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"[...] o preparo do ambiente é a chave da educacdo e da cultura real da pessoa humana desde o

seu nascimento."” (MONTESSORI, 1965).
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O propdsito basico deste estudo € contribuir para o debate a respeito do papel desempenhado
pela Administracdo de Recursos Humanos nas organizagdes, frente aos desafios do ambiente
competitivo atual. O pressuposto adotado é que a Administracdo de Recursos Humanos pode
influenciar no desenvolvimento do capital intelectual e consequentemente na criacdo de
vantagens competitivas. Para que isto aconteca, contudo, € necessario que as praticas e politicas
de gestdo de Recursos Humanos estejam adequadamente alinhadas com as estratégias
organizacionais. Assim, este estudo busca compreender como se desenvolve e é acompanhado
0 processo de integracdo entre o Sistema de Gestdo de Recursos Humanos e as estratégias
organizacionais. Utilizando o meétodo do estudo de caso, foi conduzida uma pesquisa
exploratéria em uma grande organizacdo multinacional, na qual procurou-se analisar o Sistema
de gestdo de Recursos Humanos, conhecer o processo de desenvolvimento das estratégias de
Recursos Humanos, avaliar o papel desempenhado pela area de Recursos Humanos, bem como
observar os instrumentos e critérios utilizados para mensurar o0s resultados da area.
Considerando-se as limitacGes impostas pelo método de pesquisa selecionado, foi possivel
efetuar algumas constatacGes importantes. O alinhamento estratégico do Sistema de Gestdo de
Recursos Humanos na organizacdo estudada é produto dos seguintes fatores: das préticas e
politicas, que enfatizam a geracdo e aplicacdo de conhecimento; da estrutura organizacional que
possibilita a participacdo dos profissionais de RH no processo de formulacdo de decisbes
estratégicas da organizacdo; bem como dos aspectos culturais internos relacionados com a

valorizacdo das pessoas e o reconhecimento de suas contribuicdes.

Palavras-chave: Capital Intelectual, Mensuracdo e Recursos Humanos.
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1 INTRODUCAO

Ao longo dos anos, as relagdes de trabalharam se modificaram acompanhando as mudancas
econdmicas de cada civilizacdo. Em meados dos anos 1800, o trabalho sofreu uma grande
revolugdo a partir dos modelos de Ford. Do lazer e sustento, o trabalho tomou caracteristicas

repetitivas e de focou-se na produgdo em massa.

Apesar das leis trabalhistas demorarem para se sintetizar,a questdo da qualidade de trabalho e
satde foram amplamente discutidas. Hoje, com a revolucédo tecnolégica muito se discute sobre a
sensacdo do empregador sobre o seu trabalho, principalmente no que tange a motivacdo do mesmo

em permanecer no trabalho e executar suas atividades de forma motivada.

Com isso, instaurou-se o debate sobre a relevancia da motivacdo em um ambiente
organizacional. Como uma empresa pode manter um funcionario motivado por um longo periodo
sem que este prejudique seus interesses pessoais ? Outro ponto a se discutir € como essa motivagédo
deve ser feita. Quais sdo as formas saudaveis e viaveis de se motivar um funcionario? Como um

erro na motivacéao ira repercutir na empresa?

Diversos autores discutem a motivagéo e as teorias motivacionais aplicadas em organizacoes
e em como estas influenciam nos ganhos da empresa e na satisfacdo do funcionario. Ao longo desta
pesquisa, serdo apresentadas literaturas sobre o assunto e um estudo de caso sera feito para analisar
as influéncias e a importancia da motivacédo. Junior e Oliveira (2009), introduzem o assunto da

motivacao organizacional com o seguinte discurso:

“O ser humano motivado apresenta maior comprometimento com a organizagdo onde
trabalha. Da compreensdo dos fatores que determinam o processo de motivagao das pessoas
depende a eficacia das institui¢des; do entendimento da dindmica motivacional que rege
seus colaboradores surge a oportunidade das organizagdes intervirem — de forma objetiva
— no processo de gestdo de pessoas, alinhando os desempenhos individuais aos objetivos
organizacionais.”(JUNIOR E OLIVEIRA, 2009).

Além destes, outros autores abordam mais a profundo o assunto. Estes serdo citados ao longo
deste estudo. Em suma, a presente pesquisa abordara as principais literaturas sobre a motivag¢ao no

ambiente organizacional e estudara como essa demonstra importancia no ambiente organizacional.



1.1 TEMA DO TRABALHO

O tema central do trabalho aborda a motivagéao e suas influéncias na produtividade de um
empresa.O estudo analisard como a motivacédo se desdobra no dia a dia de um empresa e em como
esta deve ser feita de forma mais adequada possivel em uma organizac¢do. Abordando o tema da
motivagao, outros aspectos poderéo ser abordados:

-Teorias motivacionais;

-Gestdo de pessoas e organizagoes;
-Engajamento;

-Metas e expectativas em organizagdes; e
-Empoderamento empresarial.

Apesar de alguns assuntos serem tangenciados, o enfoque principal sera na motivagéo

aplicada ao ambiente organizacional.
1.2  OBJETIVO DO TRABALHO

Para analisar a motivacdo de forma concisa, serdo abordados algumas taticas de motivagéo
em empresas e 0 desdobramento destas nos resultados empresariais. Para nomear as taticas, sera

necessaria uma analise dos indicadores motivacionais em empresas. Entre eles, destacam-se:
- O comportamento do funcionario;
- O engajamento e o relacionamento em equipe;
- O desenvolvimento pessoal;
- A evolucdo de capacidades; e
- O relacionamento empresarial.
1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho é identificar os indicadores motivacionais e a qualidade de vida
no trabalho. Fazendo com que assim alcance uma satisfacdo maior na sua vida pessoal e

profissional.



1.2.2 Objetivos Especificos
O trabalho tem como objetivos especificos a serem atingidos:

e Apresentar como a remuneragéo, relacionamento com o gestor e o relacionamento

com os colegas de trabalho influenciam na motivacéo do trabalho;

e Pontuar como a imagem institucional pode trazer beneficios para o crescimento

organizacional e agregar orgulho aos colaboradores por fazer parte da empresa;

e Apresentar quais pontos as empresas devem investir em qualidade para aumentar a

produtividade dos colaboradores sem a perda da qualidade de vida no trabalho.

1.3 PROBLEMA

Encontrar esforgos para manter a motivagéo dos colaboradores € um fato crucial para uma
empresa, 0 caminhar para alcancar esse objetivo é longo e abrange muitos obstaculos virando
assim um desafio para as mesmas. Criar acOes para promover a manutencdo e alimentar a
satisfacdo do colaborador conjunto com a empresa sem fugir dos padrdes € um verdadeiro desafio

para a equipe de RH e seus gestores.

A motivacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho esta diretamente ligada a
produtividade e a satisfacdo, ndo apenas pessoal como para o desenvolvimento mutuo da empresa,
assim afetando os negdcios na sua totalidade e globalidade. Um colaborador desmotivado tende
a procrastinar em suas tarefas ou ndo as executando com a mesma exceléncia de antes, podendo
assim afetar diretamente no seu comprometimento em suas acfes profissionais e sendo mais

propicio a cometer erros.
1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Investir nesse fator pode ser um passo para o sucesso da empresa. Muitas vezes ndo esta
claro onde elas estao ”pecando” com seus colaboradores, ou onde podem melhorar para atingir a
exceléncia holistica. Mudar sua rotina e 0 comodismo na maneira de gerir seus colaboradores
pode ser um fator que torne o ambiente de trabalho mais harmdnico, a importancia de depositar
confianga e incentivo na forma de monitoramento agdes de seus colaboradores pode resultar em

uma maneira mais precisa no crescimento da empresa.

1.5 DELIMITACAO DO ESTUDO



O estudo ¢é realizado no municipio de Cacapava, localizado na regido do Vale do Paraiba
do Estado de Sao Paulo. Os resultados apresentados refletem dados em um determinado periodo,
de janeiro de 2019 a abril de 2020.

1.6 METODOLOGIA

A metodologia utilizada no trabalho sera a avaliacdo da importancia da motivagao no
ambiente organizacional analisada através de estudo de caso em diversas obras relevantes
nacionais. Esse método, vai permitir a producdo de um panorama geral do assunto e a concluséo

efetiva da real relevancia do estudo em questao.
1.7 ORGANIZAQAO DO TRABALHO

Este trabalho esté estruturado em 5 capitulos, de forma que a sequéncia das informacoes

ofereca um perfeito entendimento de seu proposito.

No Capitulo 1, apresenta-se uma introducdo abordando questdes como o que influencia
na motivacdo em um ambiente organizacional, ainda trata dos objetivos, da importancia do tema,
da delimitacdo do local onde o estudo foi desenvolvido, do Método ou metodologia e como esta

organizado.

O Capitulo 2 trata da reviséo bibliografica, necessaria para fundamentar a pesquisa, acerca
de temas como definicéo e as teorias que descrevem sobre motivacdo e sua importancia para o

aumento da produtividade no trabalho.

O capitulo 3 abordara o desenvolvimento real da pesquisa. O Capitulo 4 trata dos

resultados e célculos da pesquisa.

No Capitulo 5 séo realizadas as conclus6es e sugestdes para futuros estudos.



2 REVISAO DA LITERATURA

A motivacgdo organizacional tem reflexo no desempenho da empresa, cultivando praticas
mais inovadoras e modelos de colaboradores para outras empresas dando énfase na produtividade
dos mesmos. A otimizacdo do uso do tempo pode trazer beneficios em longa data na empresa,
criando uma rotina de praticidade conjunta a exceléncia, deixando de lado a procrastinacao, sendo
esse um ponto principal quando falamos dos beneficios da motivacéo no trabalho.

Outro ponto € a implantacdo de dindmicas, tais como: o didlogo interno nas avaliacGes
periddicas para assim uma melhoria na maneira de gerir seus colaboradores visando o
desenvolvimento e harmonia no ambiente de trabalho, fazendo com que flua naturalmente a
qualidade em seus servicos; podemos colocar em acdo um sistema de metas a serem alcangadas
pelos seus colaboradores, como por exemplo, 0 uso da apresentacéo de ideias que possam trazer
melhorias para resolucdo de problemas atuais os futuros trazidos pela empresa, projetos de
qualidade e exceléncia a serem executados frente a casos de futuros declinios na qualidade de
seus servicos oferecidos, isso serve como um desafio para seus colaboradores, implementar algum
tipo de credibilidade ou mérito a esses projetos motivam a busca de conhecimento dos seus

colaboradores assim trazendo qualidade em sua empresa.

Ferreira (2017) aborda, que diversas pessoas investem a maior parte de seu tempo no
trabalho, sendo assim este local é de grande importancia no que diz sobre a realizacdo das
satisfacBes das necessidades humanas. O Autor observou que alguns trabalhadores se mantiveram
motivados na execucdo de tarefas até quando seus objetivos eram atendidos.Por essa razéo, é
importante conhecer o perfil motivacional de cada funcionario e dessa forma planejar movimento

de métodos diferenciados de motivagdo dentro de uma organizacao.



2.1 AMOTIVACAO

Diversos autores abordam o significado e a abordagem da palavra motivagdo. Para Soares
(2014) a motivacdo pode representar a razdo que mobiliza os individuos para algo, sendo que esta
esta diretamente relacionada com o comportamento destes na necessidade de energia para realizar

tarefas e objetivos. Soares (2014) cita o pensamento de trés autores a respeito da motivacao:

“A motivagdo é o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS, 2008, p.
132). Chiavenato (2010, p. 121) acredita que “¢ dificil definir exatamente o conceito de
motivacdo, uma vez que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivo
é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da
origem a um comportamento especifico”. O conceito de motivagdo ¢ abordado por Santos
(2014, p. 122) enriquece dizendo que “motivo é qualquer coisa que leve uma pessoa a
praticar uma acdo, sendo assim, podemos dizer que motivar é proporcionar um motivo a
uma pessoa, estimulando-a a agir da maneira desejada”.”(SOARES, 2014)

Nos seus estudos Soares (2014) afirma que existem diferentes definicdes para tal
comportamento mas que em todas essas defini¢cdes é encontrado algo que se movimenta com algum
motivo. O tema da motivacdo é abordado em diferentes estudos que abordam esta como podendo
ser intrinseca ou extrinseca ao individuo. Os autores afirmam que a motivacdo é um conceito muito
mais amplo do que apenas comportamentos ou estados que podem ter a capacidade de provocar o
individuo a fazer algo a simples. A observacdo desse comportamento ndo responde a pergunta de

como reconhecer e identificar a real razdo da sua existéncia.

Bergamini (2003) afirma que a motiva¢do humana consiste na pesquisa dos motivos que
levam uma pessoa a fazer o que faz e se encaminhando em dire¢do ao alcance de seus objetivos e
metas. Objetivos estes que em Ultima andlise refletem as escolhas de ordem interior ou implicam

a personalidade de cada individuo.

Em uma analise mais profunda Soares(2014) aponta que a motivacdo pode ser definida
como sendo intrinseca, ou seja ,esta no interior de cada individuo e ocorre do ambiente interno
para 0 ambiente externo, pois envolve a satisfacdo de fazer que traz consigo os resultados e o prazer
de fazer. A motivacao para Vergara (2010) manifesta-se intrinseca quando tem foco no resultado
e na busca de atingir, ndo interessando necessariamente 0s sentimentos que envolvem essa busca.
Para Vergara (2010), citado por Soares (2014), a motivacdo € uma forca, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa. Ela esta intrinseca dentro de nds na satisfacdo de nossas

necessidades interiores.

A diferenca entre intrinseca e extrinseca pode ser apresentado pela teoria de Heisenberg.
Os intrinsecos, para Soares (2014), representam o0s aspectos de higiene que sdo na empresa, as



condi¢des de trabalho, a qualidade do Trabalho, a seguranca, a alimentacdo na empresa, o salério,
as relacbes com os colegas e supervisores e 0s beneficios e servigos sociais. A abordagem
intrinseca diz sobre 0s conceitos caracterizadas pelo trabalho em si, sendo a realizacéo pessoal, as

conquistas, o reconhecimento, a ascenséo e a responsabilidade.

Santos (2010) diz que a motivacdo pode ser composta por fatores intrinsecos e extrinsecos que
determinam o comportamento e o autor acredita que ndo € possivel determina-los com clareza

exata. Santos (2010) acrescenta ainda:

“O estudo sobre motivagdo revela-nos 0s aspectos que nos impulsionam em nossos
comportamentos. [...] nem sempre revelam exatamente quais os fatores que estdo incluidos
na determinagdo do comportamento humano. [...] a propria motivagio revela-nos a forca
existente em algumas acGes e a manutencdo desses comportamentos da-nos o grau de
intensidade que a pessoa apresenta.” (SANTOS, 2010 ; SOARES, 2014)).

Ao longo de sua pesquisa Soares (2014) aborda ainda que a motivacdo ganhou real
relevancia em meados da década de 1950, quando alguns gestores observaram que alguns fatores
influenciavam mais a produtividade nos resultados da organizacdo do que outros. Também foi
abordado que a motivacdo humana no ambiente de trabalho € sensivel a outros diversos fatores,
entre eles as mutacgdes culturais, os objetivos individuais de cada funcionario, os métodos de

diagnostico e a intervencédo provinda de andlise.

Granjeia (2014) acredita que a motivacdo € definida como um estimulo que é capaz de
incentivar o individuo a se empenhar mais em uma determinada tarefa. A autora discorre que a
motivacdo pode ser a forca dentro de uma pessoa responsavel pela quantidade, direcdo e
persisténcia do esforco empregado em seu trabalho. Para a autora, essa quantidade pode ser descrita
como nivel de esforco empregado em uma determinada atividade frente as possibilidades. A
persisténcia diz sobre a quantidade de tempo para entregar uma determinada tarefa, ou seja, se 0
individuo desiste facilmente ao enfrentar desafios em uma situacdo, ou se ele persiste tentando

executar a tarefa até o final.



A autora acrescenta que a motivagdo em muito relaciona-se com a busca por lucros em uma
organizacdo. Isso se explica, pela necessidade que o funcionario tem em manter-se motivado para

que possa continuar sua rotina de trabalho.

“Os funcionarios precisam de mais motivos para trabalhar, para se empenhar, e um bom
administrador precisa perceber como trabalhar a motivagdo de cada colaborador, com a
finalidade de promover um ambiente que favoreca o crescimento do funcionario e da
organizacdo. Mas, como o administrador da organizacdo podera fazer com que 0s
colaboradores se sintam motivados, se a motivacdo é algo particular de cada individuo? O
administrador deve fornecer instrumentos e condi¢Bes para que os funcionarios se sintam
motivados a alcangar um determinado objetivo.” (GRANJEIA, 2014)

2.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

No ambito da motivacdo, diversos autores abordam as teorias motivacionais. Neste

estudo, as teorias motivacionais serdo abordadas no aspecto da motivacdo organizacional. Seréo

abordadas:
. Teoria da motivacdo de Maslow;
. Teoria dos dois fatores;

. Teoria X e Y;
. Teoria ERG; e

. Teoria da expectativa.



Teoria da motivagdo de Maslow

Para Chiavenato (2010), a motivagdo humana baseia-se na satisfagdo de necessidades, o
autor afirma que o ser humano busca através das condi¢des do dia a dia, “maneiras de suprir as
necessidades que existem e que s&o classificadas por ele em cinco delas, considerando uma forma
hierarquica. Para ele, a pessoa percebendo no trabalho que algumas das necessidades serdo
satisfeitas ira se motivar para o trabalho, em ndao havendo esta percep¢do a motivacao tende a nao
acontecer.”(CHIAVENATO, 2010)

Para Granjeia (2014), a teoria aborda as necessidades individuais de cada pessoa, estando

essas em uma hierarquia.

“Esses valores vdo sendo modificados cada vez que uma necessidade é satisfeita. Para
Maslow, essas necessidades seguem uma sequéncia légica, onde as necessidades de nivel
mais baixo dominam o comportamento do individuo até estarem satisfeitas. Quando uma
necessidade € satisfeita, surge outra de nivel mais elevado. Segundo essa teoria, a nao
satisfacdo de uma necessidade aumenta a motivacao para satisfazé-la, ou seja, a pessoa
aumenta o esfor¢o para sanar a insatisfacdo. Se todo o esfor¢o que o individuo fizer nao for
suficiente para que ele atinja essa meta, ele ficara frustrado. E, se através de seu esforco, o
individuo alcanca sua meta, a motivacdo aumenta para que uma necessidade de nivel
superior seja alcangada.”(GRANJEIA, 2014)

Soares (2014) cita Robbins (2002), que fala que os dois niveis da piramide sao
justificados pela diferenca entre a natureza dos fatores geradores de satisfacdo, sendo que as

necessidades de nivel baixo sdo atendidas por meio de fatores extrinsecos.



Soares (2015) mencionada a teoria das necessidades de Maslow através de seu esquematico
de pirdmides. Em cada nivel da pirdmide, Maslow colocou uma hierarquia de necessidade para

que as pessoas se sintam motivadas:

Realizacdo Pessoal

Estima
Amizade, Familia, Intimidade
Amor/ Relacionamentos sexual
Seguranga do corpo, do emprego, de
recursos, da moralidade, da familia, da
Seguranga salide, da propriedade

Fisiologia

Figura 1



A piramide pode ser interpretada de forma mais visual a partir do exemplar feito pelo Blog
Software Avaliacdo. Na imagem, as necessidades sdo colocadas como imagens de exemplo ao

invés de textos:

Necessidades de ® °
realizacao pessoal

Necessidades de ® ° 1
autoestima

=
i o !
MV g
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, v -» =
EHaAN =
Necessidades fisiologicas #—e Zz+ v %k 5= h.
> 1TES B

Figura 2

Fonte : https://blog.softwareavaliacao.com.br/piramide-de-maslow/

A autora prop6s a explicacdo de cada uma das necessidades expostas por Maslow. Para a

autora, Cada nivel da pirdmide mostra as seguintes necessidades:

Base da Piramide - Necessidades fisiologicas: Necessidades primarias de um individuo,
relacionadas com as necessidades de seu corpo. “Estédo relacionadas com a fome, o cansago, o sono,

o desejo sexual etc, essas necessidades se diz respeito a sobrevivéncia do individuo”(SOARES,

2015)

Segundo Nivel - Seguranca: Também relacionam-se com a sobrevivéncia, mas estdo mais
ligadas as agoes de protecao ¢ ao medo. “As necessidades de seguranca levam os individuos a se

protegerem de qualquer perigo real, imaginario, fisico, ou abstrato”.(SOARES 2015)

Terceiro Nivel - Socializacédo e Sentimentos: Relacionam-se com a vida pessoal de uma

pessoa, suas amizades, suas relagdes amorosas, a sua adaptacao social entre outros.


https://blog.softwareavaliacao.com.br/piramide-de-maslow/

Quarto Nivel - Necessidades de estima: Para a autora, o quarto nivel relaciona-se com a
auto avaliacdo do individuo, sua autoestima, seu nivel de amor préprio, sua reputacao,

reconhecimento e status, seu valor e sua forga.

Topo da pirdmide - Realizacdo Pessoal e Evolucdo: Nesse nivel, sdo abordados as
necessidades de realizacdo pessoal e objetivos pessoais de cada individuo. Como evolugdo pessoal

e maturidade.
Teoria dos Dois Fatores

A teoria dos Dois fatores de Frederick Herzberg foi abordada nas anélises de Granjeia
(2014). Para a autora, Frederick direcionou seus estudos em dois principais motivos para a
motivagdo: Higiene e Motivacdo. A teoria foi aplicada no contexto organizacional e ja foi

comparada por outros autores a Teoria das Necessidades de Maslow.

A teoria dos dois Fatores estuda a influéncia destes dois parametros em gerar a satisfacao
ou a insatisfagdo no ambiente de trabalho, sendo que o fator “Higiene” diz sobre as amizades, as
relacBes pessoais, as condi¢cGes do ambiente de trabalho, os retornos financeiros e a estabilidade
do emprego.(GRANJEIA, 2014). Ja os fatores de Motivacao, se desdobram na realizacdo pessoal,

no reconhecimento, nos objetivos e na responsabilidade.

A partir do raciocinio de Granjeia (2014), foi elaborado um quadro comparativo entre as

duas teorias, De dois fatores e das Necessidades:

TEORIA DOS DOIS FATORES(Frederick) HIERARQUIA DAS
NECESSIDADES(Maslow)
Base da Piramide e Nivel 1 e 2.

Fatores de Higiene

Necessidades de Estima e Topo da Piramide

Fatores de Motivacao

Quadro 1

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020)



Teoria XeVY

A teoria X e Y, Desenvolvida por McGregor, foi estudada por Granjeia (2014) em sua
analise. A autora afirma que a teoria aborda a natureza e a personalidade das pessoas e o tipo de

geréncia adaptada para isso, sendo uma negativa, a parte X, e outra positiva, a parte Y.

A teoria X prevé que todos os individuos possuem caracteristicas preguicosas, geralmente
evitam responsabilidades e ndo possuem muita ambicdo e resisténcia a mudancas. Para essa

abordagem, é necessaria uma geréncia mais rigorosa, GRANJEIA, 2014.

A teoria Y, por outro lado, ndo possui preconceitos nem julgamentos sobre as
caracteristicas individuais de cada individuo, GRANJEIA, 2014. Para melhor visualizagdo, Soares

(2015) elaborou um quadro que compara as duas teorias e 0 seu direcionamento sobre as geréncias.

TEORIA X

TEORIAY

O ser humano possui aversdo natural ao
trabalho

O ser humano Vé o esforco fisico e mental no
trabalho de forma tdo natural quanto querer
descansar

A maioria das pessoas precisa ser controlada,
dirigida, coagida e punida, para que
finalmente trabalhe.

A maioria das pessoas busca naturalmente se
auto corrigir, para atingir os objetivos que se
propuseram alcancar

O homem é um ser carente, que se esforca
para satisfazer uma hierarquia de necessidades

O compromisso com um objetivo depende das
recompensas que Se espera receber com sua
CONSecucao

O ser humano ndo consegue assumir
responsabilidades

O ser humano ndo s6 depende a aceitar as
responsabilidades, como passa a procura-las

A participacdo dos funcionarios é um
instrumento de manipula¢do dos mesmos

A participacdo dos funcionarios € uma forma
de valorizar suas potencialidades intelectuais,
como imaginacao, criatividade e
engenhosidade.

O lider adota um estilo rigoroso

O lider adota um estilo participativo

Quadro 2

Fonte: SOARES (2015)




Teoria ERG

Em seus estudos, Granjeia (2014) aborda uma teoria um pouco mais atual que faz um
aprofundamento sobre a teoria das necessidades de Maslow. Essa teoria, desenvolvida por

Alderfer, chama-se Teoria ERG, destacando trés principais grupos de necessidades:

. Existéncia
. Relacionamento
. Crescimento

O grupo da existéncia, conforme pensamentos de Granjeia (2014), aborda as necessidades
fisioldgicas basicas dos individuos, assim como a base da Piramide e o Nivel 1 da Piramide de
Maslow. Os relacionamentos dizem sobre as necessidades sociais e 0s relacionamentos pessoais,
enquanto o grupo de crescimento aborda o crescimento pessoal e 0s objetivos. Granjeia (2014)
completa diferenciando a Teoria ERG da Teoria das Necessidades no quesito de que o individuo
migra rapidamente de nivel quando sente-se frustrado.

Um esquematico feito por Retondo (2019) exemplifica a relacdo da Teoria ERG cm a

Teoria das Necessidades:

PIRAMIDE DE MASLOW TEORIA ERG
(Growth)

exstence)

Quadro 1

Existéncia

Fonte: Retondo (2019). <https://blog.consultoriacoach.com.br/teoria-erg/>



Teoria da expectativa

A teoria da Expectativa, desenvolvida por VVroom, apresenta uma forte relacéo entre a acao
de um individuo com a expectativa deste antes de realizar algo. Dois conceitos norteiam a teoria,
séo eles: Valéncia e Instrumentalidade. Para Granjeia (2014):

“A intensidade da tendéncia para agir de uma determinada maneira depende da intensidade
da expectativa de que essa acdo trara um dado resultado e da atracdo que esse resultado
exerce sobre o individuo(ROBBINS, 2018). A intensidade da motivacdo de alguém para
produzir algo (esforgo) depende do quanto ela acredita que pode atingir aquilo a que se

propde. Caso consiga atingir sua meta (desempenho), ele serd adequadamente
recompensado?”’(GRANJEIA, 2014).

Retondo (2019) apresenta um esquematico da teoria de Vroom, destacando como esforco,
desempenho e recompensa se relacionam:

TEORIA DA EXPECTATIVA DE VROOM

EXPECTATIVA
Meu esforgo melhora
o desempenho

INTRUMENTALIDADE
Meu desempenho traz RECOMPENSA

recompensas

VALENCIA
As recompensas sao atraentes e valiosas

Quadro 1

Fonte : Retondo (2019), <https://blog.consultoriacoachcom.br/teoria-da-expectativa/>



Com os estudos a respeito das cinco teorias apresentado, um quadro pode ser feito para

Relacionar as 5 teorias e observar de perto pequenas diferencas entre as mesmas.

Para isso, 0 seguinte quadro foi elaborado:

TEORIAS MOTIVACIONAIS

Teoria das Necessidades (Maslow)

Hierarquia de cinco necessidades béasicas que
norteiam a motivacgdo do individuo. Sdo
elas:Fisioldgicas, Seguranca.,
Relacionamentos, Estima, Realizagdo Pessoal

Teoria dos dois Fatores (Herzberg)

Fator Higiene e motivacdo que norteiam as
necessidades dos individuos:

Fator Higiene: Fisiologicas, Seguranga e
Relacionamentos.

Motivagdo: Estima, realizagdo pessoal.

Teoria X e Y (McGregor)

Abordagem negativa e positiva das
caracteristicas humanas sobre motivacéo e das
necessidades de chefia.

Teoria EGB (Alderfer)

Existéncia, Relacionamento e Crescimento.
Semelhantes a teoria de Maslow mas o
individuo migra facilmente entre os niveis

Teoria da Expectativa (\Vroom)

Relacdo Esforco, desempenho e recompensa
interligados com a expectativa, a
instrumentalidade e a valéncia.

Quadro 2

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020)

2.3 O CICLO MOTIVACIONAL

Granjeia (2014) aborda os pensamentos de De acordo com as consideracfes de Katzel e

Thompson (1990), que acreditam existir uma forte relacdo entre motivacdo, comportamento e

desempenho, sendo que o comportamento € o relato das metas de cada individuo, quando este

realiza um determinado esforco para alcangé-las. A autora completa dizendo que a motivacao pode

ser um processo psicologico que relaciona-se com a persisténcia em realizar determinada tarefa.

“No ambito profissional, a motiva¢do ¢ manifestada quando o funcionério se sente impelido
a realizar com presteza e precisdo suas tarefas, além de persistir até que consiga chegar ao
resultado esperado ou previsto. Os estudos a respeito da motivagao possuem estreita relagéo
com as produtividades profissionais e individuais. O desafio de fazer com que o0s
colaboradores se sintam motivados surge no atrito gerado entre os interesses da organizagao
e os interesses dos funcionarios.”(GRANIJEIA, 2014)

Para a autora, isso pode ocorrer porque as duas partes fazem um espécie de parceria, um

laco, onde apresentam de maneira explicita ou implicita as suas exigéncias e necessidades.




No geral, a organizacdo exige que seus colaboradores tenham algum desempenho e
conduta em relacdo a realizacdo de suas tarefas, fixando padrdes de qualidade de quantidade
estabelecidos previamente pelo contrato de trabalho (GRANJEIA, 2014). Em sequéncia, a autora
afirma que as empresas também estabelecem normas para organizar convivio entre 0S

colaboradores. Abordando os pensamentos de diversos autores, Granjeia afirma:

“Esses autores ainda consideram que as organiza¢des cujos funciondrios cumprem
estritamente as tarefas relacionadas as expectativas explicitas sdo mais frageis do que as
organizacGes onde os comportamentos altruisticos por parte dos colaboradores sdo mais
espontaneos as, uma vez que esse tipo de comportamento é necessario para 0 cumprimento
das fungdes organizacionais ndo estabelecidas formalmente. Com relagdo as expectativas
dos colaboradores, pode-se dizer que basicamente o funcionario espera que seja tratado e
respeitado como ser humano, além de encontrar oportunidades para que suas necessidades
sejam atendidas e seus objetivos sejam alcancados. Isso porque, inicialmente, o individuo
ndo comeca a trabalhar em uma organizagdo para aumentar o seu lucro, ele visa satisfazer
suas necessidades pessoais.” (GRANIJEIA, 2014)

Uma vez que um equilibrio seja estabelecido entre empresa e colaboradores, este resulta
em “qualidade e a quantidade dos trabalhos executados pelo funcionario, enquanto que para o
funcionario os beneficios variam entre a satisfacio pessoal, o bem-estar e a
autoestima.”(GRANJEIA, 2014). Um colaborador insatisfeito pode apresentar falta de disposicao
para empreender dado esforc¢o, falta de conhecimento em seu trabalho, observando a relevancia da
valorizagéo de qualidades no ambiente de trabalho, GRANJEIA, 2014.

Outro conceito bastante discutido no ambito da motivacdo organizacional, é o clima
organizacional. Para Barros (2018) o clima organizacional esta relacionado a como o funcionario
compreende o seu ambiente de trabalho. Muitos funcionarios passam a maior parte de sua vida na
empresa, sendo fundamental que estes sintam-se a vontade de forma a desenvolver toda sua rotina

na empresa. O autor completa:

“Sendo assim, para garantir que haja um clima organizacional harmoénico para todos, ¢
importante que as empresas promovam agdes de integracdo e respeito mutuo entre os
empregados, ou seja, o clima organizacional busca saber quais sdo os sentimentos, desejos
e pensamentos dos empregados em relacdo a empresa que trabalham”.(BARROS, 2018)

Ainda no tema, Barros (2018) afirma que o ambiente de trabalho deve ser agradavel,
harménico e convidativo, ja que o ambiente influencia muito na produtividade do funcionéario e
na sua percepg¢do sobre a empresa. Uma vez que o ambiente agrada o funcionario, este se sente

mais motivado a exercer suas funcdes.



Um bom clima organizacional pode gerar beneficios e resultados positivos para a empresa

e para 0s negocios. Barros completa :

“Bem como um campo produtivo para um ambiente propicio ao surgimento de
ideias criativas que quando colocadas em praticas podem fazer a diferenga na
Empresa. Em uma empresa onde o clima organizacional torna-se saudavel, é
visivel o nivel de comprometimento das pessoas, e ndo séo raros os profissionais
que oferecem um servico além daquilo que esperada, sem que a chefia precise
pressiona-los, isso acontece naturalmente”. (BARROS, 2018)

Em resumo, o clima organizacional pode ser definido como “o sentimento que as pessoas
possuem ¢ a maneira de como elas interagem entre si”’ influenciando diretamente na motivacao

dos funcionérios da organizagéo, portanto este tema merece atencéao e analise profunda.



2.4 A LIDERANCA

No estudo da motivacdo, ndo pode ser ignorada a analise a lideranca, pois é esta que
promove acdes e politicas para regularizar a motivacdo dos funcionarios em seus trabalhos. Para
Soares (2015) a lideranca e a motivacdo possuem um forte vinculo, pois um gerente ou lider sem

capacidade de motivar seus funcionérios, ndo exerce poder neles.

A autora afirma ainda que liderar € muito mais que possuir autoridade, poder e comando.
Liderar é possuir admiracdo, respeito, e ser um exemplo a ser seguido. Cabe também ao lider

saber influenciar as atitudes dos funcionarios para motiva-los.

“Os lideres hoje sdo tidos como exemplos, como pessoas competentes, que detém de
conhecimentos amplos e que possam ser ensinado aos demais. Quando uma pessoa se
sente motivada e apoiada por um lider, ela é capaz de superar todos os limites, a fim de
atingir metas e objetivos que foram tracados ndo apenas para satisfazer os objetivos
organizacionais, mas para que seu ego seja elevado. As empresas atualmente estdo
procurando satisfazer e motivar ao méaximo seus colaboradores, pois sabem que o
colaborador motivado traz melhores resultados a empresa. Um bom lider deve mostrar
entusiasmo, € um bom relacionamento com a equipe, saber ouvir, se expor, ter boa
vontade para repassar aos demais suas orientagdes.”(SOARES, 2015)

Em seu estudo, Soares (2015) acredita que dentro de uma organizacao existem recursos
necessarios que auxiliam os colaboradores no alcance da motivagéo para continuarem firmes em

suas atividades. Entre os recursos, estdo:

. Remuneracéo;

. Promocoes;

. Oportunidades de crescimento;
. Condicdes de trabalho;

. Beneficios;

. Bom relacionamento;

. Comunicacéo; e

. Reconhecimento.



A autora se aprofunda em dois fatores que geram a motivagdo no ambiente organizacional:
A Satisfacdo pessoal e a produtividade. O quadro a seguir resume as principais observacoes de
Soares a respeito das influéncias da Satisfacdo Pessoal na motivacdo e o que deve ser feito para
esta ser atingida:

SATISFACAO PESSOAL DE SOARES (2015)

“Uma forma de possibilitar as pessoas a se
sentirem realizadas. Uma vez o individuo
Conceito esteja saudavel emocionalmente, mais
importantes se tornam as atividades que este

29

faz

“Elementos que geram insatisfagao:
+ Politica da empresa
« Supervisdo

o » Relacionamento  com  supervisores

* Como determina-la? o
Condicdes de trabalho

« Relacionamento com colegas de mesmo
nivel

* Relacionamento com subordinados.”

e “Reconhecimento

* Remuneracao

« Condicoes de trabalho
« Ambiente de Trabalho

* O que deve ser feito? * Clima organizacional”

Quadro 1

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020)



Na produtividade, Soares (2015) afirma que esta € utilizada com o objetivo de melhorar
os rendimentos no trabalho, sendo que a produtividade relaciona-se com 0s seguintes fatores:
Qualidade e quantidade de matérias-primas; tecnologia oferecida; habilidades profissionais;
ambiente de trabalho e produtividade de trabalho. Alguns autores que Soares cita afirmam que

uma vez que o funcionério esta desmotivado, a sua produtividade € reduzida. Para a autora:

“A motivagdo € o que influencia nos bons resultados da produtividade. Aqueles que ainda
ndo perceberam que o sucesso da sua equipe depende da motivacdo vivenciam teorias
ultrapassadas. E preciso incorporar nas organizagdes a perspectiva de futuro, a rotina de
trabalho, o reconhecimento pelo trabalho bem feito.”(SOARES, 2015)

Ainda sobre o tema da motivacdo, Soares (2015) completa :

“Muitos fatores motivacionais podem ser classificados em positivos ou negativos, isto &,
fatores que estdo relacionados ao prazer ou a medo ou dor. Normalmente o medo e a
dor, sdo considerados como fatores motivacionais mais fortes. As pessoas costumam
proteger mais o que tem, do que procurar conquistar coisas novas para si.” (SOARES,
2015)

Conforme Soares, 2015, ainda que os seguintes motivos sdo 0s que levam a baixa

produtividade no desempenho organizacional:

. problemas de salde;

. depresséo e preocupacdo com problemas pessoais;

. caréncia de satisfacdo de algumas de suas necessidades basicas;
. ndo gostar da atividade que exerce;

. considerar-se mal remunerados;

. sentir dificuldades no relacionamento com colega de trabalho; e

. nao considerar util o seu trabalho.



3. DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA

Iniciando a abordagem em organizacgdes, Soares (2014) afirma que o real desafio das
organizacOes € instigar a motivagdo nos colaboradores, utilizando como meio um ambiente de
trabalho, sendo a correria diaria um impasse para esse processo. Para o desenvolvimento do tema,
serdo estudados os estudos de Gomes (2003), Duran (2019) e de Soares (2015). Nos estudos de
Matta(2013), o autor nomeia 5 métodos para implementar uma politica de motivacdo

organizacional em uma empresa:

COMO IMPLEMENTAR UMA POLITICA DE MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Realizando pesquisas de clima organizacional
Método 1 com metodologia bem estruturada e analise
aprofundada dos resultados.

Implementando um plano de avaliacao de
Método 2 desempenho frequentemente.

Elaborando um plano de cargos e salarios
baseado em competéncias e com regras bem
definidas, que devem ser muito bem
divulgadas.

Avaliando as necessidades primordiais dos
Método 4 colaboradores e fornecendo pacotes de
beneficios que possam supri-las.

Instaurando uma politica de comunicacéo
adequada, nao deixando espago para “a radio-
Método 5 corredor”, possibilitando que todos os
funcionarios estejam de acordo com a missédo
da empresa.

Método 3

Quadro 1

Fonte: Adaptado pelas Autroras ( 2020)




3.1 DETALHAMENTO E ESPECIFICIDADE DO TEMA
v' A motivacdo em empresas: analise do estudo de Gomes (2003)

Utilizando a abordagem de Gomes (2003) sobre os diferentes métodos de motivagao

organizacional, serdo abordados seis principais métodos:

Motivacdo por meio da coercgéo, do controle e da manipulacéo

o Motivagdo com base no incentivo financeiro e em outras recompensas
o Motivacdo através da interacdo social

o Motivacdo por meio da satisfacdo das necessidades humanas

o Motivacdo pela otimizagdo de fatores higiénicos e motivadores

o O enfoque da motivacéo preexistente

A Motivacdo por meio da coercéo, do controle e da manipulagdo. Para Gomes (2003) a
motivacao relaciona-se com a percep¢do que um funcionario tem comasua atividade e a execugéo
desta. Para 0 autor, uma vez que existe 0 entendimento que o trabalho ndo € uma agdo que traz
prazer e satisfacdo simultdneos mas sim algo feito para receber-se um pagamento, uma

recompensa. O autor completa dizendo que :

“E natural que se conclua que o trabalhador fara somente o minimo indispensavel para no
perder o emprego e que, portanto, para fazé-lo empenhar-se na execucédo das suas tarefas,
tornar-se produtivo, eficiente e eficaz, ndo ha outro caminho a ndo ser coagi-lo.Entende-se,
assim, que a coagao — seja por meio da ameaca de punicdes de ordem fisica ou psicolégica
ou de cortes no salario ou, ainda, de demissdo — é a forma mais adequada de motivar os
empregados para o trabalho.”(GOMES, 2003)

Entende-se portanto, que a motivacdo é uma consequéncia de um campo com ameaca €
medo. Na Teoria X e Y de McGregor, abordada anteriormente, o autor enfatiza a abordagem da
coercdo como visdo tradicional da motivacdo, visto que o trabalho relacionava-se a ideia de
punicao e obrigacdo a trabalhar. (GOMES, 2003)

O autor aborda que a partir do Taylorismo, verificou-se um avango no sentido da percepcao
do funcionario, sendo que este deixou de ser visto como um individuo que odiasse o trabalho e sim

um individuo produtivo, conforme as condi¢des de trabalho.

Gomes (2003) acredita que “A idéia de que os empregados precisam ser controlados, até

mesmo nos minimos detalhes das suas atividades, ainda prevalece em muitas organizagGes, embora



travestida em métodos e técnicas motivacionais que dissimulam e suavizam antigas formas de
coercdo ¢ controle.” (GOMES, 2003). O autor destaca ainda o pensamento de alguns autores a

respeito das influéncias tecnolégicas na motivacdo e no comprometimento organizacional.

“Embora possa facilitar a adocdo de um modelo de comprometimento nas organizagdes,
pode servir também para reforcar o modelo de controle, e que os aplicativos (programas
utilizados em computadores isolados ou em rede) podem se prestar tanto a descentralizacéo
quanto a centralizacdo dos processos decisorios, bem como dar suporte a medidas de
desempenho que enfatizem o aprendizado ou que se destinem ao controle
hierarquico.”(GOMES, 2003).

v Motivacao com base no incentivo financeiro e em outras recompensas

Neste método, o autor enfatiza o incentivo financeiro como gerador de motivacao
afirmando que o dinheiro pode ser considerado como o principal e maior motivador do
comportamento humano no ambiente organizacional. O autor completa : “Em geral, o interesse das
pessoas ndo € pelo dinheiro em si, mas sim pelo que ele representa em termos de possibilidade de
satisfacdo das necessidades, e isto ndo apenas das fisioldgicas, mas das necessidades de todos 0s
niveis.”, GOMES, 2003:

“A satisfac@o ou insatisfacdo que um individuo possa ter com as recompensas esta, em
parte, relacionada a sua expectativa e a quantia recebida, ou seja, dependendo da
comparacdo que o individuo faz entre o seu “input — habilidades profissionais, educacéo,
esfor¢o e desempenho” e o “output — 0 conjunto de recompensas intrinsecas e extrinsecas
recebido”, surgem sentimentos ou de satisfagdo ou de insatisfacdo. Além disso, estes
sentimentos sdo, ainda, afetados pela comparacgéo que o individuo faz com outras pessoas
que se encontrem em situacdo de trabalho similar a sua, na mesma organizacdo ou em
organizacdes semelhantes. “(GOMES, 2003)

Gomes (2003) aborda ainda sobre a eficacia das recompensas em induzir comportamentos
positivos nos empregados, sendo comportamentos que venham ao encontro dos objetivos da
organizacdo. Mencionando outros autores, Gomes (2003) afirma que este tipo de motivagdo s6 tem

possibilidade de funcionar nos seguintes casos:
» O individuo julgar a recompensa aumentada digna do esforgo extra;
« O desempenho puder ser mensurado e claramente atribuido ao
* individuo;
« O individuo quiser esse tipo especifico de recompensa;

* O desempenho aumentado néo se transformar no novo padrdo minimo.



[IP4)

O autor sinaliza que ” se qualquer uma das condi¢des “a”, “b” ou “c” ndo se aplicar, a
tendéncia do individuo sera no sentido de perceber a recompensa tdo somente como uma melhoria
do clima geral de trabalho e, assim, o esperado aumento de produtividade ndo ocorrera”.
Abordando ainda outros autores, Gomes (2003) destaca pontos criticos no comportamento dos
funcionérios:

“a) A inconsisténcia da reacdo positiva dos empregados, uma vez que, embora a primeira
reacdo ante as recompensas seja positiva, esta persiste, no maximo, até a segunda ou terceira

premiacdo, apds 0 que as recompensas passam a ser vistas pelos empregados ndo como
prémios, mas como direitos.

b) A transitoriedade. Vale dizer: para se obter o mesmo efeito positivo do inicio de um
programa de recompensas, estas (sejam elas em dinheiro ou outros bens) precisam ter o seu
valor aumentado a cada repeticdo, o que levara a um constante aumento dos custos.

c) O custo motivacional decorrente da suspensdo de recompensas. A quebra de
continuidade de um programa de recompensas apresenta mais problemas do que sua
implantacao, pois que, quando se retira das pessoas algo que passou a ser considerado como
um direito, cria-se uma grande insatisfacdo e, portanto, afeta-se negativamente a disposicdo
para o desempenho no trabalho.

d) A insatisfacdo dos empregados que nao sdo recompensados ou que recebem recompensas
menores do que as que julgam merecer, problema este que decorre da dificuldade de se
utilizar — em um programa de recompensas — critérios que sejam considerados justos por
todos.”(GOMES, 2003)

Por ultimo, Gomes (2003) menciona pontos que devem ser observados pelo gerenciamento

da empresa a fim de prever as melhores agdes neste tipo de motivacdo. Séo eles:

“a) as recompensas oferecidas devem ser aquelas que o empregado mais deseja em troca do seu

desempenho, pois, em caso contrario, podera ocorrer insatisfacao

b) os empregados com desempenho superior devem receber uma quantidade maior de recompensas

do que os empregados que apresentam desempenho inferior

c) o sistema de remuneracdo precisa manter sua credibilidade, ou seja, as praticas de recompensa
devem deixar claro para os empregados que ha, efetivamente, uma relacdo direta e coerente entre

bom desempenho e recompensas.”(GOMES, 2003).



v" Motivacao atraves da interacao social

Neste método, Gomes (2003) acredita existir uma relacdo entre a motivacao e a interacéo

social entre funcionarios e entre funcionério e geréncia. Para o autor,

“De acordo com esse novo enfoque, a motivagdo dos empregados e, consequentemente, o
seu nivel de produtividade, deixam de ser considerados como uma fungdo das condigBes
fisicas do ambiente de trabalho e das recompensas financeiras e passam a ser vistos como
uma variavel dependente do relacionamento interpessoal, especialmente o relacionamento

entre os empregados e, adicionalmente, entre estes e os seus superiores hierarquicos”
(GOMES, 2003).

Essa metodologia prevé que uma boa rede de interconexdo pessoal pode gerar resultados
positivos na motivacdo dos funcionarios. Para o autor, estabelecer essa rede exige cautela da
geréncia, isso porgue alguns autores acreditam que a falta de dosagem nessas interagdes sociais

pode acarretar no efeito reverso: A desmotivacdo do funcionario em suas atividades.

A geréncia também deve tomar cuidado para que estas interagdes ndo gerem
comportamentos de competitividade e vinganca no ambiente corporativo. “Caso se interessasse em
produzir mais, seria perseguido por seus colegas de trabalho com mais veeméncia do que se ele
tivesse se revelado um traidor dos companheiros de equipe em um jogo de basquetebol ou de
cricket.”(GOMES, 2003)

v" Motivacao por meio da satisfacdo das necessidades humanas

Para essa metodologia, Gomes (2003) se fundamenta na Teoria das Necessidades de
Maslow (Hierarquia de Necessidades ), abordada anteriormente. Apesar do autor mencionar que a
hierarquia das necessidades, na pratica ndo segue, necessariamente, esta ordem, a sua explicacao
metodoldgica se resume na empresa atender as necessidades que estdo ao seu alcance, permitindo
que o individuo alcance as outras necessidades e assim se sinta inteiramente motivado na

organizacdo. Gomes (2003) completa que:

“Isto implica, por exemplo, que, embora uma organiza¢do atenda as necessidades
fisioldgicas, sociais, de estima e, até mesmo de auto-realizacéo dos empregados, se estes se
sentirem ameacados por um risco potencial de perda do emprego diante do
desencadeamento de um processo de reengenharia, por exemplo, o seu mais forte motivador
passara a ser a sua necessidade de seguranca.”(GOMES, 2003)

Abordando o enfoque na lideranga da empresa, 0 autor afirma que quanto maior o nivel de
satisfagdo de uma dada necessidade do individuo, maior sera o seu nivel de motivacdo e maior

sera a sua propensao para manifestar um comportamento positivo nas necessidades da organizacéo.



Por outro lado, quanto menor a satisfacdo em determinada necessidade, menor o nivel de motivacéo

e Menor serd a propensio para um comportamento que interesse a organizagao.

Por fim, Gomes (2003) cita 0 pensamento de outros autores sobre o método, afirmando

que:

“a) que motivagdo ¢ uma energia que gera comportamentos voltados a satisfagdo das
necessidades e que, quanto mais estas estiverem satisfeitas, menos o individuo estara
motivado;

b) que o individuo apresenta dois tipos de comportamento: um, gerado pela motivacdo, e
outro, induzido por fatores ou forgas que ndo se originam das suas necessidades; e

¢) que a manifestagdo dos comportamentos voltados para o atendimento aos objetivos
organizacionais (comportamentos positivos) depende do grau de satisfacdo das
necessidades, ou seja, que a propensdo do individuo voltar-se aos objetivos organizacionais
aumenta ou diminui a medida que, respectivamente, diminui ou aumenta a preocupacao
com suas necessidades pessoais.” (GOMES, 2003)

Adiante em seu estudo, o autor menciona alguns fatores de satisfacdo e de ndo satisfacéo

exogenos (termo mencionado anteriormente). S&o eles:

. Fatores de revigoracéo
. Fatores de intercambio
. Fatores de incentivo

. Fatores de estimulacao
. Fatores de ingestédo

. Fatores de influéncia

. Fatores de inspiracao

Gomes (2003) ndo deixa de mencionar a explicacdo deste fatores e 0s exemplos de cada

um deles. Os Fatores de revigoracdo dizem sobre uma influéncia a nivel fisiologico. Exemplos:
. Ar condicionado
. Eventos para os funcionarios

. Caracteristicas do Trabalho



Os fatores de Intercambio dizem sobre a influéncia da troca de experiéncias.

Exemplos:
. Desabafos
. Queixas
. Aconselhamento
. Administragéo participativa
. Delegacéo de responsabilidades.

Os fatores de incentivam influenciam o comportamento do funcionario atraves de relagédo

de recompensas e beneficios. Exemplos:

. Planos e Tabela de salarios
. Plano de comissdo

. Planos de regresséo salarial
. Planos de compra de ativos
. Realizacao profissional

Gomes (2003) completa mencionando os fatores de Impulsdo, que sdo 0s que geram

influéncia a partir de normas, regras e ordens. Entre os exemplos, estao:

. Periodos de Trabalho

. Intervalos de férias e descansos

. Normas de Seguranca no Trabalho
. Normas e Politicas

. Regras e Regulamento

Os Fatores e ingestdo dizem sobre a influéncia das necessidades de consumo do corpo,

como por exemplo:
. Alimentacédo e Bebidas que a empresa fornece

. Assisténcia médica e Planos de Saude



. Qualidade do ar no ambiente de trabalho
. Refeitorio exclusivo

J& os fatores de influéncia dizem sobre como a pericia e a implantacéo de autoridade podem

influenciar. Como exemplo,

. A forma de gerenciar as atividades
. A competéncia da geréncia

. A lideranga

. Os niveis de Autoridade e Poder

Por ultimo, Gomes (2003) cita os Fatores de Inspiracdo, sendo que estes influenciam

através de treinamentos e de aprendizagem. Exemplos:

. Cursos e Treinamentos em grupo

Plano de Educacéo continuada
. Programas de Desenvolvimento
. Programas de desenvolvimento de criatividade

O autor destaca que a motivacdo esta diretamente relacionada a como a geréncia estuda o

comportamento dos funcionarios.

“Isto significa que a geréncia de uma organizagao, em especial a de recursos humanos, deve
sempre estar atenta as necessidades que, em dado momento, estiverem servindo como
centro organizador do comportamento, para que possa, efetivamente, induzir
comportamentos positivos e ndo, ao contrario, propiciar tdo somente fatores de contra-
satisfacdao.”(GOMES, 2003)

v" Motivacao pela otimizacdo de fatores higiénicos e motivadores

Neste método, Gomes (2003) aborda a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que foi
abordada anteriormente. Relembrando, Herzberg acredita haverem dois fatores propulsores da

satisfagdo no trabalho relacionados ao ambiente de trabalho: Os Higiénicos e os Motivadores.



Gomes (2003) destaca o entendimento de Herzberg, que acredita no reconhecimento do

cargo como recurso de motivacdo. Abordando os desdobramentos da teoria, Gomes destaca que a

satisfacdo é considerada semelhante & motivacéo, e para gerar esta, a gerEncia deve analisar 0s
ambiente do trabalho e aplicar os entendimentos da teoria. Gomes (2003) afirma que

“A teoria da motivagdo-higiene aponta, portanto, no sentido de que, numa situacdo de

trabalho, devem ser levados em consideracdo dois aspectos distintos que exercem

influéncia sobre o trabalhador: um, representado pelos fatores associados ao contetdo do

trabalho (fatores motivadores) e que, em decorréncia do nivel de satisfacdo que

proporcionam, aumentam ou diminuem o grau de motivacdo; e outro, representado pelos

fatores ambientais que, em funcdo do nivel de insatisfacdo deles decorrente, podem sufocar

ou restringir a manifestacdo dos comportamentos induzidos pela motivagéo decorrente dos
fatores motivadores.”(GOMES, 2003)

Para o autor, isso implica na necessidade da geréncia garantir bons niveis nos fatores

higiénicos e motivadores, e ainda bons resultados na remuneracéo e na lideranca.
v' O enfoque da motivacéo preexistente

Neste método, Gomes (2003) afirma que o pressuposto basico é o de que nenhuma pessoa
possui capacidade de motivar outra, sendo assim, os individuos, ao ingressarem nas organizacoes,
ja estdo motivados. Entretanto, a lideranca da organizacdo ndo deve desconsiderar os estudos e as
analises da motivacdo, criando condi¢bes para que a motivacdo exista e seja viavel para os
interesses da empresa. Uma atencdo deve ser dada ao atendimento das necessidades de cada

individuo no ambiente externo a empresa. Para Gomes (2003),

“A nao-satisfacdo das necessidades ja preexistentes determinard queda dos niveis de
satisfacdo motivacional e, consequentemente, trara prejuizos para a produtividade e para 0s
objetivos organizacionais. Observa-se, assim, que h4 uma estreita relacéo de causa e efeito
entre a satisfacdo das necessidades dos empregados e a consecucdo dos objetivos da
organizacdo. Ao se ocupar do atendimento as necessidades dos empregados, 0s gerentes
devem, no entanto, ter o cuidado de néo incorrer na adocéo de medidas de carater genérico
e impessoal, pois estas podem ser altamente desmotivantes. Isto porque a maneira pela qual
se atende o conjunto de necessidades, pulsdes e desejos que cada um traz dentro de si,
determina o maior ou menor grau de satisfacdo motivacional, devendo-se, portanto, ter em
consideragdo as caracteristicas desse conjunto.”(GOMES, 2003)

Finalizando, o autor desta a importancia da geréncia da organizacdo promover a motivacao
no seu ambiente corporativo. Seja qual for o método, é importante otimizar a lideranca e as
estratégias de geréncia da organizacdo, ja que isso acarretard em mudancas diretas no

comportamento dos outros componentes da equipe corporativa.



3.2UM PLANO MOTIVACIONAL

Na abordagem de formulagéo de um plano motivacional, Duran (2019) aborda que para se
fazer um plano eficaz e que ofereca resultados positivos para a empresa e para os funcionarios, o
passo inicial é identificar o perfil motivacional das pessoas que trabalham nesta empresa. Para essa
analise, existem diversas ferramentas disponiveis no mercado para utilizacdo, assim identificando
0s interesses e metas de cada individuo. O autor afirma que analisando os resultados obtidos,
chega-se a um resultado, podendo ser a nivel global ou subdivididos por setor ou atividades,

DURAN, 2019. Na determinacéo de estratégias o autor afirma:

“Para determinar as estratégias de motivacdo mais apropriadas a serem tomadas, podem ser
aplicados diversos procedimentos. Um deles constitui-se em aprofundar os conhecimentos
de cada perfil, através de treinamentos, cursos, ensinamentos que trardo atualizagdo na
rotina do trabalhador. Outra forma é fazer com que o funcionario se sinta importante e
primordial para o funcionamento de seu setor e de toda a empresa, para isto o lider deve
reconhecer e valorizar seu trabalno. Um ponto interessante também é estimular a
autogestdo, a vista de que, o sentimento de responsabilidade e propriedade para atuar de
maneira independente na solucdo de problemas trara a sensacdo positiva de capacidade e
confianca.”(DURAN, 2019)

Outro ponto importante, € o reconhecimento dos pontos fortes e frageis de cada
colaborador, para o autor, “sera de total importancia para a gestao das atividades por competéncia.
Com isto, eliminando a insatisfacdo dos trabalhadores, por desempenharem a ocupacao que ndo
gostam ou de alguma forma possuem dificuldade.”(DURAN, 2019). é importante saber reconhecer
e identificar quais as caracteristicas de um bom lider e de uma boa organizacdo. Duran (2019)

completa afirmando que um bom caminho é celebrar conquistas e realizacdes.

Um conceito bastante relacionado a motivacao é o feedback. Duran afirma que deve-se
evitar criticas que nao sejam proveitosas e opinar com sinceridade para fazer o funcionario crescer
é uma boa escolha. Deve-se “Destacar mais os pontos positivos em vez dos negativos fara com que
o funcionério, seja qual for a funcgéo, se sinta mais motivado e busque errar menos e se aperfeicoar
mais.”(DURAN, 2019).

Um método considerado eficaz por alguns autores, incluindo Duran (2019), é o
investimento em programas de treinamento técnicos, gerando o desenvolvimento profissional e
geral, “abordando assuntos que envolvam relacdes pessoais”, como deve ser o gerenciamento do
tempo, como deve ser gerenciamento do stress e da ansiedade, “relacionamento familiar”, e
“qualidade de vida”. Isso pode acarretar no desenvolvimento pessoal de cada individuo, gerando
satisfacdo e motivacdo.(DURAN, 2019).

No que tange a influéncia da lideranga, Duran (2019) afirma que “Constituir confianga,

gerar comprometimento, ¢ isto levara a resultados que fardo toda a diferenga.”.(DURAN,2019)



3.3 ESTUDO DO CASO DE SOARES (2015)

Na pesquisa de Soares(2015) foram apresentados a uma participante as seguintes

perguntas:

1. Como Vocé Define A Motivagdo?

2. Em Sua Opini&do: Como Deve Ser Trabalhada A Questéo
motivacdo Nas OrganizacOes?

3. Vocé Acha Que A Motivacao Traz Beneficios A Empresa?
4. Lideranca E Motivacdo Mantém Algum Vinculo?

5. Na Empresa Em Que Vocé Atua, Como Se E Trabalhado As
questdes Relacionadas A Motivagao?

6. Vocé Se Sente Motivada Na Empresa Que Atua?

7. Como Vocé Trabalha A Motivacdo Nas Tarefas Em Que
desempenha?

8. Vocé Poderia Citar Algum Caso De Sucesso. Uma

empresa Que Conseguiu Motivar E Impulsionar Seus Funcionarios

apos Implantar A¢des Motivacionais?

Quadro 1
Tabela questionativa.
Pergunta 1: Como Vocé Define A Motivagao?

Nas respostas, Soares (2015) obteve que a motivacdo caracteriza-se como uma forca
propulsora, que da energia para que o individuo consiga buscar seus objetivos, realizar suas tarefas
com empenho e dedicagdo. E acrescentado ainda que a motivacdo poderia ser uma ag&o em prol
de um motivo e que na auséncia deste a agdo ndo existiria. “Sé existe motivacdo porque a pessoa

tem algo para alcancar, uma necessidade para sanar.”(SOARES, 2015)



Pergunta 2: Em Sua Opinido: Como Deve Ser Trabalhada A Questdo
motivacdo Nas Organizagdes?

Soares (2015) observa que a motivacdo é individual, ou seja, a sua existéncia depende muito
mais do individuo do que das organizagBes. E mostrado ainda que cada individuo vai perceber a
acdo da empresa de uma maneira e isso pode gerar motivacdo em uns e para outros ndo. Soares
(2015) completa:

“O que pode ser feito é criar um ambiente de trabalho saudavel, uma estrutura que
valorize as competéncias e potencialidades de cada um, com salarios atraentes e
atividades desafiadoras, uma gestdo de pessoas que promova o desenvolvimento
profissional, com liderangas confiaveis e gestoras de talentos. Precisam ser a¢oes
que envolvam a estrutura organizacional, ndo adianta realizar acdes temporarias
como palestras motivacionais e depois o dia-a-dia ndo ser compativel com um
trabalho motivador. As pessoas precisam perceber que dentro da organizacdo em
que trabalham ¢ possivel realizar seus objetivos individuais. “(SOARES, 2015)

Pergunta 3:. Vocé Acha Que A Motivacdo Traz Beneficios A Empresa?

Soares (2015) observa que pessoas desmotivadas ndo se comprometem, elas podem até ter
compromisso com o trabalho, compromisso com os horérios e obrigacGes, mas estas nao se
envolvem de verdade em suas atividades, ndo conseguindo serem criativas que inovem a empresa

ou que resolvam problemas.

Pergunta 4. Lideranca E Motivacdo Mantém Algum Vinculo?

Nas analises feitas com essa pergunta, Soares (2015) obtém que a lideranca pode estimular
ou acabar com a motivacgado de seus colaboradores. Isso se da ao fato de que as liderancas preveem
as tarefas e define os desafios. E notéria a forte influéncia da lideranca nos conceitos e
desdobramentos da motivacdo. Quando a lideranca conhece as necessidades de cada colaborador,
seus objetivos e expectativas, consegue oferecer as recompensas certas que obterdo o esforco de
cada um.”(SOARES,2015).

Pergunta 5: Na Empresa Em Que Vocé Atua, Como Se E Trabalhado As
questdes Relacionadas A Motivagio?

Para a autora, a partir de seu estudo, ndo existe um programa especifico que estimule ou
mantenha a motivacdo na empresa da entrevistada. O que se tem é uma estrutura de gestdo bem

estruturada, acarretando da motivagdo das pessoas.



Pergunta 6: Vocé Se Sente Motivada Na Empresa Que Atua?

Nesta pergunta, Soares (2015) identificou que a entrevistada se sentia motivada na empresa
que trabalhava, sem queixas a empresa. Outro ponto, é a mesma ndo relacionava sua motivacao

com as ac¢Oes da empresa, e ainda assim considerou o ambiente um lugar motivacional.
Pergunta 7: Como Vocé Trabalha A Motivacdo Nas Tarefas Em Que
desempenha?

A entrevista, de acordo com Soares (2015), diz possuir paixdo por sua profissdo. Além
disso, o fato da mesma possuir recompensas a motiva para realizar as suas tarefas com éxito. Essa
acOes, proporcionaram para a referida um aumento de energia e de satisfacdo e exercer sua

profisséo.

Pergunta 8: Vocé Poderia Citar Algum Caso De Sucesso. Uma empresa Que

Conseguiu Motivar E Impulsionar Seus Funcionarios apés Implantar A¢bes Motivacionais?

No exemplo citado pela entrevistado por Soares (2015), uma empresa utiliza de liberdade
de expressdo para motivar seus funcionarios, instaurando acGes de democracia e de geréncia
qualificada para aumentar a motivacdo. Outro ponto abordado, é o fato da empresa respeita
rigorosamente os horarios de entrada e saida dos funcionarios. Apos sua analise, Soares (2015)
afirma que a motivacdo é uma variavel que deve estar presente em todas as empresas. A autora

completa:

“Motivagdo vai muito além de palestras, treinamentos. A mesma deve existir no dia a dia
de cada empresa, procurando atingir cada funcionario da melhor maneira possivel para que
se possa colher os resultados. Sdo varios os casos de empresas que investiram na motivagao
de funcionérios e conseguiram avancos positivos em suas organizacBes. Atraves de
pesquisas e com a entrevista, podemos confirmar que a motivacdo tem grande destaque no
sucesso das empresas.”(SOARES, 2015)

Com os seus estudos, Soares(2015) identificou que a motivacdo interfere diretamente a
qualidade de vida das pessoas. Para ela, a qualidade é a for¢ca que impulsiona os interesses. Uma
vez que um funcionario esteja motivado, este contribui em muito para o crescimento e para o
desenvolvimento da organizacéo, tornando-se um fator propulsor para a sobrevivéncia e 0 sucesso
da empresa no mercado.(SOARES, 2015).



Por fim, a analise da autora se encerra com o seguinte:

“A identificac¢do da concorréncia e as mudancgas de mercado é fundamental para o sucesso
organizacional. Estimular os colaboradores a alcancar melhores resultados e ter maior
disposicao para atingir as metas é uma das formas de deixa los motivados. Se a organizagdo
obtiver o colaborador cada vez mais motivado e valorizado, terd um passo a frente da
tamanha concorréncia que se encontra hoje em dia. A motivacao leva as pessoas a executar
tarefas e desempenha-las com dedicagdo, esforgo, energia em tudo a que for designado, até
mesmo seu discernimento torna-se mais versatil, ou seja, ela consegue entender as varias
formas possiveis de se alcangar um bom resultado. Um colaborador motivado é um
colaborador com ideias, com disposi¢do, com sede de resultados de crescimento com
intensidade de objetivos, tornando uma realizacdo pessoal, abrangendo conhecimentos que
até entdo ndo havia interesse de possuir.” (SOARES, 2015)

E possivel verificar a clara influéncia dos estudos de Soares (2015) para o entendimento da
importancia da motivacéo e das implicagdes de geréncia e do comprometimento dos colaboradores.



4 RESULTADOS

A partir das andlises dos estudos e do estudo de referencial, foi possivel verificar quais 0s
aspectos mais relevantes da importancia da motivacdo no ambiente organizacional. Além disso,
verificou-se também os desdobramentos em implementar a motivacao organizacional. Verificou-
se ainda os principais pontos que demonstram a importancia da motivacdo organizacional no

ambito empresarial:

. Melhora o Clima organizacional

. Aumenta a produtividade dos funcionarios

. Melhora a relacdo Gerente-Funcionario

. Melhora a sensacao de Satisfacdo Pessoal dos colaboradores
. Aumenta o percentual de lucro por tempo

. Reduz custos



No que tange aos objetivos do trabalho, o quadro a seguir exibe os resultados que a

pesquisa obteve:

OS OBJETIVOS DA PESQUISA E O QUE FOI ALCANCADO

Apresentar como a remuneracao,
relacionamento com o gestor e 0
relacionamento com os colegas de trabalho

influenciam na motivacéo do trabalho;

Verificou-se que a remuneragdo pode gerar
motivacdo desde que atrelada a uma boa
condicdo de trabalho.

O relacionamento com o gestor e com 0S
colegas de trabalho pode influenciar
positivamente na motivacao ou negativamente,

desde que feito com cautela.

Pontuar como a imagem institucional pode
trazer beneficios para o crescimento
organizacional e agregar orgulho aos

colaboradores por fazer parte da empresa;

A imagem institucional e a percepgéo de
relevancia do trabalho exercido influenciam
diretamente nos niveis de motivacao da

empresa

Apresentar quais pontos as empresas devem
investir em qualidade para aumentar a
produtividade dos colaboradores sem a perda

da qualidade de vida no trabalho.

Os pontos sao:

-Melhorar o ambiente de trabalho

-Fornecer uma gestdo de qualidade

-Entender as caracteristicas de cada
colaborador e como aproveita-las

-Incentivar o entendimento da tarefa exercida

para gque esta seja valorizada pelo funcionario.

Quadro 1

Fonte: Elaborado pelas autoras ( 2020 ).




5 CONCLUSOES

Com o recente crescimento na especializacdo, muitas pessoas acabam por nédo refletir
acerca da profissdo de que deseja seguir. Consequentemente, os niveis de satisfacdo em empresas

cai em grande escala, diminuindo a motivagao organizacional.

Com isso, podemos verificar a relevancia do estudo da importancia da motivacgéo
organizacional em empresas, visto que, ao passar dos anos, este tema se torna cada vez mais

recorrente e relaciona-se a salde mental dos colaboradores.

O que espera-se, € 0 aumento de estudos na area de forma a tornar o ambiente de trabalho
um ambiente saudavel emocionalmente e fisicamente, possibilitando que os individuos
dediquem-se a suas carreiras e engajem-se em seu crescimento pessoal e profissional. Uma vez
que o estudo da motivagdo é negligenciado, o que se acarreta € 0 aumento da desmotivagéo e da

falta de satisfacdo organizacional, impedindo a felicidade e a evolucéo de milhares de pessoas.
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