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RESUMO

O presente artigo tem como norte a ascensao da palavra motivacdo nas organizacdes empresariais
na contemporaneidade. A escolha do tema justifica-se no fato de que a motivacdo busca ressaltar as
forcas (intelectuais ou fisicas) do individuo, de modo que este atue precedendo resultados positivos a
empresa a que esta vinculado, fazendo com que o organizagdo resultem sucesso e lucratividade
sempre trazendo beneficios a ela, é notavel de que as empresas estdo preocupadas primeiramente
com os beneficios. Frente a tanto, a pesquisa da-se objetivando descrever a motivagéo, bem como a
importancia da mesma no meio empresarial, procurando compreender os resultados do estimulo junto
ao colaborador administrativo e o reflexo dos mesmos nas perspectivas da empresa. Para tanto,
questiona-se: Como se da a motivagdo na empresa e qual sua importancia para o desempenho dos
colaboradores? Acredita-se, desde ja, que ao motivar um funcionario, ele produzira mais e melhor
inferindo em resultados positivos. E, a fim de alcancar tais propdsitos, a metodologia focou-se em
referenciais bibliograficos. O mesmo tem abordagem qualitativa e explorativa e utiliza como técnica
para coleta da dados a pesquisa bibliografica.
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ABSTRACT

This paper has as guide the rise of the word motivation in the business organization nowadays. The
choice of this theme it is because the motivation increases the strength of the individual, causing
positive results to the company that he/she is linked, causing the resulting success and profit
organization This way, the research has as goal to describe the motivation, such as its importance in
the companies. For this, its asked: As if the motivation of the company and what its importance to
employee performance? It is believed that when a employee are motivated, he/she will produce more
and better showing positive results. To achieve these goals, the methodology focused in bibliographic
references.

Keywords: Motivation. Need. Job Satisfaction. Organizational Climate.

INTRODUCAO
O presente artigo tem como tema a ascensdo da palavra motivacdo nas
organizacdes empresariais na contemporaneidade. Considerando que, com o0
avanco permanente da andlise da postura humana em seus relacionamentos
pessoais, foi possivel perceber que o funcionario satisfeito e motivado rende mais e,
consequentemente, gera maiores beneficios a empresa em que atua, mas que
fatores devem ser levados em conta para os colaboradores? E qual a importancia

deles? Tal constatacéo se firma, ao acatar a indicacdo de Marques (2014), quando o



autor afirma que o profissional desmotivado nao produz utilizando toda a sua
capacidade.

Marques (2014), ao apresentar a Teoria da Motivagao de Frederick Herzberg,
destaca que a motivacdo estd delimitada entre a satisfacdo e a insatisfacao,
considerando as condicfes de trabalho, o estresse, 0s relacionamentos entre outros
fatores. Sendo assim, acredita-se, desde ja, que ao motivar um funcionario, ele
produzira mais e melhor inferindo em resultados positivos, criando um elo entre a
empresa e seus colaboradores, construindo um espirito de parceria. Tudo, sob o

preceito de que:

Uma equipe motivada é uma equipe que acredita na construgcdo de uma
rede com todas as pessoas que interatuam com a organizacéo. [...] Aquilo
que realmente da sentido ao ser humano ndo se encontra no tangivel, no
material, mas no intangivel, nas ideias, nos valores, nas emoc¢des. Ter uma
equipe motivada faz todos acreditarem que o impossivel é possivel. (LIPPI,
2014).

Concernindo que as perspectivas que determinam a eficacia da motivacao
dependerdo da disponibilidade dos colaboradores para com a individualidade e as
caréncias dos funcionérios que compdem a empresa.

A escolha do tema justifica-se, portanto, no fato de que a motivacdo busca
ressaltar as forcas (intelectuais ou fisicas) do individuo, de modo que este atue
precedendo resultados positivos a empresa a que esta vinculado. Sendo assim, a
pesquisa foi construida objetivando descrever a motivacdo, bem como a importancia

da mesma para o desempenho dos colaboradores e sua satisfacdo pessoal.

A MOTIVA(;AO EMPRESARIAL AO LONGO DO TEMPO

Murray (apud LOBOS, 1975) traca uma linha acerca das variacdes que o
termo motivacdo sofreu ao longo do tempo, dispondo que as primeiras teorias
surgiram com 0s gregos e eram tidas cognitivas, supunha-se, desde entdo, que a
motivacdo estava ligada a racionalidade humana. Noutro momento, a motivacao
esteve ligada as teorias instintivas, baseadas na teoria evolutiva de Darwin,
precedendo que a motivacao € hereditaria e inata. Posteriormente, o conceito de
motivacdo agregou ideias e passou a ser vista sob o preceito de acionamento, o

qual foi definido por Athinson (apud LOBOS, 1975, p. 18) como “[...] uma tendéncia
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que aproxima ou distancia o individuo de seus objetivos (usualmente de origem
fisiologica)”.

Ao relatar a continuidade das teorias que se ocupam da motivagcado, Murray
(apud LOBOS, 1975), pondera que:

Entre os aspectos mais interessantes de qualquer teoria hedonistica da
motivacdo esta a idéia 6bvia de que o comportamento do homem pode ser
explicado por sua tendéncia para buscar o prazer e evitar a dor e o
desconforto. Os defensores desta teoria créem que os efeitos positivos ou
negativos associados a um objetivo determinado sdo finalmente aprendidos
pelo individuo. (MURRAY apud LOBOS, 1975, p. 18).

Frente a tal contextualizacdo, percebe-se que a motivacdo esta ligada ao
psicolégico de cada individuo, sob a orientacdo de suas necessidades e
consequentes anseios.

Saltando ao final do século XX, nunca a palavra motivacao teve tanta énfase
no meio administrativo como nos ultimos trinta anos. Este fato deve-se as diversas
concepcdes que o termo tem ganhado a partir de analises e comentarios, 0s quais

podem ser organizados ponderando que:

A maioria dos autores considera a motivagcdo humana como um processo
psicoldgico estreitamente relacionado com o impulso ou com a tendéncia a
realizar com persisténcia determinados comportamentos. A motivacdo no
trabalho, por exemplo, manifesta-se pela orientacdo do empregado para
realizar com presteza e precisao as suas tarefas e persistir na sua execucao
até conseguir o resultado previsto ou esperado. (TAMAYO; PASCHOAL,
2003, p. 35).

Nota-se, portanto, que o ato de motivar uma pessoa estara diretamente
relacionado a estruturacdo de seu comportamento em dada situacdo cotidiana, no
caso aqui, especificando-se ao rendimento deste individuo nas atividades laborais. A
definicdo acima retoma preceitos estudados em séculos anteriores e se organiza sob
as perspectivas do impulso e da persisténcia.

Segundo Chiavenato (2004), a motivacdo € um fator interno e, por isso,
requer atencdo no ambito empresarial administrativo, ja que, ao motivar um
colaborador, este demonstrara prazer em realizar suas atividades cotidianas,
tornando-se apto a aprender, posicionar-se e produzir junto com a organizagao
empresarial em que atua, imaginando seu crescimento associado ao crescimento

daquela.



Ao tratar acerca do tema motivacdo em nivel empresarial, surge outro termo
de estreita relacdo, o clima organizacional. Este servird como ferramenta chave para
a construcédo de meios motivacionais, ao passo que sua definicdo pode ser resumida
como a “[...] representacdo dos conceitos e sentimentos que os individuos partilham
a respeito do lugar em que trabalham, em outras palavras, trata da percepc¢ao das
pessoas em relacdo ao ambiente de trabalho do qual fazem parte”. (HALL;
MAXIANO apud RAMOS FILHO, 2008, p. 77). Através da avaliacdo do clima
organizacional torna-se possivel conhecer os anseios comuns aos colaboradores
envolvidos no desempenho de uma empresa e, assim, possibilitar vertentes de
interesse geral através da motivacao.

Assim, percebe-se que, através do clima organizacional, a motivacao estara
fundamentada em preceitos indicados pelas diversas areas que compdem uma
organizacdo administrativa, devido ao fato que aquele caracteriza-se por ser um
recurso relativamente maleavel que admite intervencdes de melhoria no ambiente de
trabalho. (BEDANI, 2006).

Cabe salientar que esta associacdo do ato de motivar com 0s preceitos do
clima organizacional deve ser destacada ao defender que as pessoas que compdem
a estrutura humana de uma empresa estdo sujeitas as mais diversas fontes de
influéncias internas e externas ao ambiente de trabalho (SCHEIN apud MOTTA,;
VASCONCELOS, 2010) e que tais influéncias serdo refletidas em seu modo de
pensar e agir, que, noutro momento, causardo modificacdes positivas ou negativas
na atuacéo da empresa em seu ramo de mercado.

Sequenciando tais apontamentos, ao considerar o visivel avanco tecnoldgico
e a rapidez com que os produtos se tornam descartaveis, a concorréncia entre as
empresas dos mais diversos ramos faz com que os gestores busquem inovar na
tentativa de apresentar-se como o diferencial do mercado. Apreciados, inicialmente,
como modismo, “[...] os aspectos culturais sdo hoje vistos como imprescindiveis em
qualquer tipo de analise e pratica organizacional e continuam despertando grande
interesse” (FREITAS, 1997, p. 294). Junto com esta conceituacao foi precedida a
necessidade do monitoramento do cenario interno e externo a empresa, como ja foi
supramencionado, considerando a insercdo desta num ambiente global e
multicultural (ALBUQUERQUE, 2002), fato que é perceptivel até mesmo aos leigos

em assuntos administrativos.



AS NECESSIDADES HUMANAS BASICAS E SUA INSERCAO NO AMBIENTE DE
TRABALHO

Albuquerque (2002) traduz que, ao longo dos anos, o conceito de
administracdo tem se estreitado com a analise dos recursos humanos e, sob tal
perspectiva emerge a necessidade de submeter a organizacdo empresarial as
caréncias basicas dos ser humano. Maslow (apud REGIS; PORTO, 2011) enumera
tais caréncias em: necessidades basicas ou fisioldégicas, necessidades de
seguranca; necessidades de amor e/ou sociais; necessidades de estima e
necessidades de autorrealizacao.

Neste caso, € possivel discernir empiricamente que o ser humano apresenta
necessidades fisicas e psicolégicas que, nao raramente, se colocam
antecipadamente ao trabalho, levando este individuo a enxergar seu ambiente de
atuacdo como uma obrigac&o que Ihe atrapalha os objetivos pessoais.

Nesta esfera, cabe concentrar-se ao fato que “[...] sentimentos e emocdes sao
imponderaveis. Quem quiser entendé-los tera que suar a camisa, de investir tempo
na tentativa de compreender as diferentes expectativas das pessoas que trabalham
na empresa’. (TEIXEIRA, 2002, p. 575).

Construindo, entdo, um desafio para a gestdo dentro dos preceitos
motivacionais, ja que a afirmacao do autor leva a refletir que as pessoas que atuam
num dado setor organizacional estdo submetidas a individualidade, ou seja,
possuem caracteristicas especificas e, frente a isto, as melhorias no ambiente de
trabalho s seréo efetivas se considerado o perfil do funcionario que devera receber
influéncias que lhe favoreca enquanto ser humano. Observando que “quase sempre
€ impossivel dispor de uma abordagem Unica para garantir a satisfacdo de todos os
empregados lotados nos diferentes setores da organizacao”. (TEIXEIRA, 2002, p.
577).

Ao buscar motivar os colaboradores de uma organizacdo ndo ha como
desconsiderar que estes sao influenciados por conceitos externos. Este fato é
comentado por Moscovici (2010) inferindo que, neste caso, a vantagem é que 0
gestor proponha uma associacdo da personalidade do individuo com o seu papel na
organizagdo, buscando construir, através de um elo, uma expectativa de
compensacao. O funcionario podera enxergar as horas que passa no trabalho como
um degrau no seu ambiente social, sem que aquele seja apenas uma obrigacdo ou

um meio de sobrevivéncia.



Na mesma vertente, Herzberg (apud CABRAL, 2014) afirma que a motivagao
esta relacionada a fatores higiénicos e a fatores motivacionais, 0os primeiros sao 0s
estimulos externos, ja os segundos sao internos, inerentes ao homem ao buscar a
autorrealizacdo. Cabe esclarecer que “o psicélogo [Herzberg] defende que a higiene
embora ndo motive, em sua auséncia também €& um fator desmotivador”.
(MARQUES, 2014).

A motivacdo estd diretamente ligada as necessidades béasicas e aspiracdes
humanas, dai a variacdo perceptivel de disposicdo das pessoas para com as suas
atividades.

Dentro do ambiente empresarial, o estimulo a motivacdo precisa ser
constante e objetivo, imaginando uma relagdo de causa e consequéncia, ou seja, €
fundamental elencar as necessidades dos funcionarios dentro e fora da empresa e
oferecer-lhes meios de alcancar seus anseios. Assim, o administrador conseguira
apresentar ao seu colaborador uma relacdo de parceria e, consequentemente, fara

emergir as qualidades do mesmo, aumentando sua produtividade.

O CICLO MOTIVACIONAL E A MOTIVACAO NO TRABALHO

Vieira (1996, p. 31), ha cerca de uma década, percebeu modificacdes
tecnologicas na vertente administrativa quanto a motivacdo, as quais objetivavam
“[...] reestruturar a producéo e assim aumentar a eficiéncia das organizacdes, gerar
formas menos conflituosas de administracdo e poder contar com a colaboracéo dos
trabalhadores na busca da qualidade e produtividade [...]".

Na sequéncia, a autora contextualiza que a supracitada reestruturagcéo teve
seus primeiros registros entre as décadas de 70 e 80, todavia, as empresas néo
apresentaram o anseio de modificar a organizacdo do trabalho ou de investir em
maquinarios, por exemplo (LEITE apud VIEIRA, 1996). Houve, portanto, ao primeiro
momento, uma aversao aos preceitos da motivacdo como diferencial mercadoldgico.
Fato esperado ja que é comum ao ser humano ter receio do novo.

Percebe-se que o investimento tanto fisico como intelectual na gestao
empresarial € uma esfera recente, que, ainda assim, se traduz numa possibilidade
de crescimento na ampla concorréncia comercial que o século XXI detém. Esta
colocacdo se deve ao fato que a insercdo de um ciclo motivacional culminara na
construcdo de “[...] uma atmosfera de confianca, respeito e consideracédo e buscar

maior eficacia organizacional através da remocao de barreiras que inibem a plena



participacdo dos funcionarios e cumprimento de suas politicas organizacionais”
(CHIAVENATO, 2009, p. 443).

Frente a inferéncia supracitada, cabe acrescentar que:

[...] as empresas devem buscar eliminar as influéncias negativas relativas
aos fatores intrinsecos. [...] os gestores devem focar no equilibrio do
ambiente de trabalho e na qualidade organizacional, e dar atencéo a criacao
efetiva de atividades estimulantes, novos elementos de motivacdo de forma
continua. (MARQUES, 2014).

Ocorre que com a apuracdo dos anos, através de avaliacdes cotidianas, nota-
se que as organizacdes administrativas, de modo geral, perceberam que a forca
intelectual ndo sO deve ser apreciada, mas também, valorizada em termos
financeiros e motivacionais. Ou seja, para que um profissional atue com toda a sua
capacidade “[...] a exigéncia minima é a liberdade de agédo” (TEIXEIRA, 2002, p.
573), sem que aquele esteja submetido apenas as atividades delegadas por um
superior. Especialmente, se apreciar as palavras de Augusto Cury (2008), quando o
autor afirma que "bons profissionais cumprem ordens, enquanto excelentes

profissionais pensam pela empresa”. Completadas na questao de que:

Retirar dos empregados o direito de pensar é uma pratica arcaica de
administracdo. As empresas que adotam boas praticas administrativas
incentivam as pessoas a pensar e esperam que elas facam das ideias parte
integrante de suas funcdes normais. (ROBINSON, 2005, p. 152).

Sob a mesma concepcdo Balducci e Kanaane (2007) defendem que a
motivacdo, assegurada pela avaliagdo do clima organizacional, torna-se um
diferencial competitivo, desde que busque o0 comprometimento das pessoas
envolvidas com a empresa.

Por outro lado, € fundamental considerar que nem sempre as pessoas
correspondem as expectativas alheias (MARTINS, 2002), retomando o preceito da
individualidade e incluindo que, apesar de um funcionario estar inserido em uma
organizacao e respeitar os interesses desta, ele tem seus objetivos proprios. Sendo
assim, cabe a ponderacdo de Moscovici (2010), quando o autor esclarece que a
atuacdo em conjunto estara submetida a uma visdo que seja favoravel a todos,
especialmente, ao considerar que o grupo deixa de ser varias concep¢des para

formar uma nova e auténtica configuracao.



Considerando os preceitos acima, € eminente a caréncia por métodos que se
proponham a motivar o colaborador da empresa de acordo com os interesses desta
e daquele mutuamente.

Sendo assim, um meio de motivagcdo no ambiente de trabalho, proposto por
Hipdlito (2002), seria o sistema de recompensas, ja que este, por sua vez, estimula o
alcance de metas, otimizando estrategicamente o tempo de producdo da empresa.

Todavia, Tamayo e Paschoal (2003, p. 35) contextualizam que:

A tendéncia é substituir as estratégias centradas na recompensa associada
ao desempenho esperado (Steers e Porter, 1991; Schiell e Morissette,
2000) por um estilo de vida organizacional que promova o bem-estar e a
felicidade do empregado no trabalho (Erez, Kleinbeck e Therrym 2001). A
motivacdo laboral [...] tem sido sempre orientada por uma abordagem
positiva e humanizadora do ambiente de trabalho, procurando encontrar
caminhos para ajudar o trabalhador a satisfazer as suas necessidades no
trabalho e a se realizar profissionalmente nele.

Silva (2002), noutra proposta motivacional, trata acerca da delimitacdo de
funcbes em comparagédo com a remuneragdo. O autor esclarece que, mesmo dentro
de um sistema motivacional, é imprescindivel que os cargos tenham suas atribuicdes
definidas e equilibradas com o reconhecimento financeiro. Sem descartar o fato de
que nenhum funcionario sera motivado ao ver um companheiro de trabalho com
atribuicbes menores e remuneracdo maior, além de que as empresas devem levar
em conta as técnicas motivacionais, por exemplo: participacédo dos resultados e nos
lucros, programas de reconhecimento, promover reuniées para elogio do sucesso da
equipe, etc. Ainda nesta delimitacdo, pode ser citado o plano de carreira,
precedendo ao colaborador da organizacdo que a sua permanéncia na empresa lhe
rendera novas perspectivas de atuacdo, mostrando que a empresa confia na
estabilidade de seus empregados.

Toledo (1989) se propds a elencar meios que cooperem para com a
motivacdo das pessoas envolvidas com dada organizacdo empresarial, discernindo
gue as mesmas fardo com que tais pessoas saibam dos objetivos da empresa e ndo
trabalhem na espera de que o dia acabe, mas sim de que a meta seja alcancada

num determinado periodo de tempo. Sendo assim, a:

¢ Viabilizagdo, constante e compartilhada, das grandes metas e estratégias
da organizacao, entre todos os membros de uma empresa [...]. Contribui
muito para a existéncia de um clima propicio a autonomia e autocontrole [...]
em suma, para uma democratizacdo organizacional eficaz. [...]



e Sintonia adulta dos esforgos estratégicos e operacionais de uma
organizacao.

e Protecédo contra os “modismos” [...]

o Vitalizacdo do clima motivacional [...]

¢ Constituinte do alicerce fundamental para mudangas e aperfeicoamentos
organizacionais, reforcador da identidade da organizacdo. (TOLEDO, 1989,
p. 252).

Sao exemplos de estratégias que permitirdo que o trabalhador reconheca os
parametros da empresa e a sua parcela de envolvimento em cada uma delas. Tem-
se a sensacéao de que empresa depende do funcionario e ndo o contrario.

Motta e Vasconcelos (2010) expressam que a cultura organizacional sera
desenvolvida, por sua vez, através de experiéncias positivas ou negativas, as quais
ditardo o posicionamento das pessoas envolvidas com a empresa, bem como as
possiveis solucbes e os futuros resultados objetivados. E assim “[...] o grupo
organizacional seleciona e conserva as formas de comportamento, os valores e as
regras que foram percebidos como responsaveis por Seu Sucesso e
desenvolvimento” (MOTTA; VASCONCELOS, 2010, p. 294).

Na mesma vertente, Moscovici (2010) defende a interacdo entre o0s
funcionarios, considerando que estes formaram um grupo de interesses parecidos, 0
que favorecera o funcionamento da empresa.

E, além disso, é fundamental considerar que “acompanhar uma ideia, uma
empresa ou um lider supfe a possibilidade de construir juntos o futuro, de participar,
de acompanhar a evolugdo do negocio [...], de passar confianca e satisfazer quem
faz parte da sua rede.” (LIPPI, 2014b). Ou seja, é eminente perceber os integrantes
de uma corporacdo como seres humanos que evoluem e se superam, sem que a
organizacao seja vista como um mero sistema.

Ao todo, observa-se que a motivacdo esta ligada ao respeito mutuo e a
confianca, ao passo que o administrador precisara respeitar diferencas e apreciar a

criatividade. Um verdadeiro desafio para a concep¢ao do homem contemporaneo.

CONCLUSAO
O ambiente de trabalho de uma empresa deve ser lidado com pessoas
encorajadas e motivadas a trabalhar da melhor forma, sendo um fator util aplicar

entao as técnicas motivacionais.
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Os funcionarios animados desenvolvem seus trabalhos cada vez melhor,
gerando lucratividade para a organizacao, trazendo assim junto a ele mesmo uma
grande satisfacao pessoal.

Ao abordar o tema motivagao, nota-se que a maioria dos especialistas buscou
definir o termo e conceber suas acdes nos seres humanos. Ao tratar de dois
extremos sem mencionar metodos para motivar, fica implicito que cada organizacéo
vivencia um ambiente construido por culturas regionais possibilidades de ascenséo,
necessidades béasicas especificas. Nesta condicdo, apreciar os resultados de uma
equipe motivada como um diferencial mercadolégico € o inicio de um trabalho
continuo que sera desenvolvido a partir da avaliacado do clima organizacional atraves

de técnicas especificas e coerentes a realidade.
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