vida, uma vez que esta segue com ele em todos os momentos de sua vida determinando seus recalques, seus desejos, suas ambições, suas atitudes, suas motivações, seus comportamentos, suas necessidades e o que as satisfazem. 

O estudo, o reconhecimento e a análise do perfil psicológico dos colaboradores não irão determinar o perfil e a filosofia da empresa, e sim contribuir para moldar e elaborar a melhor técnica e estratégia a ser abordada pela empresa, no intuito de obter o melhor aproveitamento de seu “capital humano” de forma humanizada, ou seja, atendendo também as necessidades e desejos de seus colaboradores de forma planejada e equilibrada. 

Capítulo 3 – Revisão de Literatura

Com base na pesquisa realizada sobre “Clima Organizacional e Motivação Profissional” que utilizou como fonte e base as obras de: Canetti (1981), Luz (2003) e Maximiano (1995). Poderíamos dizer que “Clima Organizacional e Motivação Profissional” andam juntos e que um está diretamente relacionado com o outro.
 A administração pode trabalhar para modificar a direção comportamental e motivacional do colaborador, investindo nas relações interpessoais, na qualidade de vida de seus colaboradores, partindo do conceito de que a motivação funciona de forma cíclica e repetitiva e que este ciclo é composto de fases que se alternam e se repetem de acordo com as necessidades básicas de cada ser humano. Para manter um equilíbrio dinâmico quando surge uma necessidade é necessário supri-la caso contrário surgirá à tensão que dura enquanto a necessidade não for devidamente satisfeita, assim gerando conflitos.
 Os fatores motivadores têm origem no ambiente interno da pessoa, a motivação nasce das necessidades humanas e não daquilo que as satisfaz, daí o falso pressuposto de que uma pessoa pode motivar outra pessoa. Fatores motivacionais são energizadores do comportamento, já a satisfação ou a contra-satisfação são os direcionadores do comportamento. 
Por isso a importância em conhecer as necessidades, costumes, crenças e até mesmo os desejos dos colaboradores e com base nestes fatores direcionar e equilibrar a gestão de uma empresa. 
O conhecer o “ser humano” que integra a organização faz toda a diferença na tomada de decisões estratégicas em prol do “Clima Organizacional” viabilizando a “Motivação Profissional” dos colaboradores e a “saúde” da gestão da organização.   

Freud
 entendia que uma necessidade é um estímulo que ataca de dentro para fora da pessoa. 
McGregor
 e Maslow
 procuraram traduzir as afirmações de Freud para os administradores. Maslow propôs uma hierarquia de “necessidades” - motivadores.   
Cabe ao intelecto identificar qual a necessidade é prioritária para ser atendida. Esta prioridade estabelece a organização do comportamento, quando interna, denomina-se endógena, e quando externa exógena.   
Como exemplo de que motivação nasce das necessidades de cada ser humano citamos a historia de união e motivação em equipe do filme “Somos Marshall”, estreado em 2006. Trata-se de uma tragédia, verídica, que acometeu uma pequena cidade americana onde os atletas que representavam o time local mais algumas personalidades morreram em um acidente aéreo.
Após o ocorrido a primeira decisão do então atual responsável pelo time é a de suspender indeterminadamente suas atividades, tendo em vista que seus atletas oficiais morreram. 
Depois de ser pressionado por um grupo de estudantes e alguns moradores da localidade decide reconstruir o time.
 Apesar de algumas oposições populares por conta do luto de diversas famílias e da inexperiência da então equipe, agora oficial, após muito resistir às críticas, o recém chegado treinador, consegue aproximar-se da comunidade com atitudes de respeito aos que ainda choram seus mortos e entender o porquê resistem ao novo time, considerando um desrespeito às memórias de seus mortos a existência oficial do time substituto. 
Trabalhando com este universo de “necessidades” psicossociais o então treinador, resolve fazer uma excursão pela cidade com sua nova equipe para conscientizar cada membro atual da importante responsabilidade que cada um tem ao representar um ex-membro daquela equipe. Com esta atitude de levá-los ao cemitério local e ao memorial que foi construído, em memória dos ex-jogadores, e prestarem juntos uma homenagem a eles, conquistaram o apoio da população que agora passaram a vê-los com admiração e gratidão por representarem seus entes queridos e sua cidade. 
Assim, podemos entender o quão importante é conhecer as necessidades dos colaboradores, até mesmo, porque se eles não forem entendidos não estarão dispostos a nos entender ou apoiar, se não entenderem a missão de uma empresa não a apoiarão, se não se sentirem honrados ou respeitados não estarão dispostos a trabalhar em prol dessa missão, mesmo que seja fundamental para a sobrevivência dessa empresa não farão esforços no sentido de ajudar. 

Um bom gerente ou administrador poderá obter todo o apoio necessário de sua equipe se a conhecer e souber atender suas necessidades sejam elas individuais ou coletivas, para isto terá que estar atento as necessidades de seus colaboradores. Lembremos aqui que tão importante como conhecer o perfil psicológico, as necessidades e desejos de seus colaboradores em geral, se faz mais urgente ainda conhecer estas características de seus gerentes ou administradores, levando-se em consideração que estes deixarão suas “impressões” pessoais, individuais e únicas em sua administração.    
Capítulo 4 – Conclusões
Como conclusão desta pesquisa, mencionaremos algumas declarações que ouvimos no “Seminário Sobre a Crise dos Países Desenvolvidos e Perspectivas da Economia Brasileira em 2012”. Realizado no CIEE (Centro de Integração Empresa-Escola da Capital de São Paulo), no dia dezenove de abril de 2012. 
Durante seu pronunciamento o Dr. Robert John Van Dijk, diretor geral da Votorantim Wealth Mangement, declarou, em outras palavras, que:

 “Uns dos maiores desafios do crescimento econômico é a felicidade do ser humano”.

E mencionou uma pesquisa feita pelo Instituto Internacional Ipsos, encomendada pela What Makes You Happy Magazzine, que ouviu mais de dezoito mil pessoas em vinte e quatro países para chegar ao ranking (posicionamento) dos países mais felizes do mundo em 2012, no qual o Brasil ocupa a quarta posição. (Figuras 01 e 02)
A questão é que nas primeiras posições não encontraremos os países mais desenvolvidos, ao contrário do que se imagina, as nações mais ricas não estão no topo do ranking. Isso porque nem sempre o sucesso econômico e a realização no trabalho e na vida caminham juntos.

Mas os paradigmas estão mudando, o ser humano está em busca da qualidade de vida, da felicidade, do verdadeiro sentido de “ser humano” e não somente em “fazer humanamente”, do “ser para fazer” e não do “fazer para ser”. 
O “ser humano” é o sentir-se “ser” por completo como pessoa e profissional em um só ser.
O “fazer humanamente” é o cumprir, o servir, o atender com tratamento humanizado, é o “ser” profissional separado da pessoa humana. 

A ação ou o resultado de servir, a condição ou o estado de quem serve e de quem é servido, o permitir a si e a outro, o vir a ser e o fazer ser, estão mudando o comportamento e as necessidades das pessoas. Por isso o administrar para maximizar já não está sendo suficiente o desafio agora é administrar para prosperar com consciência sem descuidar do valioso “capital humano”. 

Em sua declaração final o Dr. Robert John Van Dijk, em outras palavras, afirmou que uma das certezas que sua longa trajetória de experiências e vivências lhe ensinara é a de que zelar por seus colaboradores é: aproximar-se de suas necessidades, buscar atendê-las, saber ouvir-lhes, valorizar potenciais, observar e corrigir deficiências estruturais, assistir e servir seu “capital humano” como forma de garantir a mais sólida parceria para o sucesso.  

O administrar “fora da caixinha” é trabalhar de forma positiva as novas necessidades e exigências do mercado profissional da atualidade. Uma vez cientes de que os tempos estão mudando as necessidades estão aumentando e os profissionais estão visando melhor qualidade de vida, o desafio estratégico motivacional agora, é equilibrar necessidades e interesses entre colaboradores e organizações.    

Com as afirmações de Van Dijk reforçamos o conceito transmitido por: Canetti (1981), Luz (2003), Maximiano (1995) e Bergamini (1990) quando traz a ideia da importância do valorizar a pessoa humana como ponto de partida para um “Clima Organizacional” saudável e estratégia de sucesso garantida para a “Motivação Profissional”.  
Com a declaração de Van Dijk com relação ao administrar “fora da caixinha”, podemos concluir que ele soube unir e aplicar o conceito de todos os autores abordados nesta pesquisa, fazendo com que mesmo os pontos em que estes autores divergem no conceito de motivação profissional, como: a forma de trabalhar os fatores intrínsecos e extrínsecos motivacionais dos colaboradores, demonstrando que quando trabalhados equilibrados e adequadamente se tornam fatores positivos na arte de administrar pessoas “fora da caixinha”.
 Aqui o conceito de Bergamini (1990), que valoriza, acima das técnicas práticas motivacionais, o “conhecer” a psicologia dos colaboradores, corrobora com os demais autores na importância do administrar humanamente em prol dos interesses individuais e coletivos dos colaboradores e das empresas.   
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Anexos

Brasil é o quarto país mais feliz do mundo, aponta estudo.



Você está contente com a sua vida? Pois 77% dos 18 mil entrevistados pelo instituto Ipsos disseram estar “muito felizes”. O Brasil aparece no ranking em 4º lugar, empatado com a Turquia, com 30% da população muito feliz.  Indonésia, Índia e México estão à frente.
O estudo mostra, no entanto, que o Brasil está menos feliz do que em 2007, quando tinha 39% por cento da população muito feliz. A combinação dos resultados também mostra que a América Latina é a região mais feliz do mundo, com 32% se dizendo ‘muito felizes’.                    

                                                                                                                                    Fonte: Ipsos
Figura 01



Figura 02
� Turnover palavra em inglês que na tradução para o português quer dizer: rotatividade, movimentação, giro ou circulação. No contexto de Recursos Humanos, refere-se à relação entre admissões e demissões ou à taxa de substituição de trabalhadores antigos por novos – de uma organização. Normalmente é expressa em termos percentuais.     


� Sigmund Schlomo Freud (Prïbor, 06 de maio de 1856 – Londres, 23 de setembro de 1939). Foi um médico neurologista judeu-austríaco e fundador da “Psicanálise”. Freud nasceu em Freiburg, na época pertencente ao Império Austríaco; atualmente a localidade é denominada Prïbor, na República Tcheca. 


� Douglas McGregor (1906 – 1964). Foi um dos pensadores mais importantes na área das relações humanas. Nasceu em Detroit e lecionou no City College. Doutorou-se em Harvard, onde lecionou “Psicologia Social”, e foi professor de psicologia no MIT (Massachussets Institute of Tecnology). Em 1948 era presidente do Antioch College, em Yellow Springs, e em 1962 lecionou a disciplina de “Gestão Industrial” na Sloan Fellows.       


� Abraham Harold Maslow (Nova York, 01 de abril de 1908 - Califórnia, 08 de junho de 1970). Foi um psicólogo americano, conhecido pela proposta “Hierarquia de Necessidades de Maslow”. Trabalhou no MIT, fundando o centro de pesquisa “National Laboratories for Groups Dynamics”. 





