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Resumo: A proposta do presente estudo teve como objetivo, analisar e tra-
zer informacoes sobre a importincia da motivagao das pessoas nas organizagoes,
compreender a importincia da motivagio na gestao de pessoas nas organizagoes, e
como objetivos especificos compreender qual a influéncia da motivacio na gestao
de pessoas da organizacdo, verificar quais as possiveis fontes de desmotivacio dos
colaboradores, compreender como as agdes de reconhecimento por parte dos ges-
tores podem gerar motivagao nos colaboradores, com foco direcionado no funcio-
ndrio e organizagoes. Com este objetivo, adotou-se 0 método do uso de pesquisas
bibliogréficas (livros digitais e sites confidveis), a fim de abordar o tema motivagao
nas organizagoes. Observou-se que a motivacio é um assunto importante para ser
estudado, a fim de contribuir para o sucesso na gestao de pessoas, tendo a premissa
de melhorias as organizagdes podem fazer uso desta ferramenta para aumentar a
satisfacdo de seus colaboradores e consequentemente melhorar a produtividade dos
mesmos. Constatou-se com essa pesquisa que, a motivagio é um assunto que tem
ligagao direta com o rendimento profissional e empresarial. Sendo assim, enfatizou-
-se a necessidade da valorizagao individual, visto que a motiva¢do ¢é intrinseca, cada
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individuo tem uma maneira de motivar-se.Palavras-chave: Treinamento, distancia,

virtual, trabalho remoto.

Palavras chave: Motivacio, organizagao, funciondrios, pessoas.

1 INTRODUCAO

A motivagao estd ligada ao comportamento das pessoas e suas necessidades.
De modo geral, a motivagio é o que faz o colaborador esforgar-se para alcangar ob-
jetivos, tanto pessoais quanto profissionais, sem ela tornam-se insatisfeitos e como
consequéncia desmotivados, ou seja, sem motivos para buscar o alcance dos seus
objetivos e desejos, desta forma o rendimento diminui, prejudicando o desempe-
nho profissional. Este é um assunto muito relevante nas organizagoes, é importante
saber quais fatores podem verdadeiramente motivar os colaboradores.

As organizagbes podem contar com pessoal em cargos de chefia que tor-
nem a motivagao uma rotina, ou seja, procurem por meio de incentivos e elogios,
valorizar o esfor¢o individual. A empresa pode oferecer cargos com possibilidade
de crescimento, de acordo com o desempenho do colaborador, desta forma o fun-
ciondrio sente-se motivado por muito tempo, pois sabe que seu esfor¢o estd sendo
visto. Uma organizagio com funciondrios motivados produz muito mais do que
a que tém funciondrios insatisfeitos ou sem motivos para se esforcar. Atualmente,
vérias empresas ja contam com pacotes de beneficios e incentivos para manter a
motivagao organizacional.

Sendo este, um artigo cientifico/académico interdisciplinar, diretamente
utilizaram-se informagées relevantes do curso, como: Comportamento Organiza-
cional, Fundamentos da Administragao, Satde, seguranga e qualidade de vida no
trabalho, Gestao de desempenho, Gestao de carreira e remuneragio.

Com o objetivo de responder o seguinte questionamento: Qual é a impor-
tAncia da motivagao nas organizagoes? Buscou-se entender como a motivagao pode
influenciar no rendimento do trabalho dentro das organizagées e quais as possiveis
causas para motivar ou desmotivar os individuos.

Entende-se por meio desta andlise que a existéncia da motivagao nas organi-
zagbes promove um maior desenvolvimento pessoal e profissional dos envolvidos,
como problema de pesquisa deste estudo, tém-se: Qual é a importincia da moti-
vagao nas organizagoes?

Para contribuir com a resposta ao problema de pesquisa, o estudo tem como
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objetivo geral: Verificar a importincia da motivagio na gestdo das organizagdes.
Como objetivos especificos apresentam-se os seguintes: I) Compreender qual a in-
fluéncia da motiva¢io na gestio de pessoas da organizacio; II) Verificar quais as
possiveis fontes de desmotivagio dos colaboradores; I1I) Compreender se agoes de

reconhecimento por parte dos gestores pode gerar motivagio nos colaboradores.

Este estudo inicia-se com definicoes e teorias da motivac¢io para compreen-
der a sua importincia dentro das organizagdes.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste projeto interdisciplinar foram trabalhados os seguintes subtemas: a
motivagao, os conceitos de motivagao, as teorias da motivagao (cldssicas), o indivi-
duo dentro da organizagdo, o reconhecimento como forma de motivar, os fatores
que desmotivam, como alcanc¢ar a motivagao e como o administrador pode motivar
seus colaboradores, usando como referéncia autores que falam do assunto, com o
objetivo de atender ao tema.

2.1 A motivagao

“A motivagao procura explicar porque as pessoas se comportam” (CHIA-
VENATO, 2014, p.119). “O comportamento humano é motivado pelo desejo de
atingir algum objetivo” (GIL, 2007, p.202). “A motivagio é um dos assuntos mais
pesquisados no estudo do comportamento organizacional. [...] O que sabemos ¢é
que a motivag¢io é o resultado da interagao do individuo com a situagio” (ROB-

BINS, 2005, p.132).

Neste sentido Robbins (2005, p.6) complementa: “O comportamento orga-
nizacional ¢ um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos
e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organiza¢des com o propdsito
de utilizar este conhecimento para melhorar a eficicia organizacional”.

“A relagio da motivagio com o comportamento e com o desempenho ¢é
estabelecida espontaneamente tanto pelos cientistas como pelas pessoas leigas” (TA-
MAYO e PASCHOAL, 2003, p.34) “A motiva¢io se refere a um esfor¢o individual.
Individuos motivados se esforcam mais, mas nem sempre na dire¢ao dos objetivos

organizacionais. Por isso, além da intensidade, sao importantes a qualidade e a
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direcao desse esforco individual” (SOBRAL e PECI, 2013 p.318). “Uma pessoa
motivada produz muito melhor do que uma pessoa que nio tem paixao por aquilo

que faz”. (TEJADA,2013, p.25)

Percebe-se que a motivagao estd relacionada com o comportamento e de-
dica¢do do individuo, para Camargo, (2012, p.42), “Antes de tudo é importante
destacarmos que é a motivagao a responsdvel pela intensidade, direcao e persistén-
cia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de determinadas metas. Em segundo
lugar, precisamos lembrar que todo comportamento humano é gerado por algo

que o motiva’.

Segundo Menegon, (2012, p.30) “Ninguém pode motivar ninguém, uma
vez que a disposi¢ao para atender uma necessidade ¢ de cada individuo e intrinseca.
J4 para Sobral e Peci, (2013, p.317) “[...] a motivagdo nao é uma caracteristica in-
dividual, mas sim o resultado da interagdo entre a pessoa e determinada situagao”.
Na opiniao de Tejada, (2013, p.13) “Muitas vezes, ougo que a motivagio ¢ algo
intrinseco ao ser humano, ou seja, ninguém ¢ capaz de motivar ninguém. Isso, na
verdade, ¢ um grande engano. A motivagio sem divida nenhuma pode ser desper-
tada”.

“A maioria dos autores considera a motiva¢io humana como um processo
psicolégico estreitamente relacionado com o impulso ou com a tendéncia a reali-
zar com persisténcia determinados comportamentos”. (TAMAYO e PASCHOAL,
2003, p.35) “Profissionais muito motivados sdo aqueles que estao emocionalmente
comprometidos com o trabalho” (MENEGON, 2012, p.29)

2.2 Defini¢oes de motivagio

“Em termos gerais a motivagao pode ser descrita como o direcionamento e
a persisténcia da a¢do. Isso estd relacionado com as escolhas que as pessoas fazem
[...] e porque continuam com a a¢do escolhidal...]”. (SILVA, 2008, p.203) “Pode-
mos dizer que motivagio ¢ a disposigao de fazer alguma coisa, condicionada pela
capacidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade”. (MENEGON, 2012, p.30).

“A motivacio pode ser definida como predisposi¢io individual para exer-
cer esfor¢os que busquem o alcance de metas organizacionais, condicionada pela
capacidade de esses esforgos satisfazerem, simultaneamente, alguma necessidade
individual”. (SOBRAL e PECI, 2013, p.317) No mesmo raciocinio “definimos
motivagdo como a disposi¢ao de exercer altos esforgos para alcancar os objetivos
organizacionais, condicionada pela habilidade do esfor¢o em satisfazer alguma ne-
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cessidade individual”. (ROBBINS ¢ DECENZO, 2004, p.203) “Entio, motivagio
¢ saber aonde queremos chegar e também agir em busca disso, lutar pelos nossos
objetivos, pelos nossos ideais, por aquilo que almejamos e, acima de tudo, deseja-

mos”. (TEJADA, 2013, p.11)

“Em termos gerais, a motiva¢io pode ser descrita como o direcionamento e
a persisténcia da agao”. (SILVA, 2008, p.203).

Neste sentido Tejada (2013, p.11):

Para comegar, didaticamente, eu dividira a motiva¢do em duas palavras que

$20: mMotivo € agao.

Motivo ¢ algo que objetivamos, ou seja, algo que pretende-
mos atingir, algo a fazer, algo que estd em nossa mente, enfim um
objetivo, uma meta. Todos nds, pessoas humanas, temos uma série de
objetivos ou metas tanto pessoais como profissionais.

Acio significa colocar a “mao na massa”, como se diz na giria;
precisamos fazer a nossa parte, precisamos, logicamente, agir em prol
dos nossos objetivos, pois se ficarmos sentados vamos ficar esperando
sentados.

MOTIVACAO = MOTIVO + ACAO

Fonte: As autoras com base em Tejada, 2013.

“A motivagio é composta pelo conjunto de motivos, das razoes de ordem
légica, racional, cartesiana que levam o individuo a fazer suas opgoes na vida”. (MA-
RINS e MUSSAK, 2013, p.8) “O comportamento humano é motivado. A motiva-
¢ao ¢ a tensao persistente que leva o individuo a alguma forma de comportamento
visando a satisfagio de uma ou mais necessidades”. (CHIAVENATO,2014, p.122)
“na verdade, motivagao é consequéncia de necessidades nao satisfeitas”. (Gil, 2007,

p.202) “as pessoas tém seu comportamento determinado pelo que as motival...]”

(SILVA, 2008, p.204)

Como descrito por Chiavenato, (2014, p.120) “A motivagiao se refere ao
comportamento que é causado por necessidades dentro do individuo e que ¢é dirigi-
do em diregdo aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades”. “Uma necessi-
dade é uma deficiéncia, algo que estd faltando. Uma necessidade nio satisfeita gera
tensdo. A tensao nos estimula a agir para satisfazer a necessidade e reduzir a tensao”.
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(MENEGON,2012, p.30).

“[...] sabe-se que a motivagio tem sempre origem numa necessidade. Assim,
cada um de nés dispoe de motivagoes préprias geradas por necessidades distintas,
e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar a outra’.
(GIL,2007, p.202) “As necessidades motivam o comportamento das pessoas dan-
dolhe direcao e contetdo”. (CHIAVENATO, 2014, p.121)

2.3 Teorias da motivagao
Robbins e Decenzo (2004, p.204) sobre as teorias diz que:

Os anos 50 foram frutiferos para o desenvolvimento dos
conceitos de motivagao. Durante aquele periodo foram formuladas
trés teorias especificas que, embora tenham sido fortemente ataca-
das e sdo hoje consideradas questiondveis, provavelmente ainda sao
as melhores explicagdes conhecidas sobre motivagao de funcioni-
rios. Sio elas a teoria da hierarquia das necessidades, as teorias X e
Y, e a teoria motivagao — higiene.

Segundo Sobral e Peci (2013, p.319) “Essas teorias partem de um pressu-
posto de que as pessoas agem para satisfazer suas necessidades”.

De acordo com Menegon (2012, p.31) “Atualmente, a validade dessas teo-
rias é questionada. Mas elas ainda sao utilizadas por alguns executivos para explicar
a motivacao de seus funciondrios”.

2.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades

“Mesmo nao validada por pesquisas da drea, a teoria de Maslow influenciou

muito a percep¢io dos administradores e executivos em razao de seu fécil entendi-
mento e de sua légica intuitiva” (SOBRAL e PECI, 2013, p.320).

Robbins e Decenzo, (2004, p.204) sobre a teoria da Hierarquia das neces-
sidades, “Provavelmente a teoria mais conhecida da motivacio seja a Hierarquia
das necessidades do psic6logo Abraham Maslow seja a mais conhecida. Ela esta-
belece que, dentro de cada ser humano, existe uma hierarquia de cinco tipos de
necessidades”. Segundo Sobral e Peci, (2013, p.319) “De acordo com essa teoria,
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o comportamento individual é motivado por estimulos internos, que ele chama de

necessidades, que sdo estados de caréncia ou privagao’.

Quadro 01 - Teoria da Hierarquia das Necessidades

Necessidades fisiologicas
Alimento, bebida, abrigo, satisfacdo sexual, e outros requisitos do

corpo;
Necessidades de seguranca Seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais;
Necessidades sociais Afeto, participagdo, aceitacio e amizade;

Necessidades de estima
Fatores de estima internos, como autorrespeito, autonomia e
realizacdo; ¢ fatores de estima externos, como status,
reconhecimento e atencéo;

Necessidades de Autorrealizacio
Crescimento, alcance de seu potencial, e autorrealizagio; impulso

de se tornar aquilo que se é capaz de ser.

Fonte: As autoras com base em Robbins e Decenzo, 2004

“O homem ¢ considerado um animal dotado de necessidades que se alternam
ou se sucedem conjunta ou isoladamente. Satisfeita uma necessidade, surge outra
em seu lugar[...]” (CHIAVENATO, 2014, p.121).”A hierarquia das necessidades
de Maslow apresenta que uma pessoa com muita fome iria primeiramente a busca
do alimento, a seguir se preocupar com a segurang¢a, com amor e reconhecimento,
e assim por diante”. (Camargo, 2012, p.45). Analisando a hierarquia, Conforme
cada nivel é substancialmente satisfatério, a necessidade seguinte se torna dominan-

te. Como mostra a figura XX, o individuo se movimenta para cima na hierarquia”.
Robbins e Decenzo, (2004, p. 204)
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Figura 01 - A pirimide das necessidades de Maslow

Fonte: As autoras com base em Robbins e Decenzo, 2004

2.3.2 Teoriax ey

Segundo Gil (2007, p.206) “A maneira de pensar dos gerentes influencia
significativamente o comportamento das pessoas com quem convivem”. Neste sen-
tido entende-se que a teoria X e Y se torna muito dtil.

De acordo com Robbins e Decenzo (2004, p.217),

Douglas McGregor propos duas opinioes distintas sobre a
natureza dos seres humanos: uma opiniao basicamente negativa, ro-
tulada de Teoria X, e uma opinido basicamente positiva, rotulada de
Teoria Y. Depois de ver a maneira como os gerentes tratavam seus
funciondrios, McGregor concluiu que a opiniao de um gerente so-
bre a natureza humana se baseia em um grupo de suposicoes, posi-
tivas ou negativas (veja no quadro 10-3), e que os gerentes moldam
seu comportamento para com os funciondrios de acordo com essas
suposigoes.

“A maioria dos gerentes nao pode ser classificada como X e Y. O mais pro-

vavel é que apresentem caracteristicas de ambas as teorias e se situem num ponto

entre as duas” (GIL, 2007, p.206)
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Quadro 10-3: Premissas da Teoria X e Teoria Y

Quadro 10-3 - Premissas da Teoria X e da Teoria Y

1. Os funcionarios naturalmente n3o gostam de trabalhar e, sempre que possivel, tentarao evitar o trabalho.

2. Como os funcionarios ndo gostam de trabalhar, eles precisam ser coagidos, controlados ou ameacados com puni¢do para alcangar os objetivos
desejados.

3. Os funcionarios se esquivardo das responsabilidades e procurarao orientagao formal sempre que possivel.

4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os outros fatores associados com trabalho e mostrara pouca ambicao.

1. Os funcionarios podem ver o trabalho como algo natural como descanso ou lazer.
2. Homens e mulheres exercerao a auto-orientacao e o autocontrole se estiverem comprometidos com os objetivos.

3. A pessoa comum pode aprender a aceitar, e até mesmo buscar, responsabilidades.

4. A habilidade de tomar boas decisoes esta amplamente dispersa por toda a populagao e nao € necessariamente condi¢ao exclusiva dos gerentes.

Fonte: Robbins e Decenzo, 2004

A motiva¢io pela andlise da teoria X e Y é melhor entendida na teoria da
hierarquia “A Teoria X presume que as necessidades fisioldgicas e de seguranca do-

minam o individuo. A Teoria Y presume que as necessidades sociais e de estima sao

dominantes” (ROBBINS e DECENZO, 2004, p.205).

“Embora pareca razodvel admitir que as suposicoes da teoria Y sdo melhores
que a da teoria X, poderd nao ser aplicada em todos os casos” (GIL, 2007, p.207).

2.3.3 Teoria dos dois fatores e comparagio entre os modelos de
teoria

Seguindo em frente com as teorias temos a da motivacio-higiene segundo
Robbins e Decenzo, (2004, p.206):

A teoria da motivagio-higiene foi proposta pelo psicélogo
Frederick Herzberg. Acreditando que a atitude de um individuo em
relagao ao seu trabalho pode muito bem determinar o sucesso ou o
fracasso, Herzberg investigou o que as pessoas querem de seus empre-
gos. Ele pediu as pessoas que descrevessem, em detalhe, as situagoes
em que haviam se sentido excepcionalmente bem ou mal em seus
cargos.

As respostas foram tabuladas e categorizadas, conforme representado no qua-

dro 10-4.
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“A grande diferenga entre esses padroes distintos de atividades é que eles es-
tao associados a fontes de estimulo de natureza diferente”. (VIZEU, 2019, p.196)

“E por meio de fatores como responsabilidade, reconhecimento e progres-
s40 na carreira que os funciondrios se sentem satisfeitos e motivados para o desem-
penho”. (SOBRAL e PECI, 2013, p.322) Com isso podemos observar que, “Para
causar satisfacdo e motivacao seria necessdrio prover os fatores higiénicos, basicos,
e ainda os fatores motivacionais”. (MENEGON,2012, p.33)

Quadro 10-4: Teoria da motivacio higiene

Quadro 104 Motivadores Fatores de higiene

Teoria da
motivacao-
higiene, de
Herzberg

Supervisdo

Polltica da empresa
Relacionamento com o supervisor
Condicdes de trabalho

Salario

Relacionamento com pares

Vida pessoal

Relacionamento com funcionarios

Realizacao
Reconhecimento
O trabalho em si
Responsabilidade
Avanco
Crescimento

Status
Seguranca
Ll
Extremamente Neutro Extremamente
satisfeito insatisfeito

Fonte: Robbins e Decenzo, 2004

“Com base nos levantamentos empiricos, constatou que, quando as pes-
soas se sentiam insatisfeitas com seus servigos, preocupavam-se com o ambiente
em que estavam trabalhando e que, quando se sentiam satisfeitas, isso se devia ao
trabalho propriamente dito”. (Gil, 2007, p. 207) “Como ilustra o quadro 10-5,
Herzberg propds que suas descobertas indicavam que o oposto de ‘satisfacio’ ¢ a
‘nio-satisfagio’, e que o oposto de ‘insatisfacio’ é a ‘nio-insatisfacio”. (ROBBINS

e DECENZO, 2004, p.218)
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Quadro 10-5: Visdo tradicional — Satisfagao e Insatisfagio

Ola rops Visao tradicional
Visoes
tradicional e
de Herzberg

da satisfacao- Satisfacdo Insatisfacao
insatisfacao

Visao de Herzberg
Motivadores Fatores de higiene

Satisfacao Nao-satisfacao MNao-insatisfagao Insatisfagao

FONTE: Robbins e Decenzo, 2004

“Os modelos de motivagao de Maslow e Herzberg sao conhecidos como cog-

nitivos porque estao baseados na cognicio, isto ¢, no pensamento € no sentimen-

to”(GIL, 2007, p.209)
Como descrito por Robbins e Decenzo (2004, p.219),

Cada uma das trés teorias, conforme mencionamos, é popular na literatura e na mente
dos gerentes praticantes. Elas fazem sentido porque sao intuitivamente légicas. Cada teoria
inclui algumas das necessidades fisioldgicas e de seguranga de Maslow, A Teoria X de McGre-
gor e os fatores de Herzberg sdo bastante similares no contexto. As trés necessidades restantes
de Maslow, a Teoria Y e os motivadores de Herzberg também sao similares. Cada uma das
trés teorias tém uma falha significativa. Isto é, conforme propuseram originalmente Maslow,

McGregor e Herzberg, nenhuma das trés teorias foi substanciada por pesquisas posteriores.

“Cada uma das teorias da motivagio é potencialmente ttil e importante”

(SILVA, 2008, p.228)

2.4 O individuo dentro da organizagao

Para Chiavenato (2010, p.4) “O contexto da gestao de pessoas é formado
por pessoas e organizagdo”. “As organiza¢oes niao funcionam por si mesmas. Elas
dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar”

(CHIAVENATO, 2009, p.46)

De acordo com Sobral e Peci (2013, p.318) “Para a organizagdo, a motivagao
dos trabalhadores no desempenho de suas fungéoes deve ser consistente e compativel
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com a satisfacio das necessidades individuais”.

Neste sentido Jardeweski (2014, p.50) acrescenta:

Quando os funciondrios percebem que a organizagio em
que trabalham tem um clima acolhedor e fornece subsidios e es-
paco para o seu desenvolvimento técnico-profissional, sentem que
podem aproveitar a oportunidade para investir em si mesmos, na
intengao de crescer com a organizagdo, subindo a cargos mais ele-
vados na hierarquia. Além disso, a avaliacio de desempenho bem
desenhada e planejada pode colher informagoes que proporcionem
a organizacao a possibilidade de perceber os pontos que precisam
ser melhorados, identificar as dificuldades e reconhecer o potencial
das pessoas.

De acordo com Chiavenato (2009, p.2),

As pessoas passam grande parte de seu tempo trabalhando
em organizagoes e, de outro, estas requerem pessoas para suas ativi-
dades e operagoes da mesma forma que requerem recursos financei-
ros, materiais e tecnolégicos. Dai a denominacio Recursos Huma-
nos para descrever as pessoas que trabalham nas organizagoes. [...]
As organizagdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para
atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

Para Tamayo e Paschoal, (2003, p.36) “As demandas do empregado no am-
biente organizacional referem-se, fundamentalmente, a ser tratado e respeitado
como ser humano e a encontrar na organizagio oportunidades para satisfazer suas
necessidades e atingir os seus objetivos e expectativas por meio da prépria atividade
do trabalho”. “Para as pessoas, as organizagoes constituem um meio pelo qual elas
podem alcancar vdrios objetivos pessoais, com um minimo custo de tempo, esfor¢o
e de conflito”. (CHIAVENATO, 2009, P2) “Quando o ser humano entra numa
organizacio para trabalhar, o seu interesse bdsico nio é aumentar o lucro dessa
organizacio ou empresa, mas satisfazer necessidades pessoais de ordens diversas”.
(TAMAYO E PASCHOAL, 2003, p.36) “ Muitos dos objetivos pessoais jamais po-
deriam ser alcangados apenas por meio do esforgo pessoal isolado. As organizagoes
surgem exatamente para aproveitar a sinergia dos esforcos de vdrias pessoas que
trabalham coordenadamente e em conjunto”. (CHIAVENATO, 2009, p.2) “Se
ele nao encontrar no trabalho meios de satisfazer as suas expectativas e de atingir as
metas principais da sua existéncia, ele nao se sentird numa relagao de troca, mas de
exploracio. O empregado aporta ao trabalho as suas habilidades e conhecimentos,
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a sua experiéncia e criatividade, o seu entusiasmo, a sua energia e a sua motivagio”.
Na sua bagagem inicial leva também as suas limitagdes, particularmente ao nivel dos
conhecimentos e habilidades necessirios para a execu¢io do seu trabalho.

De acordo com Tamayo e Paschoal (2003,p.36) “O empregado aporta ao
trabalho as suas habilidades e conhecimentos, a sua experiéncia e criatividade, o seu
entusiasmo, a sua energia e a sua motivagao. Na sua bagagem inicial leva também as
suas limitagoes, particularmente ao nivel dos conhecimentos e habilidades necessa-
rios para a execugdo do seu trabalho”.“Os individuos motivados se mantém na rea-
lizagdo da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos” (ROBBINS, 2005, p.132).

Como descrito por Chiavenato (2009, pg.3):

Com as novas caracteristicas do terceiro milénio - globali-
zagdo da economia, forte competitividade no mundo dos negécios,
mudangas rdpidas e imprevisiveis e o dinamismo do ambiente as or-
ganizagoes bem-sucedidas nao mais administram recursos humanos,
nem mais administram as pessoas, pois isso significa tratd-las como
agentes passivos e dependentes, mas, sobretudo, administram com as
pessoas. Isso corresponde a tratd-las como agentes ativos e proativos
dotados de inteligéncia e criatividade, iniciativa e decisao, habilida-
des e competéncias e ndo apenas de capacidades manuais, fisicas ou
artesanais. As pessoas nao sio recursos que a organizacio consome
e utiliza e que produzem custos. Ao contrério, elas constituem um
poderoso ativo que impulsiona a competitividade organizacional, da
mesma forma que o mercado e a tecnologia.

2.5 Reconhecimento como uma forma de motivar

“O reconhecimento é um dos maiores agentes motivadores no trabalho”
(MENEGON, 2012, p.45). “Os programas de reconhecimento podem tomar di-
ferentes formatos. Eles vio desde um “muito obrigado” informal espontineo e em
particular até programas formais explicitos” (ROBBINS, 2005, p.162). “Em pri-
meiro lugar, reconheca o trabalho bem-feito; elogie sinceramente o trabalho dife-
renciado; as pessoas precisam ser reconhecidas por aquilo que fazem; isso tem a ver
com autoestima e produz resultados fantdsticos”. (TEJADA, 2013, p.26)

“As organizagdes dispdem de um sistema de recompensas (isto ¢, de incenti-
vos e alicientes para estimular certos tipos de comportamento desejados pela orga-
nizagdo)”. (CHIAVENATO, 2010, p.312) “Os empregados costumam ser incen-
tivados a progredir de acordo com um padrao de metas a serem alcangadas”. (GIL,
2007, p. 211) “O que se pretende com incentivos? Quase sempre incentivar alcance
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de objetivos e entrega de resultados”. (CHIAVENATO, 2010, p.314)

De acordo com Sobral e Peci (2013, p.325) “[...] o sistema de recompensa
da organizagao deve se adaptar as necessidades e aos objetivos dos funciondrios”.
Como percebido por Robbins (2005, p.151) Se a empresa tiver um sistema de
recompensas percebido pelos funciondrios como algo pelo qual “vale a pena” ter
um bom desempenho, essas recompensas vao reforcar e encorajar a continuagio
do bom desempenho. Complementando Sobral e Peci (2013, p.326) diz que “as
recompensas referem-se ao que a pessoa recebe no trabalho: reconhecimento, paga-
mento, beneficios, satisfacio, punicio, etc.[...]”. De acordo com Orsi (2015, p.29)
“As recompensas atendem as expectativas e necessidades das pessoas e abrangem
aspectos econdmicos, de crescimento pessoal e profissional, possibilidade de ex-
pressar-se por seu trabalho etc.”.

Para Orsi (2015, p.33)

Um dos aspectos mais importantes nas recompensas pelo
trabalho é a perspectiva de carreira em uma organiza¢io. Embora
esta seja considerada uma recompensa nio financeira, sua estrutura-
¢ao estd intimamente ligada a distribui¢ao de niveis de qualificagio,
complexidade e responsabilidade na atuagio das pessoas, e estes sao
representados nos diversos modelos de remuneragio, seja por meio
de sequéncia de cargos, seja por acimulo de habilidades, seja por
desenvolvimento de competéncias.

De acordo com Robbins (2005, p.162), “H4 poucos anos, foi feita uma
pesquisa com 1.500 funciondrios em diversos setores de atividades para descobrir
o que eles consideravam o maior agente motivador do trabalho. A resposta? Reco-
nhecimento, reconhecimento e mais reconhecimento! ”

“Logo cada avango deve ser reconhecido e todos os seus éxitos devem ser
elogiados e recebidos de modo animador” (GIL, 2007, p.211).

De acordo com Robbins (2005, p.163), “Na economia atual, globalizada e
altamente competitiva, a maioria das organizagoes se encontra sob fortes pressoes
para cortar custos|...] Esta situa¢io torna os programas de reconhecimento particu-
larmente atraentes. Isto porque o reconhecimento é um meio relativamente barato
de incentivar o desempenho dos funciondrios”.

“Elogios sinceros e demonstragoes de aprego - mesmo que muito singelas,

como um sorriso ou sinal de positivo com o polegar - dao as pessoas um senso de
vitéria” (GIL, 2007, p.211)
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Robbins (2005, p.162) também conclui que, “Para funciondrios com forte
necessidade de aceitagio social, os gerentes podem reconhecer publicamente suas re-
alizagoes. Para reforgar a coesao e motivagio dos grupos, pode-se celebrar o sucesso
das equipes. Pode-se fazer uma festa para comemorar o sucesso da equipe”.

“Em um programa de remuneragio varidvel, o pagamento é condicionado
a0 desempenho medido. Dessa forma torna-se um reconhecimento pelo trabalho,

nao somente um direito adquirido”. (MENEGON, 2012, p.43)

Neste sentido, Robbins (2005, p.173) acrescenta:

Planos de remuneragao por unidades produzidas, incentivos
salariais, participagao nos lucros e participagao nos ganhos sao algu-
mas das formas possiveis de programas de remuneragao varidvel. [...]
em vez de pagar o funciondrio apenas por seu tempo de trabalho ou
cargo exercido, uma parte da remuneragao e baseia em alguma medi-

da de desempenho individual e/ou organizacional.

“A medida que reconhecem neles os pontos fortes, fazendo criticas constru-
tivas, estio contribuindo para que se empenhem a melhorar futuramente”. (GIL,
2007, p.211) “A valorizagdo do empregado, por parte da empresa, fundamentase no
reconhecimento do valor que o funciondrio tem em si mesmo e no reconhecimen-
to da sua relevincia no contexto da obten¢io dos fins especificos da organizacio”.
(TAMAYO e PASCHOAL, 2003, p.45) “Recompensar um comportamento com o
reconhecimento logo apds a sua ocorréncia, é 0 mesmo que estimular sua repeticao”.

(ROBBINS, 2005, p.162)

2.6 Fatores que desmotivam

“Se eu nao tiver motivos pessoais para agir, sou uma pessoa desmotivada. O

prefixo des- indica negagao. Logo desmotivado é aquele que se encontra sem moti-

vos para atuar’. (MARINS e MUSSAK, 2013, p.8)

De acordo com Tejada (2013, p. 12), “[...] vemos, hoje, tantas pessoas nio se
realizando, tanto pessoal quanto profissionalmente. Por qué? Porque as pessoas nio
perseveram em busca de seus objetivos; na maioria das vezes, desistem em fungio
da primeira dificuldade, ndo vao em frente. E é por isso que as pessoas estio tao
desmotivadas hoje em dia”.

Segundo Sobral e Peci, (2013, p.325) “[...] cabe aos administradores deter-
minarem o nivel de desempenho e fazer com que esse nivel de desempenho seja
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possivel de alcancar (para ndo desmotivar) ”.

Na visao de Tejada (2013, p.17) “ a falta de aprendizado ¢ um dos fatores
que mais desmotiva as pessoas no ambiente de trabalho”. “A discrepancia entre a
realidade percebida pela pessoa desmotivada e a realidade concreta gera uma atitu-

de interior de ameaga que pode, na maioria dos casos, instalar uma reac¢io defensi-

va contra tudo e todos [...]”. (BERGAMINI, 1998, p.16)

Entende-se que a desmotivagio é um processo que vem aos poucos e precisa
ser parada para nao comprometer a motivagao inicial o que segundo Bergamini
(1998, p.16) “[...] trata-se de um processo nao muito longo que ao final de trés ou
quatro meses leva ao esgotamento da antiga energia motivacional com a qual se

»
comecou a trabalhar [...]”.

“Em resumo, a falta de motiva¢io para um grande nimero de funciondrios
no trabalho porque eles veem um fraco relacionamento entre seus esforgos e o de-

sempenho”. (ROBBINS, 2003, p.28)

De acordo com Bergamini (1998, p.17), “Ao distorcer a realidade as pessoas
passam a enfrentar sérias ambivaléncias que lhes sao altamente desgastantes. Em
tais circunstancias, cada uma delas, de um lado, ¢ dirigida por suas fantasias pesso-
ais que s20 a cristalizagao das percepgoes falsas e que levam também aquilo que se
chama de falsa motiva¢io”.

“Se vocé quiser funciondrios motivados, serd preciso fazer o que for neces-
sario para fortalecer esses relacionamentos”. (ROBBINS, 2003, p.28) “[...] utilize
todo o potencial das pessoas, um dos aspectos que causa grande desmotivagao ¢
notar que vocé pode fazer muito mais pela empresa e nio te dio essa oportunida-

de”. (TEJADA, 2013, p.26)

“Com a desmotivagao pelo trabalho, as pessoas tendem a se concentrar nas
reivindicagoes e expectativas por maiores saldrios e melhores condigoes de trabalho
como meio de compensar a insatisfagio e o descontentamento com a tarefa”.

(CHIAVENATO, 2009, p.210) “Também se nota que um grande fator de
desmotivagao no ambiente de trabalho ocorre porque as pessoas nio estao traba-
lhando na sua verdadeira vocagio, ou seja, ndo gostam da sua fun¢ao”. (TEJADA,

2013, p.18)
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2.7 Como alcangar a motivagio

Segundo Tejada, (2013, p.13) ”[...] é fundamental que saibamos aquilo que
verdadeiramente nos motiva, nos realiza pessoal e profissionalmente e aquilo que

fazemos com maior competéncia.

“A motivagao no trabalho, por exemplo, manifesta-se pela orienta¢io do em-
pregado para realizar com presteza e precisio as suas tarefas e persistir em sua exe-
cugdo até conseguir o resultado previsto ou esperado”. (TAMAYO e PASCHOAL
2003, p.35) “cada pessoa tem seu préprio sistema cognitivo, suas percepgoes, seus
valores pessoais e suas motivagoes, constituindo um padrio pessoal de referéncia
que torna bastante pessoal e singular sua interpretagio das coisas”. (CHIAVENA-
TO, 2009,p.63) Os colaboradores “buscam situagdes em que possam assumir a res-
ponsabilidade de encontrar solugoes para os problemas, receber rdpido o feedback
para saber se estao melhorando e estabelecer metas moderadamente desafiadoras”.
(ROBBINS, 2005, p. 138) “um gerente interessado na formagao de um verdadei-
ro espirito de equipe deve apreciar a todos e nio favorecer ninguém” (GIL, 2007,

p-210). Na visio de Tejada (2013, p.14):

Entéo, enfatizo que, sem dtivida nenhuma, temos a capacida-
de de despertar a motivagao de nossa equipe. Mas como a motivagao
pode ser despertada vocé vai me perguntar agora. Eu diria que o
grande cerne da questao estd na lideranca.

A verdadeira lideranca tem o dom de despertar a motivagao
nos colaboradores. O verdadeiro lider faz com que sua equipe faga
com prazer aquilo que precisa ser feito.

De acordo com Sobral e Peci (2013, p.329) “Em um mundo organizacional,
em que a identidade das pessoas é definida pelo trabalho, a satisfagao em sua reali-

zagdo é um motivador para a grande maioria das pessoas”.

Neste sentido entende-se que para os funciondrios alcangarem a satisfagio no
trabalho a qualidade de vida no trabalho é muito importante. “A qualidade de vida
no trabalho, [...] afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a produ-
tividade individual e grupal, como: motivagao para o trabalho”. (CHIAVENATO,
2010, p.488) “Um trabalho que vale a pena para uma pessoa pode nao valer para
outra. Um saldrio pode ser excelente para um e mediocre para outro é importante

que a empresa considere essa disparidade de percep¢oes ao planejar agoes para QV'T.

(ROSSETE, 2015, p.151)
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“[...]JO conceito de QVT implica em profundo respeito pelas pessoas. Para
alcancar niveis avangados de qualidade e produtividade, as organizagoes precisam
de pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que executam e
que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuigées|...]”. (CHIA-

VENATO, 2010, p.487)

2.8 Como o administrador pode motivar seus colaboradores

Antes de falarmos sobre o administrador vamos enfatizar os conceitos de ad-
ministragao, como visto em fundamentos da administra¢io. De acordo com Silva
(2008, p.5), “Existem quase tantos conceitos de administragao quanto livros sobre
o assunto. Todavia, a grande maioria das defini¢goes de administracio compartilha
uma ideia bdsica: a administracao estd relacionada com o alcance de objetivos por
meio de esforgos de outras pessoas”.

“Os objetivos do funciondrio e os da organizagio nio sao os mesmosl...] O
administrador deve tentar compatibilizar os objetivos de ambos. Essa tarefa com-
plexa é conhecida como motivagao”. (SOBRAL e PECI 2012, p.98)

Segundo Silva (2008, p.204), “[...] se um gerente deseja melhorar o trabalho
de uma organizagio, deve dar atengio ao nivel de motivacio de seus participantes,
encorajando seus assistentes e subordinados ao direcionamento dos esforgos para o
alcance dos objetivos e metas da organizagao”.

Neste sentido, de acordo com Sobral e Peci (2013, p.318) “O desafio do
administrador ¢ canalizar esses esforcos individuais para o alcance das metas orga-

nizacionais, buscando a melhoria do desempenho dos individuos no cargo”.

Para Jardeweski (2014, p.47) “O esfor¢o do funciondrio pode ser inspirado
pelas recompensas (como o aumento de saldrio, promogao e bonus) e pelo fato de
saber que, para conseguir essas recompensas, deve se esforgar”.

De acordo com Robbins, (2005, p.164) “[...] por meio do envolvimento dos
funciondrios naquelas decisoes que lhes dizem respeito e do aumento de sua auto-

»

nomia e controle sobre o préprio trabalho, eles se tornarao mais motivados]...]”.

“Para maximizar a motiva¢do na for¢a de trabalho diversificada de hoje,
a geréncia precisa pensar em termos de flexibilidade. [...]Sao necessdrias diversas
recompensas para motivar os funciondrios com necessidades tao variadas”. (ROB-

BINS e DECENZO, 2004, p.216) “Os programas de envolvimento podem ofere-

cer aos funciondrios uma motiva¢do intrinseca, aumentando as oportunidades de
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crescimento, responsabilidade e envolvimento com o trabalho em si”. (ROBBINS,

2005, p.166)

De acordo com Silva, (2008, p.215), “A chave da motivagio estd em reestru-
turar significativamente os cargos, para que sejam desafiadores e recompensadores,
que provoquem oportunidades crescentes para realizagao, responsabilidade, cresci-
mento e reconhecimento.”

“Se os funciondrios sofrem com excesso de rotina, uma alternativa é usar o
rodizio de tarefas [...] ele reduz o tédio e aumenta a motivacio através da diversifi-
cagdo das atividades dos funciondrios”. (ROBBINS, 2005, p.167) De acordo com
Sobral e Peci (2013 p.328):

Com base nas teorias anteriormente analisadas, algumas téc-
nicas motivacionais podem ser aplicadas ao desenho do trabalho
individual, [...]: Rotatividade de cargo: refere-se & movimentagao
sistemdtica dos funciondrios de uma tarefa para outra, como forma
de reduzir os efeitos alienantes da excessiva simplificacio do traba-
lho. Expansao de cargo: consiste na expansao horizontal do traba-
lho por intermédio da adigdo de tarefas novas e mais abrangentes ao
cargo, de forma a aumentar o desafio e a variedade ao trabalhador.
Enriquecimento de cargo: incide na adigao de responsabilidades de
planejamento e avaliagdo a simples execugao de um trabalho, de for-
ma a alinhar os motivadores materiais com motivadores psicolégicos
e emocionais, como autonomia, reconhecimento, aprendizagem e
oportunidades de carreira.

“A Administragio Cientifica baseava-se na concep¢io do homo-economicus,
segundo a qual o comportamento do homem é motivado exclusivamente pela busca
do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho”. (CHIAVENATO
2014, p.119). Seguindo essa linha “Algumas empresas pagam acima do mercado.
Pagar melhor significa atrair funciondrios mais qualificados e mais motivados a ficar

na empresa’. (MENEGON, 2012, p.43)
Chiavenato (2009, p. 56),

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma ne-
cessidade. A necessidade é uma forga dindmica e persistente que
provoca comportamento. Toda vez que surge uma necessidade, esta
rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um estado
de tensdo, insatisfagio, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva
o individuo a um comportamento, ou a¢do, capaz de descarregar a
tensio ou de livrd-lo do desconforto e do desequilibrio. Se o com-
portamento for eficaz, o individuo encontrard a satisfagio da neces-
sidade e, portanto, a descarga da tensao provocada por ela. Satisfeita
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a necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior, a
sua forma de ajustamento ao ambiente. O ciclo motivacional estd
esquematizado na Figura 0.0.

Figura 0.0 Etapas do ciclo motivacional envolvendo a satisfagao da necessidade.

Estimulo Comporta-
emn. [P o >l Necessidads b Tensio [ mentoou |»| Satistagio
Incentiva agdo '

0 0]

(Fonte: Chiavenato, 2009)

3 METODOLOGIA

No desenvolvimento deste artigo cientifico/académico, utilizou-se o méto-
do de pesquisa bibliografica sobre o tema, o estudo foi realizado através de livros
digitais.

“A pesquisa bibliogréfica procura explicar um problema a partir de refe-
réncias tedricas publicadas em artigos, livros, dissertagoes e teses. Pode ser reali-
zada independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental”.

(CERVO, 2007, p.60)

Baseando-se na pesquisa bibliogrifica, foi feito um estudo em obras de au-
tores renomados e que entendem do assunto, para mostrar a motivagao dos indivi-
duos dentro das organizagoes, como por exemplo, como ele pode ser motivado ou
o porqué da desmotivagao no ambiente organizacional.
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4 ANALISES E DISCUSSOES

A partir de pesquisas realizadas em sites e livros, buscou-se mostrar a impor-
tAncia da motivac¢io no ambiente organizacional, e como ela pode trazer beneficios
tanto para as organizagdes quanto para os colaboradores.

Como visto neste artigo, a motivagao tem influéncia direta no ambiente or-
ganizacional e na organiza¢io como um todo, é um dos assuntos mais pesquisados
em estudos sobre comportamento organizacional, a intensidade, dire¢do e persistén-
cia das acoes e esfor¢os de um colaborador tem equivaléncia com a motivagao que
nele existe, assim como todo comportamento humano.

Cada ser humano tem uma maneira de motivar-se, é possivel que gestores
possam auxiliar neste processo de despertar a motivagao no individuo, contudo, a
motivagao ¢ intrinseca algo intimo, cada um conhece suas necessidades e encontra
uma maneira de despertar-se, a motiva¢do é um continuo processo de satisfacio e
necessidades individuais, neste processo individual as pessoas recorrem a conhecer a
si mesmo e identificar a propria motivagao.

Pessoas motivadas geram impacto positivo e imensurdvel nas organizagoes,
pois um funciondrio motivado diariamente trabalha melhor, tem iniciativas, pré ati-
vidade, responsabilidade e procura melhorar a cada dia tanto no 4mbito profissional
quanto em questoes pessoais.

A motivagio interfere no comportamento humano, o individuo motivado
se esfor¢a mais para alcangar seus objetivos pessoais e profissionais, funciondrios
motivados andam alinhados com os interesses da empresa, por isso cada vez mais
gestores buscam meios de motivar seus funciondrios para que usem a motivagiao na
direcao dos interesses da organiza¢io. Sendo assim uma empresa que nio possui
funcionirios motivados, consequentemente Nao consegue alcancar seus objetivos
organizacionais. Uma pessoa motivada produz muito mais, a motivagao é responsi-
vel pela persisténcia do funciondrio ao alcance de determinadas metas ou objetivos.
“definimos motivagio como a disposigao de exercer altos esforgos para alcangar os
objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade do esfor¢o em satisfazer al-

guma necessidade individual” (ROBBINS ¢ DECENZO, 2004, p. 203)

Em relagdo ao alcance dos objetivos organizacionais percebe-se que, muitas
vezes o resultado esperado na produtividade pode ser alcangado, porém a qualidade
que se esperava ter no processo pode ser afetada por motivos ligados a razdes mo-
tivacionais, entre estas razoes podemos citar, faltas, atrasos, turnover alto, saldrios
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baixos, afastamentos entre outros, estes fatores impactam diretamente na imagem

da empresa 14 fora, perdendo a atratividade de novos funciondrios.

E de extrema importincia que os gestores saibam como auxiliar no desper-
tar da motiva¢io em seus colaboradores, com o objetivo de que a partir disso se
criem beneficios para empresa, e consequentemente para eles mesmos. A realizacio
das atividades no trabalho quando feitas com foco e determinagio, resultam em
objetivos qualitativamente mais alcangdveis.

Por meio deste estudo podemos entender que o individuo pode ser motiva-
do através de suas necessidades, o gestor pode e deve implementar agdes que coo-
perem para o auxilio do despertar da motivagao do funciondrio, oferecendo algo
que crie nele um desejo pessoal para alcangar tais objetivos.

Podemos observar que um individuo que persiste em determinada a¢io estd
motivado, pois estd buscando satisfazer uma necessidade individual, porém com
isso, 0 mesmo age alinhado com os objetivos organizacionais para conseguir alcan-
car esta necessidade, lutando por aquilo que deseja. Muitas vezes quando o indi-
viduo tem uma necessidade que nao foi satisfeita, dentro dele gera uma espécie de
tensao algo que de alguma forma o estimula a agir para que esta tensio diminua,
fazendo com que o mesmo seja motivado para suprir esta necessidade.

Devido a importincia no cotidiano dos individuos a motivacio tem sido
estudada em diversas dreas, no resultado desses estudos surgiram as teorias da mo-
tivacdo. Essas teorias tém o objetivo identificar e analisar os fatores que estimulam
o comportamento dos individuos, como uma ferramenta para compreender as ati-
tudes que tornam as pessoas motivadas. Muitas empresas se beneficiam das teorias
da motivagao, assim, atraindo e retendo talentos, estimulando a alta produtividade
e garantindo a satisfacio de seus colaboradores na organizacio.

A teoria das hierarquias de Maslow defende que o comportamento do indi-
viduo é motivado de dentro para fora, ou seja, por necessidades do préprio indi-
viduo, com isso ele destacou 5 tipos: Necessidades fisioldgicas, necessidades de se-
guranca, necessidades sociais, necessidades de estima e por tltimo, mas ndo menos
importante, necessidades de Auto - realizagio.

Esta teoria mostra que o individuo busca primeiramente as necessidades
fisioldgica, como alimento por exemplo, depois que satisfeita essa necessidade ele
parte para a préxima, e assim sucessivamente, até que alcance seus objetivos, claro
que muitos nao conseguem suprir todas essas necessidades descritas por Maslow,
mas sim buscam alcangd-las. Com isso podemos observar que essas necessidades

precisam ser supridas para que haja motivacio do individuo.
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Falando um pouco sobre a teoria X e Y, podemos notar que MCGregor pro-
pos que a Teoria X negativa e aTeoria Y seria positiva, ele observou o comportamen-
to dos gerentes, e como tratavam seus funciondrios, conclui-se que a opinido dele se
baseia em suposicoes positivas e negativas, com isso podemos analisar que nenhum
gerente pode ser classificado como X ou como Y.

A Partir disso podemos observar que de um modo geral os gerentes ou gesto-
res podem ter um pouco de X e Y em si, mas com certeza o mais interessante é que
exaltem mais a Teoria Y que seria a positiva, pois assim o gerente consegue desen-
volver um engajamento maior com seus colaboradores, de modo que todos saiam
ganhando, claro que nem todos os gestores e colaboradores sio comprometidos
com a organizagio, é importante as pessoas em cargos de gestao saber dosar bem a
quantidade de X e de Y para que consigam manter o trabalho e o respeito de seus
colaboradores e organizagao.

Com a teoria motivacio-higiene de Herzberg, verifica-se que é possivel iden-
tificar dois tipos de agoes que influenciam o estado de motivagio, sdo eles: fatores
motivacionais e fatores de higiene. Nota-se que quando o funciondrio é valorizado,
por exemplo com reconhecimento ou realiza¢io (fatores motivacionais), ele se sente
muito satisfeito, ou seja, motivado; logo quando nio tem um bom relacionamen-
to com seus supervisores e condi¢oes de trabalho ruins por exemplo (fatores de
higiene), se sentem insatisfeitos. “E por meio de fatores como responsabilidade,

reconhecimento e progressao na carreira que os funciondrios se sentem satisfeitos e
motivados para o desempenho”. (SOBRAL e PECI, 2013, p.322)

Percebe-se a partir disso, que quando as pessoas se sentem satisfeitas com o
trabalho isso geralmente estd relacionado a resultados positivos referentes ao traba-
lho em si, a tarefa desenvolvida. Quando estio nao-satisfeitas com o trabalho na
maior parte estd relacionado a fatores negativos do ambiente organizacional, pode-
mos observar que o local de trabalho, a forma como somos tratados, a forma como
o gestor se comunica com seus funciondrios pode influenciar muito no desenvolvi-
mento individual de cada um. “Com base nos levantamentos empiricos, constatou
que, quando as pessoas se sentiam insatisfeitas com seus servigos, preocupavam-se
com o ambiente em que estavam trabalhando e que, quando se sentiam satisfeitas,
isso se devia ao trabalho propriamente dito” (Gil, 2007, p.207)

Podemos observar que as teorias nos mostram que a motivagao ¢ muito im-
portante para a organizacio, pois com ela é possivel obter um alto indice de desen-
volvimento do funciondrio, pois o funciondrio que tem gerentes que buscam incen-
tivar o trabalho dele de forma positiva, sentem-se notados, e com isso permanecem
motivados por mais tempo, tentando alcancar suas proprias necessidades individu-
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ais, e também com o apoio do gestor os objetivos organizacionais.

As organizacoes precisam dos funciondrios para alcangarem seus obje-
tivos, e os funciondrios das empresas para alcangar os seus, porém os funciondrios
passam grande parte da sua vida dentro das organizagdes para adquirir o seu sus-
tento, com o passar dos anos o funciondrio que estd na mesma organizac¢io, mas
nio consegue crescer, nao consegue melhorias, ele se desgasta, tornando-se desmo-
tivado, com isso produz menos, ou em um ritmo mais lento, pois nao vé moti-
vos para buscar mais. Jd funciondrios que veem na organizagio oportunidades de
crescimento, que recebem premiagdes, beneficios, etc. Eles estao sempre motivados
a buscar sempre mais, pois sabem que quanto mais se dedicarem mais vao ser reco-
nhecidos e terao mais oportunidades dentro da organizacio. “As organizagdes nao
funcionam por si mesmas. Elas dependem de pessoas para dirigi-las e controld-las

e para fazé-las operar e funcionar” (CHIAVENATO, 2009, p. 46)

Quando um individuo estd sem vontade de fazer alguma coisa, desanima-
do, sem estimulo para prosseguir em busca de seus objetivos, pode-se dizer que
este individuo estd desmotivado. A desmotivacio indica o contrdrio de motivacio,
indica negagao. Sendo assim uma pessoa que estd desmotivada, estd sem motivos

para a agao.

De fato, identificando os fatores que causam a desmotivagio dos funciond-
rios e tomando as tratativas corretas, pode ocasionar um aumento na produtivi-
dade e motivacio dos funciondrios. E um ponto positivo para os gestores quando
ocorre a identificagao dos fatores desmotivacionais e na sequéncia tomem iniciativa
para a resolu¢io adequada.

Por isso as empresas precisam ter a frente gestores comprometidos, que res-
peitem seus funciondrios e os motivem a cada dia, tratando todos de igual para
igual, e nao gestores autoritdrios que buscam amedrontar o funciondrio para che-
gar ao alcance determinada meta, ninguém ¢ feliz sendo humilhado constante-
mente, a organizacao que tem a sua frente um étimo gestor certamente alcangard
seus objetivos, em conjunto com seus colaboradores.

O reconhecimento ¢ sem ddvida algo muito importante na motivagio do
individuo, isto nao significa somente recompensar o colaborador, vai muito além
disso, um elogio, que parece ser algo simples, ajuda e muito na motivacio deste
colaborador pois quem nao gosta de ser elogiado pelo que faz bem feito? Isso au-
menta a autoestima e como resultado traz grandes recompensas para ambos. Claro
que um pacote de recompensas também é um fator muito importante para de-
monstrar este reconhecimento para com o funciondrio, se essas recompensas forem
alinhadas com as necessidades dos funciondrios resultard na satisfacio do mesmo e



REVISTA DOM ACADEMICO

certamente trard 6timos resultados para a empresa. “Em primeiro lugar, reconhega
o trabalho bem-feito; elogie sinceramente o trabalho diferenciado; as pessoas preci-

sam ser reconhecidas por aquilo que fazem; isso tem haver com autoestima e produz
resultados fantdsticos.” (TEJADA, 2013, p.26)

O gestor deve ficar atento as habilidades de cada funciondrio para que se for
preciso, recolocd-lo em uma fungao que esteja de acordo com essas habilidades, dar
abertura para que o colaborador possa mostrar o que pode oferecer em possiveis
situagdes para ajudar na melhoria do trabalho. Assim eles podem assumir respon-
sabilidades e oferecer solugdes para os problemas. O gestor deve passar o feedback
rapidamente para que o funciondrio saiba se estd no caminho certo, e com isso ali-

mentar cada vez mais esta motivagio.

Tratar todos de forma igualitdria, sem favoritos, mostra que o gestor é real-
mente um lider e que estd ao lado de seus funciondrios para alcangar os objetivos
de ambos, o resultado disso serd certamente positivo, pois a organizagio terd uma
equipe engajada, motivada, que trabalha para alcangar as metas organizacionais e
consequentemente as préprias, tornando um ambiente agraddvel de se trabalhar, e
se tornando uma empresa competitiva, pois se destaca com seu trabalho em equipe

e sua exceléncia.

Percebe-se que empresas que pensam no bem-estar de seus funciondrios, pa-
gam acima da média, fazem treinamentos de tempos em tempos, oferecem a capa-
citagdo necessdria, investem na lideranca, pois hd uma grande diferenca em chefe
e lider, pois o chefe somente dita as regras, manda fazer, e um lider acompanha de
perto o desenvolvimento, ele compartilha seus conhecimentos, ele coloca a mao
na massa, ele impulsiona com essas atitudes os colaboradores a fazer sempre mais e
com qualidade. “A medida que reconhecem neles os pontos fortes, fazendo criticas

construtivas, estdo contribuindo para que se empenhem a melhorar futuramente”
(GIL, 2007, p. 211).

A motivagao como podemos observar ao longo deste artigo é muito impor-
tante tanto para a organizagio quanto para os colaboradores, o contrdrio acarreta
consequéncias nao benéficas nos objetivos dos envolvidos do meio organizacional.
Sabe-se que o fraco relacionamento entre gestores e funciondrios ocorre a desmo-
tivagdo, seja na comunica¢ao, no tratamento cordial dos individuos envolvidos, na
desvalorizacio na mio de obra dos funciondrios. Neste sentido os colaboradores
acabam tendo sentimentos e atitudes controversos ao que a organizacio espera. “Em
resumo, a falta de motivagdo para um grande niimero de funciondrios no trabalho
porque eles veem um fraco relacionamento entre seus esfor¢os e o desempenho”.

(ROBBINS, 2003, p.28)
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A desmotivagao é o contrdrio da motiva¢io, resume-se que a pessoa desmo-
tivada estd em estado de negacio, desanimada, desinteressada em continuar a fazer
um bom trabalho. Diante disso, sabe-se que é fundamental o trabalho para evitar

a desmotivagdo de pessoas nas organizagdes.

Hoje as pessoas estao cada vez mais insatisfeitas com a tao sonhada realiza-
¢ao profissional e pessoal. Muitos sonham com a mudanga de cargo na empresa,
casa propria, carro novo, a nova graduacio, cada individuo tem seus propdsitos na
vida. E essa insatisfa¢io ocorre porque as pessoas nio tém mais aquela vontade de
lutar por seus objetivos, a garra de trabalhar e estudar constantemente para reali-

zar-se, e infelizmente acabam desistindo na primeira oportunidade.

Nota-se que os fatores que desmotivacionais podem desencadear reagoes
contrdrias aos objetivos organizacionais, pessoas em cargos de gestdao tem planeja-
mentos, anos de estudos para que seus subordinados entreguem um bom trabalho
e justamente esses fatores podem fazer com que os resultados esperados sejam ad-

VErIsos.

Para melhorar este cendrio, podemos observar que buscar meios de alcangar
a motivagio sao fatores importantes, é preciso estudar o que motiva cada indivi-
duo, para conseguir a realiza¢ao pessoal e profissional.

O administrador pode buscar maneiras de motivar seus colaboradores de
forma que os objetivos da organizagao sejam atingidos, assim como, as expectativas
dos colaboradores. Podem usar de beneficios, como bdénus por resultados, recom-
pensas e até mesmo elogios, para que o colaborador sinta essa vontade de trabalhar
cada vez mais, com qualidade e foco nos resultados, com isso a empresa ganha,
pois, seus objetivos sao alcangados, mas também o colaborador vé seus esforcos
sendo reconhecidos, o que o deixa cada vez mais motivado a trabalhar mais e com

qualidade.

5 CONCLUSOES

Este artigo teve inicio buscando responder a relevancia do tema que se trata
da influéncia que a motivagao individual implica no ambiente organizacional, nos
resultados esperados de cada colaborador e por consequéncia nos resultados da
organizagio como um todo. No decorrer do artigo concluimos que a motivagio é

um assunto que tem ligacio direta com o rendimento profissional e empresarial,
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ela influencia o comportamento organizacional no nivel dos esforgos direcionados

para o alcance de objetivos.

Visto a necessidade de se aprofundar no assunto conseguimos identificar
quais os fatores influenciam positiva e negativamente a motivagao no individuo,
através do estudo e comparagao de conceitos e teorias elaboradas por autores dedi-
cados a responder questdes que nos auxiliam na gestao empresarial.

Constatamos que a motiva¢ao nasce em uma lideranga eficiente e fatores
como a qualidade de vida no trabalho, a compatibilidade entre objetivos (empresa e
colaborador), as recompensas e a satisfaciao de necessidades individuais influenciam
positivamente na cria¢do de motivagao. E fatores como objetivos inatingiveis, falta
de aprendizado, desperdicio de potencial e insatisfagio com a funcio exercida in-
fluenciam negativamente o nivel de motivagao individual.

Buscamos responder a relevincia do reconhecimento como forma de moti-
var, percebendo que é muito importante que os gestores implementem formas de
reconhecimento na organizagio, para que desperte motivagio nos colaboradores.
Pois uma vez que o colaborador perceba que os esforgos estao valendo a pena, ele
investe em uma dedicacio gradativa em busca desse reconhecimento, gerando um
ciclo motivacional.

Realizamos o estudo de maneira clara e objetiva buscando auxiliar a pratica
da gestao mapeando e reunindo os mais importantes conceitos e fatores relaciona-
dos a motivagdo, que nos foram ensinados no decorrer do curso. Identificamos uma
vasta quantidade de conceitos e contetidos relacionados ao tema, principalmente
nos materiais disponibilizados e livros indicados para estudo nas disciplinas esco-
lhidas como base para este artigo. Ao longo da constru¢io do estudo ultrapassamos
dificuldades académicas, aprendemos muito sobre trabalho em equipe e fizemos uso
da razao e pensamento critico para decidir o melhor contetdo a ser abordado no

trabalho.

Apés analisarmos este artigo podemos concluir como futuras administrado-
ras que a motivagdo sempre serd importante para as organizagdes, mesmo com o
passar dos anos ela sempre estard atrelada aos colaboradores.

Portanto no 4mbito da gestao devemos sempre implementar agoes que pos-
sam despertar motivagao na equipe que vamos administrar, com isso os funciondrios
trabalhardo mais felizes e dedicados em suas fungées. N6s como administradoras
vamos nos realizar profissionalmente ao ver que conseguimos aplicar o conheci-
mento adquirido através deste estudo na nossa vida profissional, pois com certeza

ird colaborar para o nosso sucesso.
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Concluimos que através de uma gestao de qualidade é possivel gerar moti-
vagao e consequentemente colaborar com o sucesso de uma empresa.
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