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ABSTRACT

The motivation is a concept that organizations are often used to explain the variations
of certain behaviors, therefore, are the result of needs that arouse individuals to certain
goals. With rare exceptions, a human being will not consume, not produce and do not
result in income if you are not motivated. Thus this study deals with a literature and
aims to clarify how an officer gives his best, improving production and generating
better profits and competitiveness when it is motivated and when real needs are both
intrinsic and extrinsic being met, resulting in increased productivity, reduce absences,
tardiness, and serious errors and the positive feedback offered by organizations.
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RESUMO

A motivacdo é um conceito que as organizacdes tém utilizado com frequéncia, para
explicar as variacOes de determinados comportamentos, pois, sdo resultantes de
necessidades que despertam os individuos a determinados objetivos. Com raras
excecBes, um ser humano ndo consumird, ndo produzira e ndo resultara em rendimento
se ndo estiver motivado. Dessa forma essa pesquisa bibliografica tem como objetivo
esclarecer como um funcionario d& o melhor de si, melhorando a producéo e, gerando
melhor lucro e competitividade quando estd motivado e, quando suas reais
necessidades, tanto intrinsecas como extrinsecas estdo sendo satisfeitas, resultando, no
aumento da produtividade, na reducéo de faltas, atrasos €, erros graves e, no positivo
retorno propostos pelas organizagoes.
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1. Introducéo

A motivacdo humana tem sido um tema que tem recebido maior aten¢do no cenario
organizacional, devido ser um assunto amplo e complexo que influencia o rendimento
de cada individuo no @mbito profissional.

Os profissionais e as empresas estdo cada vez mais exigentes cada um com seus
direitos. Profissionais desejam maiores beneficios e organizagdes querem mais retorno
financeiro (STRAUB, 1995).

Com a globalizacdo, o ambiente de negdcios passa por mudancas continuas,
fazendo com que as empresas busquem vantagens competitivas para se diferenciarem de
seus concorrentes e garantirem a sobrevivéncia no mercado (KWASNICKA, 1995).

Entender este processo de motivar, incentivar e estimular os individuos auxilia
para a obtencdo de melhores resultados e, um significativo crescimento no mercado
globalizado que se mostra cada vez mais competitivo.

Cada pessoa se motiva de uma forma diferente, mas algumas premissas e
caracteristicas se igualam. Muitas pessoas se motivam com a possibilidade de ver os
seus sonhos realizados. Esses sonhos vém moldados das mais diversas formas. Podem
estar em palavras ou gestos, no reconhecimento de um trabalho bem feito, num elogio,
na possibilidade de crescimento, numa demonstracdo de compreensdo e carinho, na
importancia da equipe, entre outros (MEGGINSON; MOSLEY:; PIETRI, 1998).

A partir dai surge a necessidade de apresentar algumas das teorias motivacionais
mais populares. Para tanto, partimos dos pressupostos de alguns autores como Maslow e
McGregor, que se dedicaram a descobrir formas de motivar pessoas.

Assim, esse artigo, atraves de uma pesquisa bibliografica, tem como objetivo
identificar como a motivacdo influencia no desempenho profissional e organizacional
nos dias atuais, na qual, se exigem grandes esforcos e persisténcias dos profissionais e
da organizacdo em si para se chegar aos resultados desejados.

Apresenta-se entdo como a motivacdo pode influenciar no desempenho
organizacional, identificando-se assim, as necessidades individuais que devem ser
melhor trabalhadas, permitindo buscar ganhos de produtividade.

A partir dai compreende-se a influéncia da motivagdo no desempenho
profissional e organizacional nos dias de hoje, visando, maiores desenvolvimentos e
satisfacOes tanto organizacionais como profissionais.

Para tanto é necessario primeiro conceituar a motivagdo, conforme descrito na
proxima secao.

2. DEFINICAO DO CONCEITO DE MOTIVACAO

Para se entender a influéncia da motivacdo no desempenho organizacional e
profissional, sdo necessarias algumas definicdes béasicas de autores que auxiliardo o
estudo.



Maximiano (1995, p. 318) entende que: “a palavra motiva¢do (derivada do latim
motivus, movere, mover), indica o conjunto de razdes ou motivos que explicam,
induzem, incentivam, ou provocam algum tipo de a¢do ou comportamento”.

Dessa maneira, a motivacédo refere-se aos desejos, aspiragdes e necessidades que
influenciam a escolha de alternativas, determinando o comportamento do individuo.

A motivagdo envolve atividades que nos levam a um determinado objetivo.
Podemos nos tornar motivados ou estimulados por meio de necessidades internas ou
externas que podem ser de caréater fisiologico ou psicolégico (KWASNICKA, 1995).

Dessa forma, pode-se dizer que cada individuo tem aspectos particulares, a partir
dos quais, somente a motivagdo provoca, sustenta e canaliza 0 comportamento de cada
um de forma singular e objetiva (MEGGINSON; MOSLEY:; PIETRI, 1998).

Para Minicucci (1995, p. 215), “a motivacdo pode levar o individuo a uma
direcdo, de tal forma que ele esteja interessado em atingi-la. Assim, a motivagédo € a
forca impulsionadora do individuo para um objetivo”.

Diante dessas afirmativas, observa-se que a motivacdo é um processo individual
e fruto do nosso crescimento pessoal e, entender esse processo auxilia no ambito
organizacional e profissional para a obtencdo de melhores resultados.

Apbs compreender o conceito basico da motivacdo, faz-se necessario entender
algumas das teorias motivacionais mais difundidas.

3. TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias sobre motivacdo sdo importantes porque elas sdo o resultado de pesquisas
intensivas nas organizacdes, para descobrir a melhor forma de motivar os individuos.
Eles contribuem com a empresa em sua eficiéncia e eficacia organizacional
(KWASNICKA, 1995).

Entre os diferentes pensadores e suas teorias, destacam-se duas delas nas
subsecdes a seguir.

3.1 MASLOW - TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Maslow formulou seu conceito de hierarquia das necessidades que influenciam o
comportamento humano, pelo fato de o homem ser uma criatura que expande suas
necessidades no decorrer da vida (CHIAVENATO, 1994).

Esse estudioso defende uma hierarquia de necessidades, pois, cada individuo
apresenta necessidades diferentes e, quando um desejo é satisfeito, outro surge em seu
lugar e, se este é atendido, outro o substitui.

Cada individuo ou profissional tem na organizacdo, aspiracdes individuais,
objetivos e talentos distintos e, que nem sempre sdo compativeis com 0s objetivos e
necessidades da empresa (SPITZER, 1997).

A participacdo do colaborador, o incentivo e motivagdo dos administradores ou
gestores, sempre visando atender as necessidades individuais, fardo com que a equipe,



trabalhe harmoniosamente, conduzindo-se assim os colaboradores a atingir os objetivos
tanto pessoais como organizacionais (FRANCA, 2006).

Segundo Maximiano (2002, p. 274): “Maslow desenvolveu a idéia de que as
necessidades humanas dispdem-se numa hierarquia mais complexa que as simples
divisbes em dois grandes grupos de necessidades”.

Segundo Chiavenato (1982, p. 418), “a complexidade da motivagdo humana ¢
brilhantemente ilustrada e compreendida atraves da Piramide de Maslow na chamada
Hierarquia das Necessidades e dividem-se em cinco grupos”:

Necessidades Fisiologicas: aparecem na base da pirdmide e sdo bésicas para a sobrevivéncia
(alimento, repouso, reproducdo). As empresas procuram satisfazer essa necessidade oferecendo:
refeicBes, horérios adequados, intervalos de descanso, transporte etc.

Necessidades de Seguranca: constitui o segundo nivel da piramide. Trata-se da auto-
preservacdo, ou seja, de evitar o perigo fisico, evitar a privacdo das necessidades
fisioldgicas e, buscarem a estabilidade. Algumas empresas oferecem seguro de vida e de
acidentes, planos de saude, curso de preparacdo para a aposentadoria e, todos visando a
minimizacao da inseguranca de seus empregados.

Necessidades Sociais: as pessoas sentem necessidades de serem aceitas e de
pertencerem a grupos estabelecendo assim relacGes de amizade, afeto e amor. Quando
ndo satisfeitas tais necessidades, os individuos tornam-se hostis, solitarios e deprimidos.
O papel da empresa € de despertar no colaborador a importancia do trabalho em equipe
e aprimorar as relagfes humanas.

Necessidades de Estima: Nessa fase, as pessoas passam a sentir necessidade de estima,
tanto de auto-estima quanto de reconhecimento por parte dos outros. Querem prestigio,
status e consideracdo. A empresa cabe reconhecer os esforcos do trabalhador através de
elogios, promogdes, premiacdes (ndo necessariamente com dinheiro), etc.

Necessidades de Auto-Realizacdo: Aqui comeca a predominar a necessidade de
realizar aquilo de que se é capaz e que realmente se gosta de fazer. Sdo as necessidades
mais elevadas e estdo no alto da piramide de Maslow. As empresas podem atender a
satisfacdo desta necessidade possibilitando ao trabalhador o uso de sua criatividade, da
liberdade de expresséo, de trabalhar naquilo que gosta.

De acordo com a teoria motivacional de Maslow, a hierarquia acima, caracteriza
a ordem geral das varias necessidades humanas, apresentadas em forma de piramide,
classificando em primeira instancia, ou seja na sua base as necessidades fisioldgicas
(bésicas), seguindo-se as de seguranca, de associacdo (sociais), de satisfacdo do ego-
status e de auto-realizacéo.

Na hierarquia das necessidades, quer seja no trabalho, ou como membro de uma
tribo primitiva, ou de um grupo de pobres, ou de uma classe média ou de um clube
privilegiado de milionéarios, raras vezes estar-se-a inteiramente satisfeito com as coisas
essenciais que ja se possui. Continuamente, procura-se melhor qualidade e maior
variedade, sempre em busca de maior satisfacdo na vida (SPITZER, 1997).

Dessa maneira, embora existam questionamentos com a relacdo a Piramide de
Maslow, ela é em geral aplicada em gestdo de organiza¢fes. Em adicdo a teoria das
necessidades apresenta-se na se¢do seguinte outra visdo de teoria motivacional para
melhor performance organizacional.



3.2 DOUGLAS MCGREGOR -TEORIAXEY

Douglas McGregor, falecido em 1964, é considerado um dos mais influentes cientistas
do comportamento da atualidade. Sua maior contribuicdo foi o desenvolvimento das
teorias X e Y (KWASNICKA, 1995).

As hipoteses que diferentes pessoas tém do comportamento humano na empresa
variam de maneira consideravel, mas existem dois pontos de vista, ou concepcdes, que
possuem caracteristicas préprias. McGregor, segundo Bergamini (1982, p.119)
denomina esses dois pontos de vista de “Teoria X e Teoria Y.

Douglas McGregor se tornou o “pai” da Teoria X e da Teoria Y. Tais teorias
referiam-se a lideranca gerencial e mostravam que estes profissionais poderiam ser
pessoas autoritarias, preguigosas, indolentes, que evitam o trabalho (Teoria X); ou
pessoas colaboradoras, confiaveis, esforcadas, criativas e competentes (Teoria Y).

Para a Teoria X, os participantes séo inertes e devem ser controlados e
empurrados ao trabalho, e para a Teoria Y a submissdo estaria estancada em funcao da
pré-atividade do funcionério diante das suas responsabilidades enquanto participante do
sistema empresarial.

Esta teoria dividiu as pessoas em dois grupos distintos, sendo o primeiro grupo
visto como incapaz de gerir resultados por autonomia prépria, e um segundo grupo, que
descreve o0 homem capaz de trabalhar baseado na autoconfianca.

Para este autor “os seres humanos lutam durante toda a sua vida para manter
suas necessidades fisicas, sociais e do ego, estejam no emprego ou fora dele”
(KWASNICKA, 1995, p. 61).

De acordo com a teoria X, o trabalho s6 serd produtivo se for encontrado algo
que compense as deficiéncias mais comuns, tais como julgamento errdneo, passividade
e irresponsabilidade. Esse posicionamento entende que as pessoas sdo naturalmente
indolentes, preferem ndo fazer nada, elas trabalham mais por dinheiro e recompensas do
que por satisfacdo e, 0 motivo principal que conserva estes individuos produtivos no seu
trabalho é 0 medo de serem dispensados ou demitidos, ressaltando que, eles conservam-
se imaturos e, mesmo quando adultos dependem naturalmente dos lideres, pois
necessitam de orientacdo, direcdo e treinamento em métodos proprios de trabalho, e as
orientacGes mais amplas ndo sdo de seu interesse.

Ja a teoria Y baseia-se nas pessoas que sdo naturalmente dinamicas, fixam
objetivos e gostam de lutar, elas procuram realizagdes no trabalho, orgulho de acertar, e
estimulo em novos desafios. O motivo principal que conserva as pessoas produtivas no
seu trabalho é o desejo de se realizarem, pois sdo amadurecidas, aspiram a
independéncia e responsabilidades, véem e percebem o que deve ser feito e sdo capazes
de tomar decisbes. Compreendem e se importam com o0 que estdo fazendo podendo
presumir e melhorar seus proprios métodos de trabalho (KWASNICKA, 1995).

Desse modo, as teorias X e Y, desenvolvidas ha décadas, por Douglas
McGregor, mostram na visdo desse autor as duas formas de gerenciar a produtividade
humana no interior das organizagoes.

As duas possibilidades deixam claro, que ainda existem muitas organizacGes que
trabalham tanto de forma X como de forma Y.



Embora muitos autores e outras teorias discordem de McGregor, fica evidente a
presenca dessa teoria nas organizagfes nos dias atuais, tanto integral quanto
parcialmente. No entanto, existem algumas discordancias de autores com relacdo a essa
teoria, porém, ela é aplicada em gestdo de organizacbes, na qual, se aliam as
ferramentas de estimulo positivo para o desempenho organizacional.

Dessa forma, as teorias motivacionais de Maslow e McGregor e a motivacdo no

trabalho se aliam as ferramentas de estimulo positivo indicadas na secéo seguinte.

4. EXPLORANDO A MOTIVACAO NA ORGANIZACAO

O ponto de partida para os gestores de uma organizacdo que pretendem trabalhar a
motivacdo em seus subordinados é saber quais as necessidades que eles estdo buscando
atender, afinal, ninguém trabalha sem ter um motivo, nem mesmo uma pessoa que
financeiramente ndo precisaria trabalhar, pois esta busca ocupar seu tempo com uma
atividade que lhe agregue conhecimento, que lhe tire a sensacdo de inutilidade, ou
qualquer outro motivo (KWASNICKA, 1995).

Para Straub (1995, p. 85), “a motivagdo faz com que os empregados invistam
mais de si mesmos em seu trabalho do que deles ¢ exigido™.

A motivacdo no trabalho para Straub (1995) é considerada, uma vontade de
empregar altos niveis de esforco em direcdo as metas organizacionais, as quais sdo
condicionadas pela capacidade do esforco de satisfazer alguma necessidade do
individuo. Ou seja, as pessoas motivadas vao além das atribui¢cbes de seus cargos e
ampliam os limites de suas capacidades, ndo porque tém que fazer, mas porque desejam.
Os colaboradores no ambiente de trabalho, quando motivados, d&o aquela contribuicdo
adicional para se certificarem de que as pessoas as quais elas atendem, tanto colegas
como clientes, estejam plenamente satisfeitas.

Segundo Bergamini (1982, p. 115):

O estudo da motivacdo tem-se feito aplicar a todos os ramos da
atividade humana e é, em especial, no campo organizacional que
muitos pesquisadores tém dedicado o melhor de seus esfor¢os no
sentido de poderem caracterizar objetivos motivacionais no trabalho.
Com isso, tem-se procurado descobrir porque o homem trabalha.

O desafio da motivagdo é conseguir que os colaboradores de uma organizagao,
ou a maior parte sendo toda a sua equipe execute com competitividade sustentada o que
é esperado pelos gerentes da empresa.

Assim, para que a organizacdo alcance suas metas através do trabalho de seus
colaboradores é necessario satisfazer algumas das necessidades destes, seja
internamente ou externamente, com a aplicacao de incentivos ou estimulos para que o
objetivo organizacional e individual seja atingido (BERGAMINI, 1997).

O ser humano ndo é motivado apenas por estimulos econémicos e salariais, mas
por recompensas sociais e simbolicas.

Da visdo desses autores sobre a motivagdo no trabalho, pode-se dizer que, um
profissional quando motivado, realiza suas fungbes com eficiéncia e eficacia, pois
estaria conseguindo alinhar seus objetivos pessoais com 0s organizacionais. E
consequentemente o estimulo motivacional recebido por seu desempenho faz com que
eles aumentem seus esforcos para ultrapassar seus proprios limites.



Apds compreender a motivacdo no trabalho, faz-se necessario entendé-la como

incentivo organizacional.

5. AMOTIVACAO COMO INCENTIVO ORGANIZACIONAL

Nesse item, com o0 objetivo de estimular e motivar os individuos de uma organizagdo
buscou-se, proporcionar oportunidades de satisfacdo de necessidades através da
execucdo do proprio trabalho, ou seja, ao melhorar a autoestima da equipe, o
crescimento na produtividade e na qualidade do trabalho, o funcionario vai buscar fazer
o melhor, sendo assim, mais alto serd o nivel alcancado de satisfacdo tanto pessoal
como organizacional (MINICUCCI, 1995).

Para esse autor, existem alguns procedimentos e atitudes para estimular

positivamente os funcionarios:

Permita horéarios flexiveis. Muitas fun¢Ges ndo precisam ser realizadas
estritamente no horario comercial. Seus funcionarios serdo muito gratos se
tiverem flexibilidade para realizar outras atividades pessoais durante parte do
dia, e administrar seu tempo conforme suas possibilidades.

Permita o trabalho remoto. Da mesma forma, ha atividades que podem ser
realizadas na casa do funcionario. Uma conexdo a internet em banda larga nédo
tem um custo alto, e ferramentas de colaboracdo a distancia estdo cada vez mais
elaboradas (e baratas). Muitos profissionais dardo preferéncia a sua empresa
pelo fato de permitir trabalho remoto, mesmo que seja somente durante alguns
dias da semana.

Avalie regularmente o desempenho dos funcionarios. Defina um processo
regular de avaliacdo do trabalho de cada um, e dé um feedback claro e objetivo
sobre os pontos fortes e 0s que precisam de melhoria. Os bons profissionais
verdo isto como algo muito positivo, ja que sempre perseguem o0
aperfeicoamento de suas atividades.

Estimule os funcionéarios a realizar tarefas variadas. A palavra chave aqui é
estimule (ndo obrigue). Deixe claro que os objetivos desta iniciativa sdo o
aumento do conhecimento de cada um e a reducéo da monotonia na fungéo.

Permita que os funcionarios ajustem, decorem e melhorem sua area de
trabalho. Ndo imponha regras rigidas de organizacdo e estética. Se cada um
criar seu proprio espaco de trabalho (dentro de certos limites), se sentird mais a
vontade durante o dia e a produtividade aumentara.

Organize oportunidades de socializacdo. Isto pode ser feito durante o almocgo,
ou depois do trabalho. A amizade entre os funcionarios aumentard a unido da
equipe, e isso se traduzira em melhor produtividade e qualidade. Nao fique
isolado do grupo, saiba ser amigo mantendo a posi¢édo que a lideranga exige.

Mostre o caminho para crescer na empresa. Em um negocio pequeno, o
caminho de crescimento pode ser pouco claro. O lider deve mostrar qual é este
caminho, e buscar oportunidades de promoc¢édo dos melhores funcionarios para
mostrar que o bom desempenho é realmente valorizado.



e Tenha uma politica de “portas abertas”. Permita que as duvidas e
guestionamentos sejam expostos abertamente, e responda o melhor possivel a
cada um. Leve em conta as sugestdes dos funcionarios e programe com
seriedade as melhores idéias.

Diante dessas alternativas, propostas por Minicucci (1995), fica claro que o
respeito as pessoas nao esta relacionado a visdo antiquada da teoria humanistica, mas
sim, ao processo constante de respeito a individualidade de cada um, do estimulo ao
funcionario para que ele tenha consciéncia de si mesmo, para que ele busque o
autoconhecimento e, também o estabelecimento de metas e regras transparentes da
organizagdo como, por exemplo, as alternativas que foram propostas nesse capitulo, que
estimulam positivamente um profissional.

Assim, atualmente, o trabalho é responsabilidade de ambos os lados, tanto da
organizacdo, que oferece suporte ao crescimento do pessoal e do funcionério, que é
responsavel por seu préprio desenvolvimento, sua competitividade profissional e sua
carreira (BERGAMINI, 1997).

E também funcdo dos proprios colaboradores dessa organizacdo, que devem
estar atentos para receber e adaptar-se aos objetivos, metas e regras que séo oferecidos
pelo ambiente profissional, ou seja, a organizacao em si (MINICUCCI, 1995).

Assim, as organizagdes devem reconhecer e orientar quando o trabalho, ao
invés de gerar satisfacdo e reconhecimento, estiver ocasionando sentimentos de
ansiedade, o que pode levar ao stress.

Dessa maneira, @ motivacdo organizacional e ferramentas de estimulos para o
trabalho se aliam a profissionais motivados e satisfacdo para ambas partes, tanto
organizacional quanto da equipe, indicadas na sec¢ao seguinte.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A busca pela valorizacdo do fator humano nas organizac6es e no mercado de trabalho €
uma das tendéncias mundiais, na qual, a exigéncia estd na capacidade de lidar e
enfrentar as adversidades da vida.

Nesse sentido, observa-se através desse artigo que, manter funcionarios
motivados, alinhar objetivos individuais com o0s organizacionais, aumentar a
produtividade, manter um espirito sadio de equipe, torna-se uma necessidade de gestdo
para a longevidade das organizagdes.

Assim constata-se, a diferenca entre vencedores e vencidos, campedes e
perdedores, felizes e infelizes.

Aliés, ao considerar que, uma das causas para crises e quedas de faturamento
inesperados, nas organizagles, pode estar na falta de motivacdo dos funcionarios e até
mesmo dos préprios gestores, leva a seguinte indagagédo: mas afinal, o que motiva o ser
humano?

Nessa busca incessante para determinar o que realmente motiva um individuo no
ambiente profissional, observa-se que a motivagdo também é um ato de simplicidade e
cumplicidade com o ser humano.



A partir desse trabalho podemos constatar que a empresa é um todo, formado
pela somatdria individual de idéias, sentimentos, sonhos, angustias, expectativas e
realizagoes.

E na harmonia dessas emocdes que a organizagio consegue chegar aos objetivos
desejados.

Por essas razfes, 0 maior investimento de uma empresa deve estar nas pessoas,
pois sdo nelas que estdo os poderes das decisdes, em fazer ou ndo fazer, em fazer tudo
ou s6 uma parte, em fazer mais ou menos o correto, e em fazer agora ou depois.

A organizacdo deve obrigatoriamente saber que competéncias definem a
sobrevivéncia empresarial e, que a imagem de uma empresa estd no empenho e no
desenvolvimento de toda equipe. Assim € necessario motivar os individuos de forma
que mantenham produtividade e estejam satisfeitos.

Essa pesquisa mostra que o colaborador d& o melhor de si, gerando melhor lucro
e competitividade para a empresa quando estd motivado e, quando suas reais
necessidades, tanto intrinsecas como extrinsecas estdo sendo satisfeitas, resultando-se
assim, no aumento da produtividade, na reducdo de faltas, de atrasos e, de erros graves
no setor de trabalho e, no positivo retorno propostos pelas organizagdes.

Nesse sentido, o processo de motivacdo auxilia entender e observar as variagoes
de determinados comportamentos humanos, e, como um gestor pode utilizar-se de
ferramentas motivacionais para satisfazer os subordinados, garantindo aprendizagens
para viver melhor e vencer os desafios, obtendo sucesso tanto profissional como
organizacional, diante dos objetivos almejados.
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