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RESUMO

Este artigo tem como objetivo avaliar a importancia do fator motivacional no ambiente de trabalho e
sua relevancia para o contexto organizacional, relatando algumas teorias de motivagdo e
reconhecimento que as empresas e administradores utilizam para fazer com que os colaboradores
sintam-se mais interagidos com a organizag¢éo, nao apenas ganhando mais por aquilo que fez e deu
resultado, mas independentemente, que a empresa enxergue como o colaborador se desempenhou
para que pudesse desenvolver a atividade a ele designado. Como a motivagdo esta diretamente
relacionada com as necessidades e desejos das pessoas, sua importancia cresce a medida que
ocorre uma melhoria na qualidade de vida do individuo na sociedade. A motivagao ainda € um grande
desafio para as empresas, pois € o combustivel que faz as pessoas funcionarem e as tornam mais
eficientes e ainda possuir maior facilidade de trabalhar em equipe. De acordo com as teorias
utilizadas para a pesquisa pode-se entender que, as pessoas encontram-se em um processo de
desenvolvimento continuo, no qual elas tendem a progredir ao longo das necessidades, e buscam
atender uma apo6s a outra com o objetivo de alcangar a auto realizagéo.

Palavras-chaves: Motivagao; Reconhecimento do ser humano; Necessidades do individuo.

ABSTRACT

This paper aims to evaluate the importance of motivational factor in workplace and its relevance to the
organizational context, grounded on motivation and recognition theories that companies and
managers use to make employees feel more interacted with the organization not only getting more for
what they did and it worked, but regardless, the company sees as the collaborator developed the
activity assigned to it. Motivation is directly related to the people’s needs and desires and its
importance grows as there is a better quality of life of the individual in society. The motivation is still a
major challenge for companies because it is the fuel that makes people work and make them more
efficient and easier still have to work as a team. According to the theories used to research one can
understand that people are in a process of continuous development, in which they tend to progress
over the needs, and seek to meet one after another in order to achieve self-realization.

Keywords: Motivation; Human being recognition; Individual needs.

INTRODUCAO
As grandes empresas nos dias de hoje estdo adotando métodos como
promogéo de cargo, promog¢des de viagens para que os colaboradores sintam-se

motivados constantemente, visando resultados positivos e aumento no indice de



producdo com qualidade, buscando cada vez mais satisfazer os seus clientes,
tracando metas, objetivos, normas e regras usadas como ferramenta de destaque,
sendo assim um diferencial para manterem competitivas no mercado.

As organizagbes precisam aceitar o carater individual da motivagédo e do
reconhecimento para terem a consciéncia de que dificimente os colaboradores
estardo completamente satisfeitos: existira sempre uma necessidade nao atendida
que dirigira novas condutas motivacionais. Nota-se que, tanto a empresa quanto o
funcionario, ambos possuem motivacdes diferentes, mas, que no final, estas
motivagdes devem estar alinhadas em prol da conquista de um objetivo em comum,
0 sucesso da organizagao.

Sendo o diferencial de uma organizagdo os colaboradoes, percebe-se que
maquinas e equipamentos n&o sado mais diferenciais em um negodcio, visto que o
‘concorrente”, também pode té-los. Cabe entdo a organizagdo buscar diferenciais
em seu capital humano, como novas ideias, inovagdes, atendimentos de qualidade,
fazendo com que seus clientes sintam-se satisfeitos.

A motivagcdo dos funcionarios passou a ser estratégica. Gente motivada
trabalha mais feliz, torna o clima organizacional mais positivo, trata melhor os
clientes e alcanga melhores resultados. A organizagdo que deseja motivar seus
funcionarios deve fazer um esforgo continuo para alinhar os objetivos dos
colaboradores com as estratégias empresariais.

Segundo Dejours (1992) as organizagbes s&o lugares propicios ao
sofrimento, ao tédio, ao desespero e ao desconforto existencial. Ainda que nao se
concorda com esses posicionamentos, certamente € porque as pessoas sentem-se
motivadas para o trabalho. Ao concordar com isso, provavelmente, € porque esse
trabalho ndo apresenta um significado que o justifique. Encontrar um significado no
trabalho motiva-se a crescer junto com a empresa, compatibilizando interesses e
competéncias pessoais com os objetivos e as competéncias empresariais.

Neste sentido ha pessoas que sentem-se predominantemente motivadas por
fatores econémicos-financeiros e outras podem sentir-se motivada pelo desejo de
ser comportente, reconhecido e de participar de decisbes. As organizagdes
empresariais podem criar e desenvolver ambientes de trabalho que mobilizem nas
pessoas as percepc¢des que atendam as demandas da empresa. Neste sentido, o
que as empresas podem e devem fazer para motivar os profissionais no mercado de

trabalho?



O presente trabalho pretende avaliar a importancia do fator motivacional no
ambiente de trabalho e sua relevancia para o contexto organizacional. A
metodologia utilizada para o desenvolvimento deste artigo baseou-se em pesquisa
bibliografica, obtendo para consulta os livros da biblioteca das Faculdades

Integradas de Ourinhos e também sites e artigos de internet.

MOTIVAGAO NAS ORGANIZAGCOES

O conceito de motivagdo € muito extenso e complexo, pois ndo existe uma
regra geral, onde para ser utilizada deve seguir uma medida (BERGAMINI, 1997).
Sao acgdes diversas, que completam um universo de inumeros fatores, que devem
ser dirigidos especificamente ao perfil dos colaboradores, que podem produzir o
desempenho positivo ou negativo (ROSE, 2005).

De acordo com Maximiano (2000) ha dois grupos de motivos que influenciam
o desempenho, sao eles, motivos internos e motivos externos:

Motivos internos: surgem das proprias pessoas, como: aptiddes, interesses,
valores e habilidades. Vem do interior, € da natureza fisioldégica e psicoldgica,
afetados por fatores socioldégicos como os grupos ou a comunidade de que a pessoa
faz parte.

Motivos externos: sao criados pela situacdo ou ambiente em que vive. Séo
estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que despertam um
sentimento de interesse ou representam a recompensa a ser alcangada.

A palavra motivagado € derivada do latim (motivus, movere), que significa
mover indicando o processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos que pode
ser utilizado para explicar, induzir, incentivar, estimular ou provocar algum tipo de
acéo ou comportamento humano (MAXIMIANO, 2000).

Na administracdo a pessoa motivada é alguém que demonstra disposigao
para realizar uma tarefa ou atividade de qualquer natureza.

Segundo Chiavenato (1999, p. 89), “a motivagédo procura explicar por que as
pessoas se comportam”. A experiéncia de Hawtorne demonstrou que o salario nao é

o0 unico fator na satisfacdo do colaborador dentro da organizagao.

Ha tres acdes basicas que os Recursos Humanos devem programar para
trabalhar o campo motivacional:

a) Estimular os trabalhadores a atingir seus objetivos pessoais e
profissionais;



b) Nao desmotiva-los com ambientes, condigdes ou politicas
inadequadas;

c) Propiciar condigdes financeiras, fisicas e psicolégicas a ponto de
permitir;

d) Atingir um nivel médio de qualidade de vida muito préoximo do
desejado. (MARRAS, 2000, p. 277).

Para compreender o comportameto humano dos individuos, os lideres da
organizagdo devem estar ligados com o que impulsiona o colaborador a agir, e

assim fara com que os valores sejam claros, desenvolvidos e mais estimulados.

EVOLUGAO DA TEORIA DA MOTIVAGAO

Por volta de 1800, Robert Owen foi um dos primeiros autores a se preocupar
com o problema das necessidades dos trabalhadores. Quando estava em
experiéncia na fabrica de New Lanark, aplicou sistemas que avaliasse o
desempenho do colaborador, reduzindo a jornada de trabalho dos operarios. Grande
precursor dos sindicatos e do cooperativismo propds que as fabricas seguissem a
administragdo de sindicatos (PARK, 1997). Apesar de todos os esforgos para dar
maior relevancia ao fator humano nesta época, ndo conseguiram alcangar o
reconhecimento e a importancia que os trabalhadores tinham em relagdo a sua
produgdo. Somente no século passado é que esses esforgos foram notados.

O interesse com relagcdo as pessoas no trabalho foi despertado por Taylor,
nos Estados Unidos. Assim Taylor (1990) considerava que o colaborador era
fundamental na eficiéncia da produgéo, e que ainda o mesmo, observava o trabalho
somente como um meio de satisfazer as suas necessidades econdmicas.
Prendendo assim sua atencéo ao fator humano mais pela questao de produtividade,
no sentido de racionalizar a eficiéncia do processo. Contudo, as inovagdes na
administragdo abriram caminhos para as relagdes humanas no trabalho (BROXADO,
2011).

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES SEGUNDO MASLOW
A teoria de Maslow defende que a motivagado do ser humano vem do desejo
de satisfazer uma hierarquia de necessidades através de cinco niveis basicos:
necessidades fisioldgicas, seguranga, necessidades sociais, auto-estima e auto-
realizagdo (TOLEDO,1989). Esses niveis apresentam uma hierarquia de importancia

assemelhando-se na seguinte piramide:
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Figura 1 — Piramide das necessidades segundo Maslow
Fonte: Toledo (1989, p. 37).

* Necessidades Fisiologicas: intervalos de descanso, conforto fisico, horario
de trabalho razoavel.

* Seguranca: condigdes seguras de trabalho, remuneragdo e beneficios,
estabilidade no emprego.

*Sociais: amizade dos colegas, interacdo com os clientes, gerente amigavel.

*Auto-estima: responsabilidade por resultados, orgulho e reconhecimento,
promogoes.

*Auto-realizagdo: trabalho criativo e desafiante, diversidade e autonomia,
participagédo nas decisdes (TOLEDO, 1989)

Esta idéia de Maslow foi fundamental para a administragdo ja que o
reconhecimento das necessidades esta em motivar o comportamento do ser
humano (HAMPTON, 1990).

TEORIA DOS DOIS FATORES DE HEZBERG

De acordo com Marras (2009) a teoria da Motivagédo-higiene de Herzberg
afirma que o homem apresenta duas categorias de necessidades e que influenciam
0 seu comportamento, sao eles:

Os fatores motivacionais ou intrisecos sao sentimentos de auto-realizacio e
reconhecimento. Se presentes causam satisfacdo e se ausentes, deixa de causar
satisfacdo, mas nao chega a causar insatisfagéo.

Os fatores higiénicos ou extrinsecos localizam-se no ambiente de trabalho,
ligados aos salarios, beneficios sociais, consi¢des fisicas e relacionamento com os
colegas. Se presentes, deixam de causar insatisfagdo, mas ainda ndo chega a
causar satisfacado e se ausentes portanto causa insatisfagao.



FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Satisfacientes Insatisfacientes
Como se sente em relagao ao cargo Como se sente em relagdo a empresa
1. O trabalho em si 1. As condigdes de trabalho
2. Realizagao do trabalho 2. Administragdo da empresa
3. Reconhecimento pelo desempenho 3. Salario
4. Crescimento Profissional 4. Relagbes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e Servigos Sociais

Quadro 1 - Classificagcdo de Herzberg dos fatores motivacionais e higiénico
Fonte: Chiavenato (1997, p. 178).

COMPARAGAO ENTRE OS FATORES: MASLOW E HEZBERG
Enquanto que Maslow fundamenta a sua teoria de motivagdo nas
necessidades humanas, Herzberg alicerga sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo (CHIAVENATO, 1997). Conforme a figura a baixo pode ser
visualizado melhor a comparacéo dos dois autores para a motivacdo do ser humano

nas organizagdes:

m Trabalho criativo e desafiante

m Diversidade e autonoraia

m Participagio nas decisdes

Auto- = Responsabilidade por resultados
m Orgulho e reconhecimento

m Promogdes

Estima m Amizade dos colegas
m Interagdo cora clientes

¥ |m Gerente amigivel

realizagdo

Socieis = Condiges seguras ds trabalho
= Remuneragdo e beneficios
/ Seguranga m Estabilidade de exprego
m Intervalo de de
/ Necessidades Fisiologicas \\ . Cno;fono rEicoscan:;o

= Hordrio de trabalho razodvel

Figura 2 — Comparacgéo entre as teorias de Maslow e hezberg
Fonte: Chiavenato (1997, p. 170).

Dentro da teoria de Hezberg, a motivagdo se encontra na reestruturacéo de
cargos, fazendo com que os colaboradores sintam-se mais gratificantes e ainda
mais desafiadores para o seu desempenho e para o autor a insatisfacdo ndo é o
mesmo que a ndo satisfagdo. Ja no ponto de vista de Maslow, quando o individuo
satisfaz uma necessidade, surge outra, e assim sucessivamente, para isso € que

Maslow as coloca como uma hierarquia (TOLEDO, 1989).

CLIMA ORGANIZACIONAL
Para sustentar o clima organizacional positivo € preciso atuar constantemente

nas questdes que influenciam e afetam a motivagao, o interesse, o envolvimento, a




participagdo e o desempenho dos funcionarios. Resende e Benaiter (1997, p. 50)
mencionam que o “clima organizacional € uma variavel abrangente que infui direta e
fortemente nos resultados de qualidade, produtividade e desenvolvimento das
organizagbes”. Desta forma, as empresas que buscam O sucesso precisam
estruturar a sua organizagdo e como um componente em sua estratégia e estrutua
funcional pode acrescentar a gestdo do clima organizacional, isto €, as empresas
deverao administrar as suas variaveis que dardo maior sustentabilidade no clima
organizacional positivo.

Para Maximiano (2000, p. 259) “além dos grupos, das normas e da cultura, a
organizagcédo informal compreende as percepgcdes e sentimentos em relacdo a
realidade da organizagao formal”. Os componetes da organizagédo formal afetam os
sentimentos, desde a localizag&o fisica até os objetivos, passando pelos salarios,
refeitorios, condigdes de trabalho e limpeza.

Estudar o clima organizacional e os mecanismos que afetam os sentimentos é
a base para entender como a organizagao e sua administragéo influéncia o interesse
e o desempenho humano. Luz (2003, p. 128) “entende por clima organizacional a
qualidade do ambiente empresarial, o relacionamento interpessoal, o estilo gerencial

e a imagem da empresa’.

O clima organizacional reflete o grau de satisfagdo do pessoal com o
ambiente interno e a qualidade do ambiente de trabalho percebida pelas
pessoas da empresa. Estd vinculado a motivacdo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboragio entre as pessoas, ao interesse
no trabalho, a facilidade das comunicacgdes internas, aos relacionamentos
entre as pessoas, aos sentimentos e emogdes, a integragao da equipe entre
outras variaveis e é fortemente influénciado pela cultura da empresa.
(LACOMBE 2005, p. 236).

Conforme as necessidades e os valores das pessoas se enquadrarem com 0s
da empresa melhor sera a motivagédo e o clima organizacional. Pois, cada vez mais
o clima for melhor, as pessoas tendem a serem mais ativas, compartilhando
conhecimentos, confiando uns nos outros, procurando inovar, mas se o clima for
ruim, tendem a fazer o indispensavel apenas para manter o emprego, ou até mesmo
agindo com descrenga e revolta e isso s&o sintomas de clima organizacional

negativo.



CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
O conceito de clima organizacional, apesar de ser definido de diversas
formas, aborda direta ou indiretamente trés paralavras que s&o: satisfacao,
percepgdo e cultura organizacional. Luz (2003, p. 12) conceitua que “Clima
Organizacional é o reflexo de estado de &nimo ou grau de satisfagdo dos

funcionarios de uma empresa, num dado momento”.

O Clima Organizacional é um fendmeno resultante da interagdo dos
elementos da cultura. O clima é mais perceptivel do que suas fontes
causais, comparando-se a um perfume, pois se percebe o seu efeito sem
conhecer os ingredientes, embora as vezes seja possivel identificar alguns
deles. (LUZ, 2003, p. 10).
O termo refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos da organizacdo que provocam
diferentes tipos de motivagcdo em seus participantes.

Na visdo de Chiavenato (2004, p. 103):

O conceito de clima organizacional traduz a influéncia ambiental sobre a
motivacdo dos participantes, podendo ser descrito como a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada
pelos membros da organizagao e que ifluéncia seu comportamento.
O clima organizacional influéncia o estado motivacional das pessoas e & por
ele influénciado: é como se o estado motivacional das pessoas correspondesse ao

clima organizacional.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
A motivacdo pode levar as pessoas a fazer o bem ou o mal, fazendo que
apareca o melhor ou o pior que elas tem, se ndo estdo motivadas a fazer algo ou a
alcancgar metas, pode-se convencé-las a fazer algo que nao prefeririam nao fazer, a
menos que estejam prontas a assumir atitudes e os valores motivacionais (FRANCA,
2004).

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do homem
desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar aos
trabalhador na execugéo de sua tarefa. (RODRIGUES, 1994, p. 76).

O autor ainda ressalta que a qualidade de vida no trabalho esta ligada a
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motivagdo dos funcionarios, para isso € necessario criar um ambiente onde as



pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas mesmas e entre seus
colegas de trabalho, e estar confiantes na satisfagado das préprias necessidades, ao
mesmo tempo em que cooperam com o grupo. Segundo Davis e Newstron (1992, p.
47), “embora n&o haja respostas simples para a questdo da motivagdo um
importante ponto de partida reside na compreensdao das necessidades do
empregado”.

Os funcionarios precisam saber o que a administracdo espera que produzam,
e de que maneira e estes mesmos administradores precisam saber o que os
funcionarios esperam que se faca para tornar possivel esse trabalho.
Responsabilidades sao os resultados que se espera obter nas pessoas que se esta
procurando motivar, se estas pessoas nao sabem que resultado esta se esperando
delas, certamente ndo poderao atingi-los (MELLO, 2008)

A existéncia de Qualidade de vida no trabalho (QVT) também é representada
através dos chamados “beneficios sociais”. A palavra beneficios além do trabalho
pode, a primeira vista, causar estranheza do ponto de vista racional, a um sistema
em que é justo receber conforme o que se trabalha. Isto porque beneficios é
remuneragao indireta, pois custa dinheiro a organizagc&do. Assim, beneficios sao
custos, sem duvida. (CHIAVENATO, 1985). No entanto os colaboradores almejam

mais da organizagédo do que apenas pagar pelo justo trabalho.

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e
servigos que as organizagdes oferecem aos seus empregados, no sentido
de poupar-lhes esforgos e preocupacdo, e estdo intimamente relacionados
com a gradativa conscientizacao da responsabilidade social da organizagao.
(CHIAVENATO,1985, p. 77).

Desta forma, sdo poucas as organizagées que ndo tém, pelo menos, uma
forma de beneficios sociais além do trabalho para seus empregados.

Para Chiavenato (1985, p. 9), “o conceito de beneficios normalmente se
baseia em duas conotagdes: a de suplementacdo e moral’. As organizagbes os
mantém como recursos, além do cotidiano do trabalho, para garantir a moral dos

funcionarios e aumentar o bem-estar, visando assim, maior produtividade.

RECONHECIMENTO COMO BASE MOTIVACIONAL
O ser humano gosta de se sentir importante e de ser reconhecido e quando
isso ndo acontece, surge a frustragdo e o vazio, o ser humano busca preenché-lo

através de mecanismos de defesa, que quase sempre, sdo inconscientes.



10

Segundo Vergara (2005, p. 48):

Mecanismos de defesa podem ser agrupados em quatro ordens:

a) Mecanismos de defesa psicolégicos: é a racionalizagdo; a fantasia, a
projecéo, a sublimacgédo, o isolamento, a compensagao, a regressao,
a apatia, a generalizagao, a somatizagao.

b) Mecanismos de defesa socioldgicos: refere-se ao comportamento
com a sociedade.

c) Mecanismos de defesa quimicos: sdo concernentes ao uso de fumo,
alcool, drogas.

d) Mecanismos de defesa tecnoldgicos: sdo os que se valem da
tecnologia.

Os mecanismos de defesa funcionam como fugas. Quando o reconhecimento
acontece, da-se a plenitude, causando a percepcdo de que somos capazes de
liberar potencialidades, talentos, caracteristicas pessoais que nem sempre se da
conta que possui. O reconhecimento manifesta-se por meio de promogao, viagem,
prémios, novo cargo, uma palavra, um gesto, um olhar. (PEREIRA, 2010).

De acordo com Mattioli (2008) conceitos como participacdo nos lucros e
previdéncia privada fazem parte da rotina dos colaboradores da Siemens ha muito
tempo, o que demonstra que um dos pilares de sua estratégia é a inovacgéo,
constante na conducédo das politicas de Recursos Humanos. A Siemens possui
programas que permitem o desenvolvimento dos colaboradores de forma a atender
as exigéncias do mercado interno e externo e tem planos de intensificar os
oferecidos para os niveis operacionais, visando ampliar sua capacitagao/formacao.
Também, projeta melhorar a comunicagdo sobre a gestdo dos reconhecimentos,
classificando os critérios de sua utilizagao.

A empresa oferece aos seus colaboradores uma gama de beneficios
altamente competitiva com o mercado e muito maior que a determinada por lei. Além
de um plano de saude completo e de grande abrangéncia, oferece plano
odontoldgico a todos os seus colaboradores e dependentes, bem como auxilio ético,
de natalidade, festividades de final de ano, alimentac&o, entre outros (MATTIOLI,
2008)

Um programa de reconhecimento deve ser suficientemente forte, a ponto de
impactar positivamente na decisdo dos talentos em ficar na empresa, em contribuir
de maneira distinta nos objetivos e metas estratégicas, como no Carrefour em que
os colaboradores, recebem constantemente incentivos ao exercicio da cidadania e

ao desenvolvimento pessoal e profissional, despertando o espirito empreendedor e
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comerciante, com capacidade de iniciativa e de adaptacéo a diferentes situagdes. A
gestdo de carreira é feita por meio do mapeamento de competéncias, em que é
realizado um levantamento das necessidades de desenvolvimento, ou seja, das
competéncias essenciais para o desempenho da fungdo. Os colaboradores contam
com o instituto de formagao para o seu desenvolvimento pessoal e profissional. A
diregdo de recursos humanos (RH) acompanha a evolugdo de carreira de toda a
hierarquia do grupo (MATTIOLI, 2008).

O Reconhecimento pode ser dado a uma tarefa, atitude ou competéncia
valorizada, a qualidade do desempenho ou valor criado e até pelos atributos ou
posturas destacados de uma pessoa.

CONSIDERAGOES FINAIS

A perspectiva do conteudo no estudo da motivagdo ressalta a compreenséo
dos fatores internos dos individuos que fazem com que eles possam agir de
determinada maneira. Os individuos tém necessidades interiores, que séo levados,
pressionados ou motivados a reduzir ou satisfazer, ou seja, os individuos agirao
para a satisfacao de suas necessidades.

Se a empresa valorizar cada um de seus funcionarios como uma pessoa
diferente e saber seus gostos, ela sabera como motivar cada um deles e assim obter
uma entrega maior de seus colaboradores pela empresa.

A solucéo chave do problema motivacional das empresas esta nos programas
de reconhecimento e incentivo que de um modo geral ira diagnosticar e planejar as
medidas que podem ir ao encontro das necessidades de quem trabalha, e assim
fornecer objetivos e metas a atingir propiciando o reconhecimento do ser humano no

nivel de psicoldgico ou no nivel de necessidade de ordem fisica.
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