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RESUMO

O presente trabalho tem a finalidade de investigar a importancia da motivacédo para
colaboradores nas organizagdes. A metodologia utilizada foi a pesquisa explicativa e
bibliografica para que os objetivos propostos nesse artigo, tendo como foco analisar
a importancia da motivacdo dentro das instituicbes de trabalho, fossem alcancados
com maior eficacia. O avanco tecnoldgico, a alta exigéncia do mercado e a
competitividade dentro das empresas tém causado sobrecarga e cobrancas aos
trabalhadores que acabam por, na sua grande maioria, se sentirem desmotivados e
nao produtivos. Esse contexto faz com que os colaboradores se tornem apaticos aos
fins da empresa. Diante disso, fez-se necessario realizar uma analise acerca dos
temas que envolvem tal conjuntura a fim de ressaltar a importancia de um ambiente
organizacional favoravel, ndo s6 para promover a satisfacao dos trabalhadores, mas
também para produzir excelentes resultados para a instituicdo. Assim, identificando
os fatores que motivam os funcionarios a trabalharem com eficacia, os gestores
poderdo promover melhores atitudes e decisbes para alcancar 0 sucesso

organizacional.
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1 INTRODUCAO
Finalidade, objetivos, bibliografia e justificativa.

No mercado de trabalho atual, regido pelo capitalismo moderno, a
competitividade constante € um fator que tem prejudicado o ambiente
organizacional. Essa disputa, que leva as empresas a pensarem somente nos
lucros, na produtividade e nos baixos custos, com foco em resultados financeiros,
acaba por desmotivar os colaboradores que deixam de contribuir potencialmente

para o crescimento empresarial.

Para que haja motivacdo nos trabalhadores, o clima organizacional da
empresa deve ser fundamentado em principios, tais como: honestidade, ética e
confianca, onde prevaleca o respeito mutuo entre as pessoas. Tais principios sao
essenciais para o bom funcionamento da empresa e bom desempenho dos
empregados, principalmente no contexto atual de grande aceleragédo nas atividades
econdbmicas, exigindo alta produtividade dos funcionarios e implicando em

sobrecarga e individualidade entre eles.

Dessa maneira, para que os objetivos da instituicdo sejam alcancados e 0s
colaboradores estejam entusiasmados, devem ser alinhadas a visdo do empregador
com as necessidades da equipe a fim de estabelecer uma relacdo harmonica entre
as mais diversas esferas da empresa. A partir dessa situagdo surge a seguinte
questdo: quais as causas que definem a motivagdo e desmotivacdo dos

colaboradores dentro da empresa?

A motivacdo € o impulso necessario para que os individuos desempenhem
suas fungbes com comprometimento e prazer, gerando grandes resultados para
empresa. Ela explica, frequentemente, as variagcbes de determinados
comportamentos e, sem dlvida, apresenta grande relevancia para a compreensao
de algumas atitudes do ser humano, reflexo de resultados internos diante de

necessidades individuais que despertam certos comportamentos.

Estudos comprovam que € extremamente importante a criagcdo de condicdes
para impulsionar a motivacao dos colaboradores. Para isso a empresa, os lideres e

os funcionérios devem estar abertos as transformac¢des no ambiente de trabalho. A



partir do momento que o olhar da gestdo passa a orientar-se nessa vertente,

certamente os objetivos organizacionais sdo alcangados com primor.

Segundo pesquisa feita por Renato Grinber (2011), 52% dos entrevistados
revelaram que a boa convivéncia com colegas e gestores afeta seu comportamento
profissional e impacta em seus resultados. Os demais fatores apontados foram:
oportunidade de promocgdo (22%), possibilidade de aumento de salério (14%) e
status na empresa (5%).

Estar motivado é trabalhar produzindo mais e melhor, € agir de forma plena,
atendendo o mais proximo possivel as expectativas dos clientes, sem que haja
obrigatoriedade no desempenhar de suas funcdes. O presente trabalho vem a se
justificar pela possibilidade de avaliar o que é a motivacéo para o trabalhador, o que
os impulsiona de forma particular, qual a importancia de trabalhar estando motivado

e as contribuicbes que a motivagao traz para as organizagdes como um todo.

Desse modo, tendo em vista tal conjuntura, esse artigo cientifico ganha
respaldo no contexto empresarial considerando que 0 mesmo realca a importancia
da motivagao para com os colaboradores levando em conta as individualidades de
cada um, isto é, as personalidades, necessidades e expectativas de cada pessoa.
Assim, buscar-se-a analisar os beneficios de um ambiente organizacional de
exceléncia para que seja evidenciado que o progresso de uma empresa no mercado
ndo depende apenas de instalacdes modernas, altas tecnologias, mas também da
participacéo ativa e harmoénica dos colaboradores como pecas fundamentais desse

processo.

2 DESENVOLVIMENTO

A fundamentacdo tedrica € um suporte de grande importancia para o
desenvolvimento de estudos ou problemas ja pesquisados por outros autores.
Segundo Lakatos; Marconi (2003), o referencial teérico permite verificar o estado do
problema a ser pesquisado, sob o aspecto tedrico, e de outros estudos e pesquisas
ja realizados. Por isso, o presente trabalho trard definicbes sobre a motivacdo nas

organizacdes tendo como base a utilizacao de literaturas ja publicadas sobre o tema.



2.1 REVISAO DA LITERATURA
MOTIVACAO: RESUMO HISTORICO

Desde a antiguidade a motivacdo ja vinha sendo abordada por alguns
fildsofos. Na Grécia Antiga existia uma preocupacao pelos fatores que implicavam
no comportamento humano, tendo como referencial os estudiosos Platdo, Descartes

e Aristoteles que muito contribuiu para o desenvolvimento desse assunto.

No periodo que precedeu a revolucao industrial o fator motivacional se dava
através de coacdo. O medo predominava entre os funcionarios que produziam para
nao serem punidos. Percebe-se que as repreensdes eram a forma utilizada para que
0os colaboradores trabalhassem. Essas punicfes eram feitas ndo s6 de forma
psicolégica, mas também fisicas, além das precariedades no trabalho. Assim, com o
avanco da industrializacdo o nivel de trabalho e a produtividade cresceram
significativamente exigindo uma padronizacdo nas atividades em curto prazo de

tempo.

Por outro lado, de forma equivocada, o Taylorismo defendia que para o
aumento da produtividade acontecer os funcionarios deveriam ser motivados com o
dinheiro. As represalias foram deixadas de lado, porém, o clima de medo ainda

permeava nas empresas.

Além da abordagem cientifica de Taylor, no inicio do século XX também
surgiram a teoria classica (1906) e burocratica (1909). Na década de 30 o professor
Elton Mayo, juntamente com sua equipe, realizou um estudo sobre as inconstancias
na producédo dentro de uma determinada fabrica. Foi observado que o rendimento
dos funcionarios ndo dependia apenas das condi¢cbes de trabalho, mas da forma
com 0 que seus superiores Ihes davam atencéo. Essa visdo foi de encontro com a
de Taylor, pois demonstrava que os fatores emocionais e comportamentais implicam
com maior proporgéo na motivagao dentro da empresa do que os meios de trabalho.

A pesquisa em questéo foi denominada “Efeito Hawthorne".

Desta forma surgia uma nova fase dentro da administracdo nas organizacoes,
gue dava énfase a compreensdo do comportamento humano para que se fosse

possivel aumentar a producdo. Com a abordagem das relagdes humanas, surgiram



as teorias da motivacao, que podem ser divididas em intrinseca e extrinseca. A

primeira esté ligada as individualidades e a segunda aos fatores externos.
MOTIVACAO: O QUE E E QUAL SUA RELEVANCIA?

O clima organizacional proporciona efeitos positivos ou negativos dentro da
empresa. Pessoas que convivem em ambientes agradaveis sdo mais beneficiadas e
beneficiam os que estdo a sua volta. A motivacdo é de suma para a organizacao,
pois impulsionam a acdo de forma que os objetivos individuais e coletivos terédo

maior probabilidade de serem alcangados.

Para Maximiano (2011, p. 235), a palavra motivacdo vem do latim motivos,
movere, que significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo
pelo qual o comportamento humano é incentivado, estimulado ou energizado por

algum tipo de motivo ou razao.

Nota-se que o ser humano na sua complexidade tem suas individualidades,
personalidades e anseios diferenciados. Desta forma, o fator que motiva uma
pessoa pode ser diferente do que instiga outra, para cada individuo uma
necessidade. Portanto, para que a motivacdo aconteca efetivamente depende nao

so6 de fatores externos, como também dos fatores internos.

Para Dutra, (2009, p. 85) A motivacdo pode ser definida como processo
psicolégico que leva uma pessoa a fazer esforcos para obter certos resultados. A

motivacao gerada por fatores intrinsecos e por fatores extrinsecos.

Todavia a motivacao dentro da empresa nao € facil. Gestores, colaboradores
e empresa precisam criar estratégias para que os objetivos sejam alcancados com
sucesso e prazer. Como lembra Chiavenato (2010, p. 410), deve-se predominar “o
respeito as pessoas e as suas diferencas individuais. As pessoas gostam de
trabalhar quando o trabalho é agradavel e principalmente se puderem ter voz ativa

na sua definicdo e em formular os objetivos na organizagao”.

Para ampliar o conhecimento béasico sobre motivacdo, serdo abordadas as

seguintes teorias e seus respectivos pesquisadores:

MASLOW - Teoria das necessidades humanas com a piramide motivacional,
base histérica da fundamentacao teorica.



VROOM - Estudo que aperfeicoa a teoria de Maslow, evidenciando o0s

processos motivacionais.

MCCLELLAND - Evidencia a teoria das necessidades obtidas através da

experiéncia, ao longo da vida de cada pessoa.

ALDERFER - Estuda os trés fatores motivacionais a existéncia, o

relacionamento e o crescimento dos individuos motivados.

HERZBERG — Demonstra a teoria baseada em dois fatores: higiénicos e

motivacionais.
TEORIA DE MASLOW

Para Maslow, o0 que move o ser humano € a busca da satisfacdo de
necessidades. Essas necessidades podem ser de diversas naturezas e estao
dispostas segundo uma hierarquia de predominancia, tradicionalmente visualizada

em forma de piramide.

Maslow tem como referéncia a ideia de que cada ser humano tem desejo de
satisfazer suas necessidades pessoais e profissionais. E uma férmula que dispbe
uma divisdo hierarquica em que as necessidades do nivel mais baixo devem ser

satisfeitas antes das necessidades do nivel mais alto.

As cinco necessidades de Maslow foram dispostas na piramide abaixo e

explanadas a seguir:



Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas Basicas

NECESSIDADES FISIOLOGICAS — S&o aquelas que se relacionam com o

ser humano como ser bioldgico.
No emprego: horarios flexiveis, conforto fisico, intervalo no trabalho, etc.

NECESSIDADES DE SEGURANCA - S&o ligadas a sentir-se seguros e
protegidos.

No emprego: necessidade de estabilidade no emprego, boa remuneracéo,
condi¢bes seguras no trabalho, etc.

NECESSIDADES SOCIAIS - Sao necessidades de relacionamento

harmonioso.

No emprego: conquistar amizades, manter um bom, relacionamento com as

pessoas, superiores, gerentes, etc.

NECESSIDADE DE ESTIMA — Esta relacionada a auto reconhecimento das

nossas capacidades e o reconhecimento dos outros dessas capacidades.

No emprego: responsabilidade pelos resultados e reconhecimento por todos,

promoc¢des ao longo da carreira, etc.



Necessidade De Auto Realizagcdo — S&o as necessidades de crescimento e
desenvolvimento. Também estdo ligadas com as necessidades da estima,

autonomia, a independéncia e o autocontrole.

No emprego: desafios, necessidades de influenciar nas decisbes, autonomia,

etc.

Em suma, a teoria aborda que a medida que o individuo consegue satisfazer
suas necessidades dos niveis iniciais da piramide, sera impulsionado para atingir os
niveis superiores da mesma. Ou seja, 0 que motiva cada ser humano para continuar
na busca dos seus interesses € a satisfagcdo adquirida em cada etapa dessas

conquistas.
TEORIA DE VROOM

Para Vroom, o decurso de motivacdo parte através dos objetivos, das
escolhas, das expectativas individuais de cada pessoa para atingir suas metas.
Portanto, esta teoria afirma que o esforco, desempenho e recompensa séo forcas

propulsoras para motivar cada ser humano.

De acordo com essa teoria 0 comportamento resulta em opcdes conscientes
entre alternativas. Ele usa esses elementos: expectativa, instrumentacéo e valéncia

para explicar o estudo, conforme figura abaixo:



Motivagao

.l T

Expectativa Instrumen-
talidade

Ao contribuir para a realizacdo das estratégias competitivas da empresa as
diferentes modalidades de recompensa financeiras e n&o financeiras reforgam
sistematicamente determinados comportamentos requeridos para alcance dos
objetivos. Essa pratica, incorporada ao cotidiano dos empregados, pode contribuir
para o0 desenvolvimento de competéncias organizacionais reconhecidas e
valorizadas pelos clientes (HANASHIRO, 2010, p. 178).

Na figura acima é exemplificado o que a pessoa poderia escolher: optar por A,
B ou C. Essas escolhas dependem:

VALOR - E a importancia que o individuo da as recompensas. Os desejos ou
objetivos pessoais podem influenciar ou ndo na motivacdo de acordo com o grau de

importancia que tem para cada um.

EXPECTATIVA — E o sentido que uma pessoa da ao aumento de

desempenho para se obter através de esfor¢cos suas metas.

INSTRUMENTALIDADE — E quando o individuo acredita que recebera uma

recompensa se as expectativas de desempenho forem cumpridas.

A teoria da expectativa de Vroom apresenta alguns pontos que a torna mais
realista do que as demais, pois explica que a motivacdo esta pautada nas
caracteristicas individuais. Além de ser uma vertente bastante aceita pelos gestores,

devido a sua compatibilidade com o gerenciamento de objetivos.
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TEORIA DAS NECESSIDADES MCCLELLAND

Na teoria de McClelland (1961) as necessidades existem em trés graus
diferenciados para todos os individuos, de forma que a hierarquia dessas
necessidades é individual. Este estudo colocou em evidéncia as necessidades
adquiridas, ou seja, as necessidades e motivacdes que as pessoas desenvolvem
atravées da sua experiéncia ao longo da vida (GONCALVES, 2009). Tais
necessidades séo:

NECESSIDADE DE REALIZACAO: E a necessidade de competitividade com

exceléncia pessoal nos resultados;

NECESSIDADE DE AFILIACAO: E a necessidade de relacionamentos

harmoniosos e cordiais, evitando conflitos com outros individuos;

NECESSIDADE DO PODER: E a necessidade de controlar ou influenciar

outras pessoas.

AFILIACAO

REALIZACAO 3

A fundamentacdo da teoria afirma que quando uma pessoa por um
determinado motivo alcanca algum objetivo, 0 mesmo caminho sera percorrido para
solucionar outros problemas. Isto caracteriza o0 estilo da pessoa. Essas
necessidades apontadas por McClelland correspondem aos niveis mais altos da
piramide de Maslow e aos fatores motivacionais de Herzberg (PORTILLO-
SERRANO, 2006). Esse fator pode ser utilizado pelas organiza¢des, com o intuito de
promover o clima organizacional que atenda as necessidades dos membros da
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empresa, para que, desta forma, conduza o individuo motivado aos objetivos da

empresa.
TEORIA DE ALDERFER

Segundo Chiavenato (2010, p. 250), Alderfer fez um trabalho com a hierarquia
de Maslow para alinhd-la melhor com a pesquisa empirica e a condensou nas

necessidades de existir, relacionar-se e crescer (ERC).

A teoria das necessidades de Alderfer € uma de varias teorias que procuram
esclarecer as motivacdes humanas a partir da satisfacdo de suas caréncias. Na
teoria ERC as necessidades passam para 3 niveis que afirmam que essas
necessidades séo padrbes independentes das pessoas. Na teoria de Maslow as

necessidades podem variar de pessoa para pessoa.
Assim os niveis de necessidades de Alderfer sao:

EXISTENCIA — sio necessidades como alimentacdo, bem-estar fisico,

sobrevivéncia e preservacao.

RELACIONAMENTO - sao as relacfes interpessoais e autoestima externa

(amigos, familias, colegas de trabalho, etc).

CRESCIMENTO - Refere-se a auto- realizacdo e autoestima interna. E
relacionado ao desenvolvimento do potencial humano. Para Alderfer as pessoas
podem estimular mais de um nivel de necessidade simultaneamente. Elas podem
motivar-se por um nivel e ir para o seguinte em qualquer sequéncia. Na ERC
guando a necessidade mais alta ndo é satisfeita, impulsiona para satisfazer a

inferior.
TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Herzberg aponta duas categorias de motivos existentes na situacdo do
trabalho que influenciam a motivacao: o préprio trabalho e as condi¢cbes do trabalho
(apud Maximiano 2011, p. 242). Segundo essa teoria 0s aspectos satisfatorios
referem-se as tarefas feitas no trabalho pelo profissional, denominados fatores

intrinsecos ou fatores M (motivacdo). Por outro lado, os aspectos insatisfatérios
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estdo ligados as circunstancias do trabalho realizado, intitulados fatores extrinsecos
ou fatores H (higiénicos).

FATORES MOTIVACIONAIS OU FATORES INTRINSECOS - refere-se a
aspiracdes individuais, ao reconhecimento profissional e a auto realizacdo. Quando

se atinge esses fatores motivacionais eleva-se o entusiasmo do profissional.

FATORES HIGIENICOS OU EXTRINSECOS - refere-se as circunstancias
fisicas em que o individuo trabalha, assim como as oportunidades de crescimento,

beneficios sociais, salarios, normas internas, etc.

Fatores higiénicos Fatores motivacionais

(insatisfaciente) (satisfacientes)

ONLExXLO B0 CArgo (COMO 3 pessoa

10030 do cargo [ COmo 3 DesSo

se sente em relag3o a empresa CPntevdo do cargo ( como a pessoa
se sente em refacdo 20 cargo)

2 S

Condigles de trabalho

Saldrios e prémios de producdo O rabatho em s

Beneficios e servios socas Realzagldo pessoal

Politicas das organizacBes Reconhecimento do trabalho
Redas Ses com a chefia e colegas Progresso profissional

Responsabikdade

- s

CLIMA ORGANIZACIONAL

E de suma importancia que o clima da empresa seja favoravel para o
rendimento dos colaboradores e subsequentemente da instituicdo. Para que isso
aconteca os objetivos organizacionais devem estar alinhados aos objetivos pessoais
do trabalhador.

Ele representa o conjunto de sentimentos predominantes numa
determinada empresa e, envolve a satisfacdo dos profissionais tanto
com 0s aspectos mais técnicos de suas carreiras e trabalho quanto
aspectos afetivos/emocionais, refletindo em suas relagdes com os
colegas de trabalho, com os superiores e com os clientes de modo
geral. E a tendéncia de percepcdo que os membros de uma
organizacdo possuem a respeito de seu grau de satisfacdo em
relacdo ao conjunto ou a determinada caracteristica desta
organizacao. (CHIAVENATO, 1997, p. 126).
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A partir do clima organizacional existente na empresa é possivel identificar a
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores. Os aspectos da cultura da empresa,
como valorizacdo profissional, respeito matuo, politicas de RH, relacionamento com
gestores e com colegas no trabalho, influenciam diretamente na motivacdo e no

comportamento dos empregados.

___________________ -
Investicacdo
¥
Acompanhamento Cestio do Clima Diagnostico
F 3 Organizacional
Implementaci Intervencio
r Y ]
; Comunicacio >

Um clima organizacional baseado na confianca e honestidade direciona o
individuo a um rendimento maior, elevando as suas contribuicdes e oportunidades
dentro da instituicdo. Dentro dessas condicbes, o0 nivel de satisfacdo dos
colaboradores serd aumentado, possibilitando crescimento em todos os aspectos

para a instituicdo, o trabalhador e os clientes.

Para Maximiano (2009), o clima organizacional € uma medida de como as
pessoas se sentem em relacdo a organizacdo e seus administradores, tendo seu
conceito evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho. Assim, ao fazer
um paralelo sobre os conceitos de clima organizacional, nota-se a existéncia de
pontos em comuns, como a satisfacdo, a motivagcdo, a percepcado e o0

comportamento.

Fica evidente, desse modo, que o ambiente do trabalho é o combustivel para
resultados positivos ou negativos, pois influenciam diretamente no comportamento
das pessoas. Portanto, a pesquisa de clima organizacional, € de grande relevancia

visto que, ao apontar os pontos a serem melhorados, ir4 avaliar como se encontra o
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nivel de satisfagdo dos colaboradores trazendo beneficios que atingem a vida
profissional e pessoal de todos que compdem uma instituicéo.

2.2 METODOLOGIA

Segundo Cervo, Bervian e da Silva (2007, p.61), a pesquisa bibliogréfica
“constitui o procedimento basico para os estudos monograficos, pelos quais se
busca o dominio do estado da arte sobre determinado tema. ” Assim, a pesquisa
sera realizada através de um estudo minucioso, critico e amplo aprofundando em
teorias que dissertam sobre o tema, de maneira que evidenciem a importancia do
referido assunto. Por isso, esse método sera utilizado a fim de aprofundar-se de
forma particular no tema motivacdo/desmotivacdo dos colaboradores dentro da

empresa.

Com o intuito de compreender ainda mais o assunto em estudo foi explorado
pesquisadores que auxiliaram e desenvolveram teorias acerca do conteudo
supracitado, a partir de livros e materiais disponiveis na internet para todas as
pessoas. Contudo, a pesquisa ndo se esgota nos estudiosos desse artigo, existe um
campo vasto a ser explorado devido a profundidade da probleméatica em questéao.
Por fim, buscou-se demonstrar as relevancias de cada pesquisador sobre a
motivacdo/desmotivagdo no ambito organizacional a fim de compreender as

influéncias causadas por tais fatores no alcance dos objetivos empresariais.
3 CONCLUSAO

O objetivo do presente trabalho foi analisar sobre a importancia da motivacao
dos colaboradores dentro da organizacdo. Dentro desta perspectiva, foi observado
0s principais pontos de relevancia para se perceber as variaveis que implicam
diretamente no comportamento e na satisfacdo dos funcionarios, gerando bons ou

maus resultados para a empresa.

De acordo com os pesquisadores estudados neste artigo observa-se que
varios fatores séo responsaveis pela motivacdo e desmotivacado do profissional. As
individualidades, expectativas e necessidades de cada individuo sdo fatores
relevantes para este processo, pois, de acordo com 0s estudiosos, 0 entusiasmo é

particular e varia de acordo com as pessoas.
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Com o estudo observou-se também que para alcancar o0 sucesso da
organizacdo faz-se necesséario que o empregado esteja motivado. Para isso €
importante que o clima organizacional contribua para esse estado. Condi¢cdes como
0 respeito matuo, o bom relacionamento com gestor, as condicbes de trabalho

favoravel e a realizagdo pessoal colaboram para a satisfacdo dos colaboradores.

Conclui-se, portanto, que cada profissional tem suas especificidades e cabe a
lideranga incentivar e estar atenta aos interesses dos seus pares estimulando os
mesmos. Ao fazer com que o funcionario sinta-se integrado, em um ambiente
harmonioso e higiénico, 0 mesmo possui um rendimento maior e consequentemente

contribui de forma efetiva para o desenvolvimento da organizacgao.
ABSTRACT

This paper will address the importance of motivation for employees in organizations.
The methodology used was the explanatory and bibliographical research so that the
objectives proposed in this article, focusing on analyzing the importance of motivation
within the work institutions, were achieved more effectively. The technological
advance, the high demand of the market and the competitiveness within the
companies have caused overload and collections to the workers who, for the most
part, feel unmotivated and unproductive. This context causes employees to become
apathetic to the company's goals. In view of this, it was necessary to analyze the
issues surrounding this situation in order to emphasize the importance of a favorable
organizational environment, not only to promote employee satisfaction, but also to
produce excellent results for the institution. Thus, by identifying the factors that
motivate employees to work effectively, managers can promote better attitudes and

decisions to achieve organizational success.

Keywords: motivation, demotivation, collaborator, company, managers,
organizational climate.
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