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RESUMO: O presente artigo teve como objetivo comprovar que as organizagoes
podem sim instigar a motivagdo nos colaboradores, pois o ambiente e as condigoes
a que os individuos sio submetidos afetam diretamente na maneira como eles se
relacionam e agem. Este trabalho baseou-se nos conceitos das teorias da Administra-
¢ao Cientifica de Taylor, da teoria da Contingéncia, teoria das Relagoes Humanas e
da teoria “x” e “y” para compreender a evolugao destas relagdes e o impacto gerado
para os dias atuais. Utilizou-se como metodologia a revisao bibliogréifica, com in-
fluéncia principal em artigos de sites confidveis e em livros digitais e fisicos, aonde
comprovaram algumas hipéteses levantadas inicialmente. Constatou-se por meio
desta pesquisa que, a utiliza¢do de boas ferramentas de anélise de desempenho pode
auxiliar o gestor a desenvolver e trabalhar a motivagao.
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to, Teorias motivacionais.

Curitiba-PARANA
Outubro/2020

Vitrine Prod. Acad., Curitiba, v.1 n.8, 2020.

67



68

INTRODUCAO

Desde o inicio de seus estudos e de suas teorias, os fatores motivacionais que
perpetuam os individuos, ndo sao temas ficeis e nem simples de se compreender,
pois sao atividades inerentes a cada ser e, por isso, contempla a complexidade de
cada um, em contato com o ambiente que o cerca.

Neste sentido, a motivac¢io pode ser reconhecida como um impulso interno que
move para a realizacio de objetivos. A motivagdo faz parte de nossas vidas desde o
surgimento da raga humana na busca por alimento, por um local para descansar, por
perpetuar a espécie, até a evolugio social de hoje, tudo se originou por meio da falta
de algo, do anseio pelo qual o ser humano busca alcancar o que nao tem, e quando
alcancga esse objetivo surge outro que também serd substituido posteriormente de
acordo com suas necessidades.

Essa visio de motiva¢io passou a ser levada em consideragao dentro das organizagoes
com o surgimento das Teorias das Relagoes Humanas em 1927, antes disso, os
trabalhadores eram tratados como mdquinas e se buscava a maior produtividade do
individuo visando a redu¢io de custos e os lucros para a corporagio.

Ao longo dos anos, o tema motiva¢ao passou a ser cada vez mais abordado nas
organizacoes, desde o surgimento do Experimento de Hawthorne (1927-1932),
onde entendeu-se que o ser humano nio é motivado apenas por fatores financeiros,
com a satisfagdo com o trabalho, os desafios, a complexidade da tarefa, o trabalho em
grupo e o reconhecimento sao, sim, mais motivadores que o saldrio propriamente
diro.

Tendo em vista que se a organizacdo opta por renovar seus conhecimentos para
motivar os seus colaboradores, isso jd faz com que eles se sintam importantes,
se sintam vistos pelo o que fazem, e isto desde um breve elogio até mesmo uma
promocgao.

A escolha do tema foi feita levando em considera¢io que o sucesso de qualquer
organizagio depende muito do engajamento e do nivel de comprometimento da sua
equipe e que o ser motivado ¢ autor de grandes realizagoes e de grandes descobertas.
De forma geral, o ser humano motivado, constréi cidades, veiculos automotores,
aéreos, nduticos, descobre vacinas e curas para diversas doencas, pode-se dizer que
a motivagao faz o mundo girar e impulsiona a evolugao humana. Serd pouco eficaz
investimentos em processos, equipamentos mais modernos e captagao de cliente se a

organizagao nao entender que o colaborador é a engrenagem que a leva para a frente
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e a motivacio é seu combustivel.

O objetivo é comprovar que as organizagdes podem sim instigar a motivacao dos
colaboradores, pois o ambiente e as condi¢des a que os individuos sao submetidos

afetam diretamente na maneira como eles se relacionam e agem.

Mas, por que a motivagao? Afinal, a vida pessoal e profissional de um individuo é
realmente movida por objetivos, pelos seus sonhos?

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Atualmente com o volume de informac¢io disponivel e a velocidade com que
surgem novos produtos e servicos, o que é preciso para manter a motivagio dos
colaboradores? De onde vem a motivacio? E um fator individual ou do grupo onde
se estd inserido? Esse capitulo tem por objetivo fazer uma viagem na histéria, a fim
de descobrir como surgiu o fator motivacional nas organizagdes, bem como em seu
percurso e apresentar as fases da motivacio ao longo do tempo nas organizagoes,
entender como se dd em cada individuo e no grupo de trabalho, como a filosofia
tratava a motivacao desde a Grécia com Aristételes, qual a contribuigao do fator
orginico para a motivagao levando em conta fatores hormonais liberados pelo
cérebro e também quais sdo os beneficios do treinamento e do desenvolvimento nas
organizacoes para a motivagio do colaborador.

2.1 EVOLUCAO DA MOTIVACAO DOS COLABORADORES
Dilts afirma que (2012, p. 1):

uma das mais antigas teorias sobre motivagio foi apresentada pelo
filésofo grego Aristoteles. Aristoteles postulava que a motivagio era o
resultado de uma fungio do “apetite” que sempre operava com relacao
a algum resultado ou finalidade. De acordo com Aristételes, esse “fim”
era fornecido ou criado pelos processos do pensamento da percepgio,
da meméria ou da imaginagio continua. Na visio de Arist6teles era o
“bem real ou aparente” de alguma consequéncia esperada, ou a imagem
do “o que vai vir” originada em “referéncia ao que é o presente,” que
estimulava o organismo ativo a perseguir (se positivo) ou evitar (se
negativo).
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Segundo Matos e Pires (2006, p. 2),

a Teoria da Administragio Cientifica iniciada por Frederick W.Taylor
(1856-1915) fundamenta—se na aplicagio de métodos da ciéncia
positiva, racional e metddica aos problemas administrativos, a fim de
alcangar a médxima produtividade. Essa teoria provocou uma verdadeira
revolugio no pensamento administrativo e no mundo industrial. Para o
aumento da produtividade propds métodos e sistemas de racionalizagio
do trabalho e disciplina do conhecimento operdrio colocando—o sob
comando da geréncia; a selecdo rigorosa dos mais aptos para realizar
as tarefas; a fragmentacdo e hierarquizagio do trabalho. Investiu
nos estudos de tempos e movimentos para melhorar a eficiéncia do
trabalhador e propos que as atividades complexas fossem divididas em
partes mais simples facilitando a racionalizagdo e padronizagao. Propée
incentivos salariais e prémios pressupondo que as pessoas sao motivadas
exclusivamente por interesses salariais e materiais de onde surge o termo
“homo economicus”.

Para Chiavenato (2003, p. 504):

a teoria da Contingéncia surgiu a partir de vdrias pesquisas feitas para
verificar os modelos de estruturas organizacionais mais eficazes em
determinados tipos de empresas. Essas pesquisas pretendiam confirmar
se as organizacbes mais eficazes seguiam os pressupostos da Teoria
Cléssica, como divisao do trabalho, amplitude de controle, hierarquia
de autoridade etc.

Chiavenato afirma (2002, p. 421),

para a teoria da contingéncia as antigas concepgdes anteriores a respeito
da natureza humana contam apenas parte da histéria e nio considera
toda a complexidade do homem e os diversos fatores que influenciam
sua motivacdo para alcancar os objetivos organizacionais. A concepgao
contingencial focaliza o “homem complexo”: 0 homem como um sistema
complexo de valores, percepcoes, caracteristica pessoais e necessidades.

Segundo Chiavenato (2003, p. 288):

a oposicao surgida entre a Teoria Tradicional e a Teoria das Relacoes
Humanas — incompativeis entre si - tornou necessaria uma posigao mais
ampla e compreensiva que integrasse os aspectos que eram considerados
por uma e omitidos pela outra e vice-versa. A Teoria Estruturalista
pretende ser uma sintese da Teoria Cldssica (formal) e da Teoria das
Relagbes Humanas (informal), inspirando-se na abordagem e Max
Weber e, até certo ponto, nos trabalhos de Karl Marx.
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Chiavenato explica (2005 p. 311),

enquanto a Teoria Cldssica caracteriza o homo economicus e a Teoria das
Relagbes Humanas “o homem social”, a Teoria Estruturalista focaliza o
“homem organizacional”? o homem que desempenha diferentes papéis
em vdrias organizagbes. Na sociedade de organizagdes, moderna e
industrializada, avulta a figura do homem organizacional que participa
simultaneamente de vrias organizagoes.

O homem moderno, ou seja, o homem organizacional, para ser bem-
sucedido em todas as organizagoes precisa ter as seguintes caracteristicas
de personalidade: Flexibilidade; Tolerancia as Frustracoes e Capacidade
de adiar as recompensas.

Para Sampaio (2004, p. 11):

a Teoria das Relagbes Humanas foi criada pelo administrador Elton
Mayo e seus colaboradores a fim de combater a Teoria Cldssica da
Administragao elaborada por Frederic Winslow Taylor que, na esséncia,
ocupava apenas da tecnologia e do método de trabalho. Tanto Taylor
como Mayo estavam preocupados com a produtividade da mio e obra,
mas Mayo procurou fazer a diferenca ao corrigir a desumanizagio pregada
pelo modelo de Taylor. As pessoas sio motivadas pela necessidade de
aprovagao e de realizagio e pelo reconhecimento social das atitudes em
grupo, de acordo com a Teoria das Relagdes Humanas.

Conforme Walger, Viapian e Barbosa (2014, p. 19),

¢ fato que no passado, nio tao distante assim algumas empresas, e para
outras ainda no presente, os funciondrios eram vistos como mdquinas,
ou seja, meros geradores de custos para as empresas [...]. Com o tempo,
essa visao passou a ser considerada arcaica. Atualmente, vivemos a era
da informacio e do acesso (novas tecnologias ou informagées em tempo
real), na qual no vendem mais produtos e servios, mas uma experiéncia
de consumo para o cliente. E, para que se possa entregar valor (conjunto
de beneficio) para o usudrio final da empresa, precisamos fazer o melhor
em nossas tarefas, naquilo que nos ¢é delegado.

Para Gongalves (1988 p. 3),

modelos antigos, que tanto sucesso fizeram em décadas passadas jd nao
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se mostram mais adequados. Pior, empresas que foram modelo de suas
respectivas industrias simplesmente desapareceram, deixando evidente
que nio conseguiram se adaptar da forma e na velocidade requeridas.

Segundo Robbins e Decenzo (2004, p. 216),

Douglas McGregor propds duas opinides distintas sobre a natureza dos
seres humanas: uma opinido basicamente negativa, rotulada 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 opinido de um gerente sobre a natureza humana se baseia
em um grupo de suposigdes, positivas ou negativas e que os gerentes
moldam seu comportamento para os funciondrios de acordo com essas
suposicoes. O que a andlise de McGregor sugere sobre a motivagio?
A resposta ¢ expressa melhor na estrutura apresentada por Maslow. A
Teoria X presume que a necessidade fisioldgica e de seguranca dominam
o individuo. A Teoria Y presume que as necessidades sociais e de estima
sa0 dominantes. McGregor em si nao acreditava que as suposigoes da
Teoria Y fossem mais vélidas do que a Teoria X. Desse modo, propos
que a participagdo na tomada de decisdes, cargos de responsabilidade e
desafiadores, e bons relacionamentos em grupo maximizariam o esfor¢o
no trabalho.

Abaixo, no quadro 1, verificam-se as premissas da Teoria “X” e “Y”, de
McGregor.

TEORIA X: UM GERENTE QUE VE OS | TEQCRIA Y: UM GERENTE QUE VE 0%
FUNCIONARIOS PELA VISAO DA | FUNCIONARIOS PELA VISAO DA
TEORIA X (NEGATIVA) ACREDITA QUE: | TEORIA Y (POSITIVA) ACREDITA QUE:
1. 0Os funcionarios naturalmente ndo | 1. Os funcionarios podem ver o trabalho
gostam de trabalhar e, sempre que | como algo natural como descanso ou lazer.
possivel, tentardo evitar o trabalho.
2. Como os funcionarios ndo gostam de | 2. Homens e mulheres exercerdo a auto-
trabalhar, eles precisam ser coagidos, | orientacdo e o autocontrole se estiverem
controlados ou ameacados com punigdo | comprometidos com os objetivos.
para alcancar os objetivos desejados.
3. Os funcionarios se esquivardo das|3. A pessoa comum pode aprender a
responsabilidades e procurario orientacio | aceitar, e até mesmao buscar,
formal sempre que possivel. responsabilidades.
4. A maioria dos trabalhadores coloca a | 4. A habilidade de tomar boas decisbes
seguranca acima de todos os outros fatores | estda amplamente dispersa por toda a
associados com trabalho e mostrara pouca | populagiic e n3o € necessariamente
ambicio. condigdo exclusiva dos gerentes.

Quadro 1: Diferencas das teorias "X" e "Y"

Fonte: Robbins e Decenzo (2004, p. 216)

Conforme Chiavenato (2004, p. 144),

o ciclo motivacional é o processo de surgimento e a tentativa de satis-
fagao de uma necessidade humana. O organismo permanece em estado
de equilibrio, que se rompe quando surge uma necessidade, que provoca
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um estado de tensdo e desequilibrio, que conduz a um comportamento
ou a¢do no sentido de satisfazer a necessidade, a qual, se satisfeita, libera
a tensdo e retorna ao equilibrio anterior. A satisfagao pode ser impedida
por alguma barreira, mantendo o estado de tensao ou pode ser compen-
sada pela satisfagao de outra necessidade.

2.2 ASPECTOS INDIVIDUAIS E NEUROLOGICOS DA MOTIVAGAO

Para Xavier (2006, p. 89),

a palavra-chave é motivacio. Quer dizer ter motivos, uma forga que
move, impulso interno propulsor, algo que faz a pessoa caminhar para
frente, para a realizacio das metas. Quando as pessoas tém motivos
vélidos, que fazem sentido, na visao delas, sua mente, suas emogoes e
seu corpo interagem para a busca da realizagio — e a mdgica acontece: as
pessoas ficam muito, muito mais competentes.

A motivag¢io é primeiramente um aspecto intrinseco ao individuo, é o motivo que o
leva a agao para alcancar determinado objetivo. Devido a isso, a motivagio aplicada
s6 se torna possivel por meio da adequacio do ambiente com os objetivos e motivos
de cada pessoa, reconhecendo as suas necessidades e organizando um ambiente no
qual ela possa se sentir motivada (BUENO, 2002).

Chiavenato relata (2004, p. 139):

7

A primeira orientagio é a chamada equagio humana: o sucesso das
organizacoes depende diretamente das pessoas. Hoje se reconhece que
a maneira como a organizago trata e gerencia as pessoas ¢ o segredo do
seu sucesso e competitividade.

A segunda orientagao é o novo papel do administrador. O administrador
deve saber comunicar, liderar, motivar e conduzir as pessoas. Precisa
deixar de ser o gerente autocritico e impositivo para ganhar a aceitagao
das pessoas e seu comprometimento com a organizacio.

Ressaltando Maslow (2000, p. 46),

se o trabalho nio tem significado, a vida quase que perde o significado.
Talvez agora também seja 0 momento de observar que nao importa o
quio insignificante a tarefa [...] tudo ganha ou nao significado em virtu-
de de sua participagio ou falta de participa¢do em uma meta significante
ou importante ou amada.
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Se, no inicio do século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para motivar
as pessoas, mais recentemente tal preocupagio muda de sentido. Passa-se a perceber
que cada um j4 traz, de alguma forma, dentro de si, suas proprias motivagdes. Aquilo
que mais interessa, entao, ¢ encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de
nao sufocar as forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas (BERGAMINI,

1997).
Para Maslow (2000, p. 11):

esse negocio de auto realizagio através de um compromisso com um
trabalho importante e com um trabalho que valha a pena também pode
ser chamado de caminho para a felicidade humana (em contraste com a
investida direta ou busca direta de felicidade — a felicidade é um epife-
n6émeno, um subproduto, algo que nao deve ser visto diretamente, mas
uma recompensa indireta pela virtude).

O intuito ndo ¢ fornecer ferramentas nem truques para manipular as pessoas a
agir como o desejado e, sim, reunir um conjunto moderno de valores eficientes
e verdadeiros que comprovem as reais consequéncias em nio valorizar a natureza
humana e as diretrizes de transformacées dessa descoberta (MASLOW, 1962).

A motivagao do individuo pode acontecer por fatores intrinsecos e extrinsecos,
psicolégicos e orginicos, dentro do corpo humano temos um érgao responsivel por
gerenciar essa motivagao, o cérebro.

Para Hipdcrates apud Ribeiro Jr. (2005, p. 77),

é preciso que os homens saibam que nossos prazeres, nossas alegrias,
risos e brincadeiras nio provém de coisa alguma, senio dali (isto é do
cérebro), assim como os sofrimentos, as afli¢des, os dissabores e os pran-
tos. E, sobretudo, através dele, pensamos, compreendemos, vemos, ou-
vimos e reconhecemos o que ¢ feio e o que é belo, o que é ruim e o que
¢ bom, o que ¢ agraddvel e o que ¢ desagraddvel, tanto distinguindo
as coisas conforme costume, quando sentindo-as conforme o que for
conveniente — e distinguindo, dessa forma, os prazeres dos desprazeres;
de acordo com a ocasido, as mesmas coisas nio nos agradam sempre. E
também através dele que enlouquecemos e deliramos, e nos vém os ter-
rores, os medos, alguns durante a noite, outros durante o dia, e as inso-
nia, os erros inoportunos, as preocupagdes inconvenientes, a ignorancia
do estabelecido, a falta de costume e a inexperiéncia.
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Segundo Tieppo (2019, p.1),

o cérebro controla todos os aspectos da vida humana. De acordo com
pesquisas e estudos recentes, fica cada vez mais evidente que tudo o que
vemos, ouvimos, cheiramos, digerimos, falamos, sentimos e pensamos
depende da atuacio do cérebro. Inclusive como agimos e nos compor-
tamos, nossas crengas, memaorias e desejos, nossa motivacao e até nossa
prépria identidade.

Explica Lent (2010, p. 535):

podemos identificar trés classes de comportamentos motivados. A pri-
meira é formada por comportamentos elementares, provocados por for-
cas fisiolégicas bem definidas. [...] regulacdo da temperatura corporal
[...] comportamentos de busca e agasalho e abrigo [...] ingestao de li-
quidos e da ingestdao de alimentos. A segunda classe de comportamen-
tos motivados obedece a forgas fisioldgicas reguladoras [...] o sexo é o
melhor exemplo. Por tltimo, hd uma terceira classe de comportamentos
motivados muito complexos, que realizamos sem qualquer determina-
a0 bioldgica identificdvel. Assim, estudamos e trabalhamos motivados
pelo desejo da ascensio social e melhoria do nosso nivel de vida; com-
pramos livros e vamos ao cinema porque isso nos dd prazer, atuamos
em partidos politicos, organizacdes comunitdrias ou igrejas porque
acreditamos em ideias coletivas. Nestes casos, os comportamentos que
realizamos sio motivados por impulsos interiores puramente subjetivos.
Alguns desses comportamentos sao chamados afiliativos, porque envol-
vem a criacdo e manutencio de relacoes sociais com nossos semelhantes.

Para Skinner (1974, p. 46):

¢ possivel motivar alguém lhe proporcionando aquilo que lhe falta. [...]
o fato significativo é que uma pessoa que necessite ou careca de comi-
da serd particularmente reforcada por comida e muito provavelmente
empenhar-se-4 em algum comportamento que tenha sido previamente
reforcado com comida.

O cérebro tende a estabelecer 0 médximo de conexées quando adequadamente
desafiado por um meio ambiente que o encoraja a assumir riscos. Por outro lado,
quando o cérebro se senteameagado (medo, castigos incompreensiveis, inseguranga...)
a sua capacidade de captagio e de aprendizado sio reduzidas e as atitudes e os
procedimento mais primitivos sio retornados. E o animal preocupado apenas com

sua sobrevivéncia e nio querendo saber mais nada além disso (DOMINGUES,
2007).

Segundo Bernardes (2018, p. 5):

Vitrine Prod. Acad., Curitiba, v.1 n.8, 2020.

75



76

nas Gltimas décadas, especialmente com o acirramento da competiti-
vidade, das pressoes por maior produtividade e cumprimento de me-
tas, das relacoes conflitivas interpessoais, das expectativas e frustragoes
profissionais, entre outros fatores, tem-se verificado no meio laboral, a
efervescéncia de uma condigio clinica, chamada burn-out.

Santos (2018, p. 10);

cerca de 30% dos colaboradores no brasil sofrem de Sindrome de Bur-
nout, um distirbio psiquico desmotivador de cardter depressivo, con-
sequéncia da tensdo e estresse emocional no ambiente de trabalho. [...]
quase 50% dos trabalhadores entrevistados numa pesquisa afirmaram
terem sido vitimas de assédio moral, [...] apenas 13% da massa de tra-
balho no mundo estd engajada, segundo pesquisa do Gallup em 2013.
O Brasil é o oitavo pais com o maior nimero e suicidios no mundo,
apontou o relatério da Organizacio Mundial da Satde. O que hd de
comum entre esses exemplos? O fator emocional! A falta de educacio
emocional, de gestao emocional para lidar com as situagoes do dia a dia,
elemento determinante das nossas motivagoes.

2.3 Treinamento e desenvolvimento

“H4 uma diferenca entre o treinamento e o desenvolvimento de pessoas. Embora

seus métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo

¢ diferente” (CHIAVENATO, 1999, p. 295).

“Treinamento é um processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira
sistemdtica e organizado, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em func¢io de objetivos definidos” (CHIAVENATO, 2000,
p. 497).

Conforme Chiavenato (2014, p. 310),

o treinamento ¢ uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negdcio. Nesses termos,
o treinamento ¢ uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacio
e aos clientes. Enriquece o patriménio humano das organizagoes.

Afirma Dionisio (2011, p. 37):

o treinamento ¢ uma pratica que visa resolver uma necessidade imediata,
¢ uma agio de curto prazo. J4 o desenvolvimento consiste em uma agio
de longo prazo, geralmente tem como objetivo preparar o individuo
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para assumir cargos futuros decorrentes da expansio da organizagio. O
desenvolvimento visa preencher exigéncias dos futuros cargos que serdo
criados para atender os objetivos organizacionais.

De acordo com Dutra (2009, p. 101);

a questdo do desenvolvimento das pessoas na organizacio moderna ¢é
fundamental para a manutencio e/ou ampliagao de seu diferencial com-
petitivo [...] as organizagdes estao percebendo a necessidade de estimu-
lar e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de
manter suas vantagens competitivas.

Para Oliveira (2006, p. 32),

a presenca de T&D nas empresas decorreu da percep¢io de que o siste-
ma de ensino formal seria incapaz de formar — e 0 mercado de trabalho,
de oferecer — em quantidade e qualidade os profissionais que deveriam
ocupar os postos de trabalho disponiveis.

Conforme Chiavenato (2004, p. 340);

hoje as organizagdes tém que estar atualizado no mercado e para isso
um dos pontos principais é a capacitagao de seu funciondrio, a qualida-
de que o funciondrio tem em exercer suas fungoes, e nessas horas que
um treinamento é importante, ele aumenta o conhecimento, melhora a
habilidade, muda as atitudes negativas e tem um bom relacionamento
com os clientes internos e externos.

Segundo Reichel (2008, p. 12),

o T&D vem justamente para dar apoio estratégico s empresas, servin-
do como ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacio-
nal por exceléncia. Mas para isso, deve enfrentar alguns desafios, como,
por exemplo: identificar talentos, treinar e desenvolvé-los, patrocinar a
criatividade, valorizar a atitude empreendedora e fomentar avaliagoes.

Para Chiavenato (2008, p. 11):

as pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas de uma or-
ganizagio, dependendo da maneira como elas sao tratadas. Elas podem
ser a fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas. E melhor
tratd-las como fonte de sucesso. Para que o objetivo da gestao de pessoas
seja alcangado, é necessirio que as pessoas sejam tratadas como elemen-
tos bésicos para a eficdcia organizacional.
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De acordo com Dionisio (2011, p. 312),

as organizagdes que desejaram iniciar um processo de desenvolvimen-
to de competéncias devem identificar qual é o motivo para iniciar tal
processo e se ocupar com o desenvolvimento de competéncias dos seus
colaboradores porque as agoes de desenvolvimento do capital huma-
no implicam investimentos de recursos financeiros, disponibilidade de
tempo e motivagio dos colaboradores para conseguir a eficiéncia e a
eficicia no trabalho.

2.4 Métodos de avaliacao do desempenho e teorias motivacionais

Jardeweski e Jardeweski (2014, p. 50) comenta:

quando os funciondrios percebem que a organizagio em que traba-
lham tem um clima acolhedor e fornece subsidios e espaco para seu
desenvolvimento técnico-profissional, sentem que podem aproveitar a
oportunidade para investir em si mesmos, na intengao de crescer com a
organizagio, subindo a cargos mais elevados na hierarquia. Além disso,
a avaliagao de desempenho bem desenhada e planejada pode colher in-
formacoes que proporcionem a organizagio a possibilidade de perceber
os pontos que precisam ser melhorados, identificar as dificuldades e re-
conhecer o potencial das pessoas.

Chiavenato (2014, p. 214), relata que:

as organizacoes utilizam diferentes formas a respeito de quem deve
avaliar o desempenho da pessoa. As mais democrdticas e participativas
proporcionam ao préprio colaborador a responsabilidade de autoavaliar
liviemente o seu desempenho. Outras organizagoes atribuem a respon-
sabilidade pela avaliagio ao gerente imediato para reforcar a hierarquia.
Outras procuram integrar o gerente e o subordinado na avalia¢io para
reduzir a diferenca hierdrquica. Outras atribuem a avalia¢io do desem-
penho a equipe, principalmente quando estdo estruturadas em equipes
autossuficientes e autogeridas. Outras ainda adotam um processo circu-
lar de 360° na avaliacdo. E hd outras em que o 6rgao de ARH centraliza
e monopoliza totalmente o processo de avaliagio.

Chiavenato (2014, p. 215) complementa ainda:

a avaliagio do desempenho ¢ feita de modo circular por todos os ele-
mentos que mantém alguma interacdo com o avaliado. Participam da
avaliagao, o gerente, os colegas e pares, subordinados, clientes internos
e externos, fornecedores, enfim, todas as pessoas ao redor do avaliado
em uma abrangéncia de 3600. A avaliagio feita pelo entorno ¢ mais rica
por produzir diferentes informacoes vindas de todos os lados e funciona
no sentido de assegurar adaptabilidade e ajustamento do funciondrio
as vdrias demandas que ele recebe de seu ambiente de trabalho ou de
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seus parceiros. Todavia, ficar na berlinda ou na passarela recebendo um
verdadeiro tiroteio de todos os lados nao é nada fécil para o avaliado.
Este se torna muito vulnerdvel se nio tiver a mente educada, aberta e
receptiva para o sistema.

Jardeweski e Jardeweski (2014, p. 71) enfatiza que a:

parceria entre subordinado e gestor faz com que as necessidades técnicas
dominadas pelo subordinado sejam adequadas as necessidades geren-
ciais do gestor, deixando os objetivos de todos claros, bem definidos,
mensurdveis e ficeis de acompanhar. Essa situagio também permite
que problemas de avaliagoes unilaterais (quando, por exemplo, o gestor
avalia seu subordinado) sejam evitados, diminuindo as chances de o
funciondrio se sentir surpreso com o resultado de uma md avaliagio ou
descontente com uma avaliagio de resultado mediocre. Na avaliagio de
desempenho mista o gestor e o subordinado definem o que serd avalia-
do, como serd avaliado e como serao mensurados os resultados. Assim,
podemos destacar alguns pontos: 1) Objetivos consensuais: Sao estabe-
lecidos de comum acordo e nio hd imposi¢oes; assim, os subordinados
encontram sentido légico no que lhes serd cobrado posteriormente. Para
a empresa, isso é 6timo porque aumenta as chances de o funciondrio
se dedicar plenamente ao que realmente interessa, a0 compreender a
importincia dos objetivos buscados. 2) Comprometimento matuo: Ao
participar do seu préprio processo de avaliacio, o subordinado se reco-
nhece como parte do seu processo evolutivo dentro da organizagio, mi-
nimizando o cendrio de imposi¢des, tipicamente presente. 3) Recursos
necessdrios: Na avaliagio, os subordinados podem cobrar recursos extras
de seus gestores, sejam fisicos/materiais, sejam técnicos/nio materiais;
podem, por exemplo, negociar a participagiao em cursos de aperfeicoa-
mento, pré-negociar horas extras nos periodos do més em que a carga de
trabalho for maior, exigir computadores préprios ou outras ferramentas
que facilitem o desenvolvimento do trabalho. 4) Desempenho: E possi-
vel ao funciondrio ja deixar acordado como fard para atingir cada meta e
quais métodos serdo realizados nesse processo; pode-se definir também
qual a periodicidade em que os resultados serdo mensurados, como o
gestor acompanhard o andamento da avaliagdo e como informard ao
subordinado o que estd acontecendo (afinal, a avalia¢do de desempenho
profissional ocorre diariamente, e ndo apenas em data especifica).

Newstrom (2011, p. 136) explana que:

algumas organizagoes dos setores publicos e privado incluem, como par-
te formal de seus processos, a autoavaliagao, que é uma oportunidade
para que o funciondrio seja introspectivo e ofereca uma avaliagio pessoa
das suas realizagoes, seus pontos fortes e fracos. As questoes direcionadas
aos funciondrios podem incluir: “O que transcorreu excepcionalmente
bem para vocé durante este periodo?”, “Que tipo de problemas vocé
teve?”, Quais ideias vocé tem para melhorar suas contribui¢des?”. As
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respostas do funciondrio a essas questdes sio entio comparadas com a
avaliagio do supervisor sobre o funciondrio. Essa abordagem permite
que diferencas de opinido sejam discutidas abertamente e resolvidas.
[...] as autoavaliacbes sio muito menos ameacadoras a autoestima de
um funciondrio que as avaliagdes recebidas dos outros. Dessa forma, as
autoavaliagoes proporcionam um solo muito fértil para crescimento e
mudanga.

Valeriano (2001, p. 173) ressalta que:

a compreensio dos aspectos relativos & motivagio permite que o geren-
te e os administradores obtenham os melhores resultados tanto para o
projeto e a organiza¢do como para seu pessoal, por meio de judicio-
sos critérios de recompensas e satisfagio de necessidades. Os estudos
da motivagdo costumam agrupar as teorias existentes em dois grandes
conjuntos: Teorias do contetido, baseadas nas necessidades humanas,
ainda que inconscientes, e nos esforgos para supri-las. Pressupdem uma
energia interna que tem origem na busca da satisfagio de necessidades.
Séo teorias que procuram explicar os motivos que levam os individuos a
agir. Teorias do processo, baseadas em escolhas mais racionais com vistas
aos resultados esperados. Sao teorias que procuram explicar os mecanis-
mos ou processos que levam os individuos a agir.

Segundo Xavier (2006, p. 95) menciona que as,

condutas préticas que ajudam a motivar: ® Enriquecer a fun¢io do cola-
borador, isso ¢, agregar a ela tarefas consideradas mais nobres e desafia-
doras; * Exigir — Confiar no potencial do colaborador e cobrar resulta-
dos dele, em coeréncia com seu potencial e com os recursos que lhe sao
dados; ® Dar atengio ao colaborador, acompanhar seu trabalho, identi-
ficar suas potencialidades, captar suas necessidades — e fazer esfor¢o para
dar suporte adulto; * Fazer elogios verdadeiros que enfoquem as reais
competéncias ou conquistas do colaborador; ¢ Criticar imediatamente a
conduta errada — ressaltando o valor do profissional; ® Desafiar o cola-
borador, dando-lhe tarefas mais complexas; ® Ajudar o colaborador em
seu autodesenvolvimento.

Robbins afirma que (2006, p. 162),

os programas de reconhecimento dos funciondrios podem tomar dife-
rentes formatos. Eles vao desde um “Muito obrigado” espontineo e em
particular até programas formais explicitos, nos quais tipos especificos
de comportamento sio encorajados e os procedimentos para a conquis-
ta do reconhecimento sio identificados claramente. [..]

De acordo com a teoria do reforgo, recompensar um comportamento
com o reconhecimento logo apés a sua ocorréncia, ¢ 0 mesmo que es-
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timular a sua repeti¢do. O reconhecimento pode ser feito de vérias for-
mas. Vocé pode cumprimentar um subordinado em particular pelo seu
bom desempenho. Pode também enviar um bilhete ou uma mensagem
por e-mail com um elogio para algo positivo que o funciondrio tenha
feito. Para o funciondrio com forte necessidade de aceitagio social, o
elogio pode ser feito em publico. Para reforcar a coesdo e a motivagao
dos grupos, pode-se celebrar o sucesso das equipes. Pode-se fazer uma
festa para comemorar o sucesso das equipes.

Em termos da teoria de dois fatores citadas no tema acima, os programas de
envolvimento podem oferecer aos funciondrios uma motivagio intrinseca,
aumentando as oportunidades de crescimento, a responsabilidade e o envolvimento
com o trabalho em si. Entdo, observé-las funcionando, pode ajudar na satisfacio
das necessidades dos trabalhadores em termos de responsabilidade, realizacio,
reconhecimento, crescimento e melhoria da autoestima (ROBBINS, 20006).

3 METODOLOGIA

Para elaboragio deste artigo, foi utilizado o método: pesquisa bibliografica, por meio
de livros fisicos, livros digitais, artigos académicos e sites confidveis.

Para Gil (2002, p. 44),

a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em material jd elabo-
rado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Embora
em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa
natureza, hd pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes
bibliogrificas. Boa parte dos estudos exploratérios pode ser definida
como pesquisas bibliograficas. As pesquisas sobre ideologia, bem como
aquelas que se propoem a anilise das diversas posicoes acerca de um
problema, também costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente
mediante fontes bibliograficas.

Entendeu-se que, para embasamento de determinadas pesquisas académicas e para
confirmacio dos temas a serem abordados, necessita-se de uma anilise aprofundada
em pesquisas bibliograficas sobre a temdtica, respaldando-se em informagdes tedricas
e precisas que confirmem a veracidade do assunto que estd sendo abordado.
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4 ANALISES E DISCUSSOES

Uma das teorias mais antigas da motivagao foi apresentada pelo filésofo grego
Aristételes onde, estava vinculada a algum resultado ou propésito. De acordo com
Aristételes, a motivagio é fornecida ou criada pelos processos de pensamento de
percepgao, memoria ou imaginagao continua.

Porém, para Frederick W. Taylor, a ciéncia da administragao se baseia em realizagoes
de métodos cientificos, com finalidade de alcancar mais produtividade dos
colaboradores. Frederick propoem métodos e sistemas para racionalizar o trabalho
e o conhecimento dos trabalhadores, visando melhorar a eficiéncia e padronizagio,
propondo incentivos salariais e premiagoes pressupondo que os colaboradores eram

totalmente motivados por saldrios e beneficios.

Mas, a teoria da contingéncia surgiu para se contrapor com as teorias anteriores
que pregavam que o homem necessitava ter suas tarefas bem definidas, precisavam
ser controlados e supervisionados para que produzissem mais, essa teoria tinha
como foco o homem complexo, com valores, percepcoes, caracteristicas Unicas e
necessidades.

A teoria das relagdes humanas elaborada por Elton Mayo, tinha por finalidade
questionar a teoria cldssica desenvolvida por Frederick Winslow Taylor que se
preocupava com a tecnologia e os métodos de trabalho, mas tanto Taylor como
Mayo se atentavam com a produtividade dentro da organiza¢io, porém Mayo
buscou realizar mudangas e corrigir a “desumanizac¢io” que o modelo de Taylor
pregava, visto que os individuos sdao motivados pela necessidade de aprovagao e
reconhecimento social das atitudes coletivas.

Verificou-se que algumas empresas consideravam os funciondrios como mdquinas
que geravam lucros, porém essa visao passou a ser considerada como desatualizada.
Caso o processo motivacional seja implementado nas organizagées, os colaboradores
deverao realizar as atividades de uma maneira mais clara e objetiva, fazendo que
os resultados sejam satisfatérios, consequentemente, diminuindo as frustragoes,
conflitos e o estresse.

McGregor apresentou duas visoes diferentes sobre a natureza humana, opiniées
basicamente negativas, marcadas como a Teoria “X”, e uma visao fundamentalmente
positiva, é chamada de Teoria “Y”, com a finalidade de mostrar que as atitudes de
um gestor sendo positiva ou negativa afeta no comportamento da equipe e nas
tomadas de decisoes. O préprio McGregor nao acreditava que a teoria “Y” seria mais
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eficaz do que a teoria “X”, portanto, sugeriu a participa¢ao nas tomadas de decisoes
aos gestores responsaveis. Concluindo, o bom relacionamento com a equipe trard
resultados satisfatérios dentro das organizagoes.

A visao das organizagOes Como seres vivos, que estao em constante desenvolvimento
e crescimento - é o dpice para o entendimento da sua relacao com os seus integrantes,
do papel que estes estao ocupando e/ou que deveriam ocupar para que de fato possa
existir um ambiente onde os colaboradores estio e/ou estario motivados e realmente
envolvidos com as atividades que desempenham.

Entender que a motivagio ¢ intrinseca ao individuo, que cada qual possui sua forma
de ver, entender e sentir-se assim, torna possivel para que os gestores de RH se
desapeguem da ideia de que devem criar os motivos e as razdes para o engajamento
de seus colaboradores e, ao invés disso, comecem a pensar em criar um ambiente
que estimule e favoreca a motivagao, o reconhecendo e as necessidades de cada um
- buscando unir os objetivos de sua equipe aos objetivos da corporagio.

Porém, ¢ fato que a gestao de pessoas ndo é uma tarefa simples de ser realizada e,
em vista disso, muitos gestores podem decidir trabalhar de um modo mais direto e
genérico, adotando uma visao de pessoas como recursos, quase como que ferramentas
para o alcance de resultados. Mas ¢ vélido refletir que o caminho mais rdpido nem
sempre ¢ o mais eficiente e a visao da individualidade e das caracteristicas préprias
de cada um pode se tornar um caminho mais produtivo e mais eficiente para o

gerenciamento de pessoas.

Sem motivos vilidos para fazer o que fazem, as pessoas nao se envolvem e nao
se dedicam verdadeiramente em seu trabalho e os seus resultados sio quase que
incompletos. Para Maslow, mais do que realizar uma atividade importante, o
sentimento de pertencimento e envolvimento naquilo que fazem, sdo diretrizes para
atribuir real significado e valor a funcio realizada, nao importa o quao simples e
comum ela possa ser.

O papel do gestor vai muito além do estudo e do reconhecimento de sua equipe e
de sua organizacio, a ele cabe também a responsabilidade de intermediar e melhorar
os aspectos dessa relagio. Bergamini alerta para a necessidade de se atentar para
nao limitar e nem sufocar os motivos pessoais que sao inerentes a cada individuo —
quesito este importante, para fazer com que o crescimento de uma empresa possa
acompanhar e evoluir juntamente com o crescimento das pessoas que dela fazem
parte.

E, o que o cérebro tem a ver com motiva¢do? O cérebro é o responsdvel pelas

satisfagdes, alegrias, risos e brincadeiras, o que vem a ser refor¢ado nos dias atuais
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por Carla Tieppo, que, de acordo com pesquisas recentes fica mais evidente que o

cérebro é responsavel por nossas atitudes, nossos desejos e nossa motivagao.

J& Aristételes, um dos pensadores com maior influéncia na cultura ocidental,
afirmava que a motivacio era resultado de uma fungao do “apetite”, do desejo por
algo, e que se os resultados a serem alcangados com aquilo que se desejava fossem
positivos, o individuo seria impulsionado a executar determinada tarefa ou focar
sua atitude para atingir seu objetivo, por outro lado, se o resultado daquilo que se
esperava fosse negativo a tendéncia do individuo ¢ evitar o estimulo.

O cérebro ¢ o responsdvel também por outros fatores fisioldgicos essenciais para
preservagio do bem estar do individuo como: a busca de alimento e de dgua, busca
de abrigo para proteger-se do frio, etc. Porém, Roberto Lent afirma que hd uma
classe de comportamentos motivados mais complexas que se realiza sem qualquer
determinac¢io bioldgica, e o desejo do individuo em obter ascensdo social, o faz
estudar e trabalhar para atingir esse objetivo, questoes que proporcionam satisfagao
também sao combustiveis para a motivagao, a participagio em grupos como partidos
politicos e igrejas estao relacionadas ao fato de o individuo acreditar nas ideias
disseminadas por esses grupos. Lent nomeia alguns desses comportamentos como
afiliativos pois envolve cria¢io e manutengao das relagoes sociais. Admitiu-se que no
que diz respeito ao fator motivacional, o individuo procura realizar o que lhe dard
mais prazer, seja por uma questao financeira, ascensio social ou reconhecimento,
porém ¢é preciso considerar que a motivagio funciona de forma distinta em cada
individuo, levar em conta a personalidade, os valores e 0 meio onde foram criados.

Verificou-se que da mesma forma que os fatores ligados ao cérebro estimulam e
impulsionam o individuo a atingir as metas e os objetivos nas organizagdes,
também podem ser responsdveis pelo afastamento do mesmo. Os problemas de
ordem psicoldgica ou psiquidtrica sdo responsdveis por um nimero considerdvel
de afastamentos do trabalho. Os grandes fatores s3o o estresse e a depressao, que
os especialistas tém chamado de “a grande epidemia do século XXI”. E também
a Sindrome de Burnout (ou Sindrome de Esgotamento Profissional), um tipo de
estresse causado exclusivamente por questdes relacionadas ao trabalho. Estudos
demonstram, no entanto, que a melhor forma de as organizagdes lidarem com a
Sindrome de Burnout ¢ o fator preventivo, melhorando o ambiente de trabalho,
aderindo a programas de reconhecimento profissional, adapta¢io da fungio e da
carga de trabalho.

O Treinamento e o Desenvolvimento podem ser utilizados como ferramentas para
motivar o colaborador e para conseguir uma melhor eficiéncia e eficicia dentro da
organizagao e, consecutivamente, uma maior competitividade perante o mercado.
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Quando a organiza¢io demonstra como um colaborador é importante para ela e
realiza um investimento financeiro, obtém o desenvolvimento do mesmo. Para
Chiavenato as organiza¢oes detém a oportunidade de decidirem o padrao de seus
funciondrios, tratd-los como fonte de sucesso é a chave principal para alcancar as
metas estabelecidas.

Inimeras vezes o Treinamento e o Desenvolvimento sio abordados como se
tivessem o mesmo conceito, pelo fato de caminharem juntos, contudo, Chiavenato
afirma que a diferenca entre um e outro, estd no tempo e no método utilizado.
Dionisio esclarece que o treinamento ¢ uma prética direcionada para o cargo atual
que o colaborador jd ocupa, tem como intuito resolver uma necessidade imediata e
melhorar a performance profissional, sendo uma agao de curto prazo. Baseando-se
ainda no pensamento de Dionisio, levou-se em consideracio que o desenvolvimento
¢ voltado para o cargo que o colaborador deseja ocupar futuramente na empresa,
onde ¢ realizado o aperfeicoamento de habilidades especificas, tendo assim, uma

acgao de longo prazo.

O objetivo serd o mesmo, melhorar a aprendizagem e ter um resultado
consideravelmente dentro do esperado, respeitando o tempo que cada individuo
leva para concluir as etapas do treinamento e do desenvolvimento. Deve-se levar em
consideragdo que nao existe um dnico modelo de treinamento que consiga atender
a necessidade de todos os funciondrios e de todas as empresas. O colaborador
motivado, treinado e que estd em processo de desenvolvimento pode ser considerado
uma fonte de sucesso, para que haja uma melhor eficicia organizacional.

A organizagio tem um papel fundamental para o desenvolvimento pessoal e
profissional de seus colaboradores, quando o individuo se sente acolhido e percebe
que ¢ valorizado, ele aproveita a oportunidade para investir em seu préprio
desenvolvimento e crescer junto com a empresa tendo como alvo cargos mais
complexos, e a empresa contribui também para esse desenvolvimento quando
trabalha com uma avalia¢o de desempenho bem estruturada. Com isso, consegue
observar o colaborador e identificar quais pontos podem ser melhorados e quais as
dificuldades e os pontos fortes do individuo.

Em busca de métodos motivacionais, com base em pesquisas bibliograficas, observou-
se que a motiva¢ao ainda é muito falha nas organizagdes, como analisou-se nos
autores citados na fundamentacio tedrica - algumas ferramentas podem auxiliar o
gestor a desenvolver e trabalhar a motivagao.

Chiavenato demonstrou que existem vdrios métodos para as avaliagdes de
desempenho, de acordo com a democracia e cultura das empresas, onde variam-
se as participagoes sendo ela realizada pelo gerente, subordinado ou o préprio
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colaborador. As empresas mais participativas optam pela a autoavaliagio dando
esta responsabilidade ao colaborador de se autoavaliar. Quanto outras preferem que
essa responsabilidade seja repassada pelo seu gerente, para reforgar a hierarquia da
organizagio. J4 em empresas autdnomas ¢é preferivel a avaliacio do desempenho em

equipe, quanto outras empresas optam pelo processo de aplicagao 360° na avaliagio.

A avaliag¢io de desempenho 360° representa uma forma de motivagao, jd que ela
mensura a performance de cada colaborador a partir de diferentes perspectivas de
observa¢io e entendimento, o que facilita em uma melhor andlise das qualidades
de seus funciondrios e possibilita que a organizagio reveja seus procedimentos e
melhore a forma de abordagem dos mesmos.

Outro método eficiente que pode agregar beneficios motivacionais aos colaboradores
¢ a avaliagio de desempenho mista, onde o colaborador tem mais autonomia e
participagdo conjunta na elaboragio de andlises e de acordos profissionais, para
promover melhores condicoes de trabalho para ele e para o seu gestor. Neste contexto,
¢ considerado as necessidades e interesses de ambas as partes, funciondrio e gestor, e
em comum acordo sdo firmados quais e como serdo os critérios e objetivos a serem
analisados para que se estabelecam padroes visiveis e bem especificados de avaliacio,
visando atingir objetivos em conjuntos. Entre eles é possivel destacar os recursos
necessarios, 0 comprometimento matuo, os objetivos consensuais, € a expectativa,
bem como, medidas para se atingir o desempenho proposto.

Como visto anteriormente, a mensuracio de avali¢io de desempenho pode ser feita
de virias maneiras. Porém, é importante destacar, a importincia da autoavalia¢io,
que tem como método uma conversa entre o colaborador e seu supervisor. Nesse
momento, o colaborador pode falar de si, do seu desempenho, dos problemas que
teve, das suas novas experiéncias e de como a empresa pode melhorar, tanto em
processos como na tratativa com o colaborador dentre outras situagoes. Somente
ap6s a fala do colaborador e apés a avaliagao atenta que é que se terd a opinido do
supervisor, com seu ponto de vista. Nessa fase, as opinides devem ser discutidas
abertamente e resolvidas, pois esse tipo de abordagem motiva o colaborador a
trazer suas necessidades e opinar sobre situacoes e processos, o que melhora o seu

desempenho pois sente-se motivado por ter sua opinido ouvida e debatida.

5 CONCLUSOES
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Este artigo demonstra que houve, sim, uma evolugao na maneira como as empresas
“observam” os colaboradores, pois acredita-se que as teorias aqui apresentadas sao
fundamentais para que as organizagoes atuais tenham uma visdo de humanizagao
e de valorizacao dos individuos, bem como dos meios e dos recursos necessirios
para manter, minimamente, um ambiente motivacional adequado para o bom
desempenho e crescimento corporativo.

Porém, por meio desta pesquisa, observou-se que ainda existe uma necessidade de
gestores e funciondrios obterem um relacionamento profissional mais sauddvel e
mais harmonioso. E vélido ressaltar que os objetivos da empresa precisam estar bem
alinhados com os dos funciondrios para que eles possam compreender os meios
necessarios para alcangar um bom desempenho e sucesso profissional. Quando se
trabalha com objetivos desconhecidos, sem liberdade de intera¢io com o gestor, o
oficio muitas vezes perde a significAncia para o funciondrio, por isso, ¢ primordial
que o didlogo seja algo constante na relagio profissional.

A motivagio do individuo nao é somente algo intrinseco que estd ligado ao fator
psicolégico, é preciso considerar também fatores fisiolégicos, como necessidades
de sobrevivéncia e a busca pela satisfacido, que ativa o sistema de recompensa do
cérebro. A organizagao pode contribuir com a ativagao desse sistema proporcionando
ao colaborador um ambiente de encorajamento e de desafios, contudo é preciso
monitorar esse processo para que nio haja uma sobrecarga, os desafios devem vir
acompanhados de capacitagio. Caso o colaborador nio esteja preparado é preciso
dar-lhe ferramentas para que venha a obter éxito em suas atividades, caso contrario
a organizagio corre o risco de estar contribuindo para que seus funciondrios venha
a desenvolver o que hoje conhecemos como “Sindrome de Burnout” que acomete

certa de 30% dos colaboradores no brasil.

De inicio o objetivo do trabalho era identificar por meio da fundamentagao teérica,
a busca de conceitos para comprovar a importincia dos fatores de motivagio
nas organiza¢oes. No entanto, apds ter confirmagoes nas bibliografias utilizadas,
verificou-se que existem vdrios pontos a serem observados quando se trata de pessoas
com necessidades fisiolégicas, psicoldgicas e organicas.

Neste sentido, o treinamento e o desenvolvimento, podem se mostrar, ferramentas
valiosas para desenvolver pessoas com habilidades e atitudes profissionais compativeis
com os objetivos da empresa e, principalmente, com as competéncias que cada
um possui a nivel individual, servindo como uma combustao para a motivagio.
Além disso, os métodos de avaliagio de desempenho aqui propostos tém por
objetivo fornecer uma melhor interagao e conexao entre equipes, tanto no formato
linear como horizontal das organizacoes, com metas claras, objetivos definidos e
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comunicacio aberta.

Outro fator importante a ser mencionado, sio as motivacoes bdsicas que os

funciondrios recebem de seus gestores. Ao trabalhar em um ambiente acolhedor

e a0 mesmo tempo desafiador, onde o funciondrio recebe elogios sobre o trabalho

realizado corretamente e, também, apontamentos de como pode evoluir, o processo

laboral torna-se mais significativo e o trabalhador sente-se mais valorizado e motivado
. . . ’ A .

para cada dia progredir em suas tarefas e realizd-las com éxito.

Pode-se dizer entdo, que de forma geral, a preocupagao com a motivacio dos
colaboradores tem ganhando cada vez mais destaque no meio organizacional e
que apesar das dificuldades que ainda siao encontradas para a efetiva compreensio e
aprimoramento deste campo, com as tdticas e ferramentas corretas de gerenciamento
de pessoal poderd chegar-se cada vez mais préximo do entendimento acerca dos
reais motivos por trds de cada agio, ou falta de agao para alcangar os resultados e

objetivos esperados.

Como todo trabalho, esse também teve suas facilidades e dificuldades durante a
elaboragdo, elencando primeiramente a inexperiéncia com a metodologia de
pesquisa bibliogréfica, o curto tempo disponivel para elaboragao e o atual cendrio
pandémico que nos privou de qualquer contato fisico com o grupo. Foi com o
auxilio de regulares orientagées, com um material completo e facilitado de apoio,
e com pessoas esforcadas e dedicadas a serem sempre melhores, que este trabalhou
tornou-se possivel.

Como futuras gestoras de RH, observaram-se que a motivagdo é um fator
determinante para o sucesso e para a realizagao de metas pré-definidas, e que sem ela
a vida profissional e individual de qualquer pessoa perde o sentido e objetivo. Tendo
em vista que os aspectos motivacionais que sao intrinsecos aos individuos, dependem
das caracteristicas pessoais internas de cada um, torna-se um desafio e uma missao
para os gestores da atualidade, compreender e correlacionar as necessidades de cada
membro da sua equipe com as necessidades da organizagio e buscar cada vez mais
novas medidas e a¢des que sejam eficientes para o bom desempenho e satisfagao de
todos.
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