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Resumo

Empresas de qualquer segmento de negdcio, buscam aprimorar 0s processos produtivos e a
lucratividade. Neste sentido, é fundamental que elas possam contar com a contribuicdo de seus
colaboradores e, nesse sentido, devem acompanhar o comportamento individual além de investir em
acBes que maximizem o desempenho pessoal e coletivo. Observa-se que as pessoas investem em
qualificacdo visando o ingresso e a permanéncia no mercado de trabalho, ou seja, 0 sucesso profissional.
Por outro lado, existe uma percepcao sobre as potencialidades individuais que contribuem para o alcance
de posicGes mais favoraveis a empresa. Entdo, o capital intelectual (conjunto de competéncias e
experiéncias pessoais) presente no &mago da empresa deve ser aproveitado e estimulado, considerando
que individuo e empresa sdo inseparadveis. Ha portanto, uma interdependéncia reciproca que alimenta os
interesses e interacdes, razdo pela qual a motivacdo possui relevancia e diversos estudos acerca das
teorias motivacionais que validam o comportamento humano. Dessa forma, se a motivacao agrega valor
a uma empresa isolada, muito mais representativa serd a um complexo de empresas de mesmo segmento
(cluster). Por esta razdo, o problema de pesquisa a ser instaurado é: A motivacdo pode influenciar o
alcance de resultados favoraveis de uma empresa? Propde-se, entdo, explorar em materiais de cunho
cientifico as questdes relativas a motivacdo e suas interferéncias no contexto empresarial.
Metodologicamente, a revisdo da literatura é adotada para dar sustentagdo aos argumentos. Este estudo
possui relevancia por agregar conhecimentos aos gestores, estudantes da area de Gestdo, além de
permitir novas reflexdes.

Palavras-chave: Capital Intelectual. Gestdo. Motivagéo. Organizacdo.

The Relevance Of Motivation For The Organization

Abstract

Companies in any business segment seek to improve production processes and profitability. In this
sense, it is fundamental that they can rely on the contribution of their employees and, in this sense,
should accompany individual behavior in addition to investing in actions that maximize personal and
collective performance. It is observed that people invest in qualification in order to enter and remain in
the labor market, that is, professional success. On the other hand, there is a perception about the
individual potentialities that contribute to the attainment of positions more favorable to the company.
So the intellectual capital (set of skills and personal experiences) present at the core of the company
must be harnessed and stimulated, considering that individual and company are inseparable. Therefore,
a reciprocal interdependence fuels interests and interactions, which is why motivation has relevance and
several studies about the motivational theories that validate human behavior. Thus, if the motivation
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adds value to an isolated company, much more representative will be to a complex of companies of the
same segment (cluster). For this reason, the research problem to be introduced is: Can motivation
influence the achievement of a company's favorable outcomes? It is proposed, then, to explore in
scientific materials the questions related to motivation and its interference in the business context.
Methodologically, the literature review is adopted to support the arguments. This study has relevance
for adding knowledge to the managers, students of the Management area, besides allowing new
reflections.

Keywords: Intellectual Capital. Management. Motivation. Organization

1 Introducéo

Para produzirem seus produtos e/ou servigos, as empresas necessitam de pessoas que
executam as operacdes produtivas. E fato que as pessoas possuem competéncias, habilidades e
atitudes que agregam vantagens a organizacdo que busca a maximizacdo de resultados. Isso
justifica a esséncia da motivagdo na organizagdo. Para haver sucesso profissional, é necessario
que haja colaboradores motivados e comprometidos com o trabalho. Portanto, investir nas
pessoas é um fator imprescindivel na gestdo (BATEMAN; SNELL, 2009).

De acordo com Kanaane (1994), os avancos tecnologicos tém implicado mudancas
significativas nas condutas e reag0es dos grupos de trabalho. Sob o ponto de vista da sociologia,
o trabalho é um elemento chave na formacdo da coletividade, pois estd vinculado aos
fendmenos econdmicos, entre outros aspectos, sendo eles: renda salarial, condi¢des de emprego
e intervencdes dos poderes publicos. De nada adianta ter grande empresa, com excelentes
produtos, com grandes investimentos, com alta tecnologia se os colaboradores ndo estiverem
motivados e alinhados com o0s objetivos da organizacao.

Para Costa (2016), € necessario que a organizacdo observe o comportamento dos
colaboradores e que seja analisado o desenvolvimento deles na rotina laboral para detectar
possiveis aspectos que evidenciam a motivacdo ou a desmotivacdo. Neste sentido, estudiosos
propuseram teorias para trabalhar tal tematica, além de descrever aspectos motivacionais que
estdo associados ao trabalho como condigOes de trabalho, jornada de trabalho, questdes
financeiras, rotatividade, absenteismo.

A motivacdo é uma caracteristica pessoal, uma forca intrinseca e subjetiva permeada
pelo desejo e satisfagcdo em alcancar uma meta ao longo da vida. Destaca-se, ainda, a
potencialidade humana, aqui denominada de capital intelectual (Cl), objeto de estudo de
pesquisadores por agregar vantagens para a organizacao. Trata-se do conjunto de competéncias
e das formacdes adquiridas pelos colaboradores que resulta em divisas para a empresa, um fator
intangivel. Seu enfoque esta centrado no “saber fazer” o que viabiliza através do CI as
inovacdes, as transformac@es tecnoldgicas, a gestdo eficiente, as resolu¢bes de problemas, as
tomadas de decisOes eficazes, a lucratividade e 0 sucesso.

Ao considerar a relevancia do colaborador, sua potencialidade e sua contribuigéo para
uma empresa em particular, pode-se imaginar o quao bem faria a um conjunto de empresas de
mesmo segmento de negdcio. A esse modelo de atuagdo conjunta entre as empresas de um
mesmo segmento de negocios atribui-se a denominacéo de cluster, que segundo Amato Neto
(2008) trata-se de um repositério de habilidades especificas, em razdo do acUimulo de
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conhecimentos e das habilidades que sdo repassadas entre as pessoas, tornando este
conhecimento comum a todo o cluster.

Dessa forma, é possivel perceber a relevancia sobre a teméatica motivacdo, uma vez que
a sua falta pode refletir na atuacdo das empresas e, muitas vezes, alterar os resultados dos
envolvidos. Assim, o problema de pesquisa a ser tratado é: A motivacdo pode influenciar o
alcance de resultados favoraveis de uma empresa?

Para abordar tais questdes, procurou-se explorar em materiais de cunho cientifico as
questdes relativas a motivacao e suas interferéncias no contexto empresarial.

Para a realizagdo da pesquisa, adotou-se a revisdo da para dar sustentacdo aos
argumentos. Espera-se que este estudo possa contribuir para a atuacdo de gestores, estudantes
da area de Gestdo e afins, além de permitir novas reflexdes. Por se tratar de um estudo
preliminar, pretende-se, posteriormente, inferir tais conhecimentos em empresa do setor de
tecnologia.

2 Abordagem teérica

As organizaces, antes mesmo da Revolucdo Industrial, usavam técnicas de motivagao
para seus funcionarios sendo uma delas a punicéo, fato que gerava um ambiente desagradavel
e de medo. Com o advento dessa revolucdo, houve a necessidade de investir no processo
produtivo, além de encontrar pessoas eficientes para ocuparem determinado cargo, exigindo o
treinamento para 0 manuseamento dos recursos existentes (BERGAMINI, 1997).

A abordagem dos aspectos motivacionais € apresentada em trés correntes: Teoria da
Administracdo Cientifica, Teoria Classica e o estudo das Relagdes Humanas. A Teoria da
Administracdo Cientifica, de Frederick Taylor, foi marcada pela divisdo do trabalho com a
crenga de que o dinheiro era o principal incentivo no fator motivacional. Nesta época, 0s
empregos eram escolhidos pela remuneracéo sendo desconsiderado o contetido dos cargos. Por
outro lado, a Teoria Classica de Henri Fayol, ressalta a produtividade maxima gerando uma
percepcdao entre os trabalhadores em relacdo a sua seguranca no trabalho. Para eles, a
permanéncia no emprego era mais importante do que o aumento do salério. O estudo das
Relac6es Humanas, de Elton Mayo agregou em um aspecto importante na motivacao dentro do
ambiente organizacional, seu principal objetivo foi orientar as pessoas para se sentirem Uteis e
importantes a fim de satisfazer as necessidades coletivas e individuais. Sendo assim, 0s
colaboradores passaram a ser mais participativos e comunicativos, obtiveram mais autonomia
na execucao das tarefas e nas tomadas de decisfes (BERGAMINI, 1997).

Com o advento da globalizagdo, o diferencial entre as empresas passa a ser o
conhecimento de seus colaboradores, razdo pela qual se faz necessario o aprimoramento
constante das pessoas. Dessa forma, o investimento é fundamental para as empresas que visam
o futuro, visto ser, os colaboradores os elementos chave para o sucesso da organizagdo
(CHIAVENATO, 2003).

Entende-se por organizacdo um conjunto de recursos pessoais, materiais, financeiros e
tecnoldgicos que se submetem a trés etapas: entrada, processamento e saida, tendo como
finalidade produzir bens e/ ou servigos a fim de satisfazer as necessidades dos individuos, além
de gerar lucro. Chiavenato (2003), ressalta que as pessoas e as organizacoes estdo envolvidas
em um prolongado relacionamento, isto ocorre porque as pessoas necessitam trabalhar,
participar, garantir o sustento e obter produtos e/ou servi¢os. Da mesma maneira, as empresas
precisam das pessoas para executarem operac6es no processo produtivo. Cada parte ndo pode
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sobreviver sem a outra, ha uma interdependéncia reciproca que alimenta seus relacionamentos
e interagdes. Portanto, a motivacéo se faz presente.

Neste contexto, nota-se que o0s sentimentos dos seres humanos se difundem com as
expectativas da organizacdo, resultando em interdependéncia. Assim sendo, os desejos dos
colaboradores vao além do cumprimento de metas, envolvem estados emocionais, espirituais,
intelectuais e econdmicos. Observa-se entdo, a organiza¢cdo como um elemento indispensavel
na vida dos mesmos.

Segundo Marras (2011), os programas motivacionais sdao os métodos mais utilizados
pelas organizacBes para provocar estimulos nos colaboradores. Porém, é importante ressaltar
que, o valor monetario muitas vezes pode ser menos significativo do que o reconhecimento
profissional, uma vez que, 0 mérito enfatiza na autoestima dos individuos.

Sendo assim, um dos maiores desafios da organizacdo € promover um ambiente
motivador. De outro modo, trabalhar com a motivagdo ndo é uma tarefa facil, ha que se deve
considerar a cultura que permeia 0 ambiente, as necessidades pessoais e 0s aspectos que visam
0 bem estar dos colaboradores e da organizacio. E indispensavel, portanto, o uso de indicadores
para auxiliar no desenvolvimento das atividades visando a obtencdo de melhorias continuas
(MARRAS, 2011).

2 Motivagéo

Existem diversos conceitos de motivacdo na literatura. Na visdo de Bergamini (2008, p.
32) “a palavra motivagao deriva originalmente da palavra latina movere, que significa mover.
Essa origem da palavra encerra a nogdo de dindmica ou acao, que € a principal tonica dessa
funcdo particular da vida psiquica”. A motivacgdo € propria de cada pessoa, ou seja, € uma forca
intrinseca e subjetiva que constitui na formacao dos desejos e para haver satisfacdo ela deve
estar direcionada a uma meta de acordo com o que necessita suprir ao longo da vida.

De acordo com Robbins (2005); Kanfer (2003), a motivacdo busca entender, explicar e
prever a direcdo de acdo, a intensidade dos esforgos para realizar os objetivos e a persisténcia
da acao.

Segundo Maximiano (2009, p. 232) “a motivagdo € especifica. Vocé pode estar muito
motivado para estudar e ndo ter nenhuma motivacao para sair hoje a noite - ou o contrario”. As
pessoas optam por atitudes que julgam benéficas e quando ndo estdo mais satisfeitas tendem a
modifica-las. Neste contexto motivacional entende-se que as forgas interiores sdo referentes as
intensidades existentes e resultam no nivel de satisfagdo. Disso decorre o surgimento de
percepcOes, de analises e de planejamentos do caminho a ser conduzido.

2.1 Principais teorias motivacionais

e Teoria do Reforco
Esta teoria explica 0 comportamento como uma forma de recompensas ou punic¢éo. De
certa forma ela é uma teoria ndo motivacional, pois conceitua 0 comportamento das pessoas
como uma resposta ao ambiente (CHIAVENATO, 2003).
De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), o principio mais importante a ser
considerado dessa teoria € a lei do efeito. A probabilidade de um determinado comportamento
aumentar € através de recompensas, em contrapartida, a probabilidade de um comportamento
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diminuir se da por punicdo. No contexto da organiza¢do compreende-se que 0s desempenhos
podem aumentar em frequéncia se forem recompensados. Os estimulos podem ser tangiveis
(dinheiro) ou intangiveis (reconhecimento), as recompensas sdo contingentes quando tratam-se
de um comportamento particular.

e Teoria da Equidade

Os estudos realizados por Stacy Adams (1965), demonstram que a percepcdo dos
individuos sobre uma determinada situagdo similar é voltada para um tratamento de justica
perante outros individuos (CHIAVENATO, 2003).

Vergara (2000, p. 46), afirma que "segundo esta teoria, as pessoas se sentirdo mais ou
menos motivadas para o trabalho, medida que percebam, ou ndo, a presenca da justica, da
igualdade nas relagdes de trabalho™. Para Robbins (2004), a percepgdo dos colaboradores
quanto a justica no trabalho influencia no grau de esforcos que eles dedicam as suas atividades
laborais.

A insatisfacdo e a tensdo emocional ocorrem quando eles se comparam com 0s outros,
pois o retorno é composto por valorizacdo pessoal e recompensas como beneficios, prazer,
status e bom relacionamento.

e Teoria da Expectativa

Também denominada como Teoria da Expectancia foi proposta por Victor Vroom
(1964), que explica ser a produtividade individual dependente de trés forcas que permeiam o
interior dos individuos. Dentre elas estdo os objetivos individuais que consiste nos desejos dos
colaboradores em alcancarem as metas, a relacdo percebida entre a produtividade e o alcance
dos desejos junto a capacidade do seu proprio nivel de produtividade.

O resultado de uma producdo elevada esta relacionada com expectativas das pessoas
dentro da organizacdo, ou seja, se 0 colaborador esta satisfeito com o ambiente de trabalho e
com sua produtividade, o indice da producdo ndo apresentard aspectos negativos
(CHIAVENATO, 2003).

Esta teoria esta relacionada com as variaveis de expectativas que habitam no individuo
conforme o surgimento das necessidades, nas recompensas agregadas e nas percepc¢des das
pessoas em relacdo as recompensas dos resultados.

O estudo dessa teoria foi ampliado por Lawler e Porter em 1968 onde fundamentam que
o dinheiro ndo motiva apenas o desempenho, mas também outros tipos de comportamentos
como o companheirismo e a dedicacdo a organizacdo. O dinheiro apresenta pouca poténcia
motivacional devido ao fato de ser um fator higiénico, como demonstrado na teoria de
Herzberg, mas ocorre um incentivo salarial entre a expectativa e a organizac¢ao nao distinguindo
0 bom e 0 mau desempenho (CHIAVENATO, 2003). A Figura 1 permite identificar o modelo
de expectacgéo aplicado por Vroom.
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Figura 1 — Modelo de expectacdo aplicado

EXPECTACAO RESULTADO RESULTADOS
DO PRIMEIRO FINAIS
NIVEL
Dinheiro
Beneficios
Atividades / sociais
do individuo: Produtividade N Apoio do
* Esforgo elevada supervisor
» Capacidade \
Promocéao
Aceitagéo
do grupo

Fonte: Chiavenato (2003, p.102).

Na Figura 1 foi demonstrado a expectativa dos colaboradores em relacdo a empresa. De
acordo com Chiavenato (2003), a somatdria entre a expectagéo, resultado do primeiro nivel e
os resultados finais constitui na motivacdo dos individuos. O estado cognitivo interior esta
relacionado com a expectativa (andlise da capacidade de produzir), instrumentalidade
(recompensas) e valor (valores agregados).

Quando o ser humano busca o resultado de primeiro nivel (produtividade elevada), esta
buscando satisfazer os resultados finais (dinheiro, beneficios sociais, apoio do supervisor,
promog&o ou aceitagdo em grupo).

2.3 Aspectos motivacionais associados ao trabalho

Os avancos tecnoldgicos tém implicado mudancas significativas nas condutas e reacfes
dos grupos de trabalho. Sob o ponto de vista da sociologia, o trabalho é um elemento chave na
formacdo da coletividade, pois estd vinculado aos fenémenos econdmicos, entre outros
aspectos, sendo eles: renda salarial, condigdes de emprego e intervencdes dos poderes publicos
(KANAANE, 1994).

Dias (2003), ressalta que a cultura organizacional € um fator que esta diretamente ligado
a motivacdo no trabalho, por estar relativamente associada a maneira de normatizacdo da
estrutura organizacional. A cultura organizacional é relevante para moldar a empresa e além
disso, possibilita conhecer regras escritas e ndo escritas, os interesses dos individuos, as relaces
de poder e os comportamentos contraditorios.

Outro fator relevante é a jornada de trabalho, causa que ganhou destaque no processo
motivacional, pois a implantacéo das leis trabalhistas permitiu a reducéo do trabalho excessivo,
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conforme a Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT). Outra causa que agregou no aspecto
motivacional foi a administracdo do salario, ja que, o trabalho excessivo gera desgastes e pouco
retorno financeiro. A antiga visdo da organizacdo que visava apenas o lucro foi modificada em
decorréncia das consequéncias observadas pelo trabalho em excesso. A jornada excessiva é um
fator que aos poucos perdeu espaco dentro do ambiente de trabalho, devido as desvantagens
atribuidas aos colaboradores e a organizacéo, e por contribuicéo de forgas sindicalistas. Dentre
os aspectos desfavoraveis, podem-se citar: desgaste fisico e mental, baixo nivel de
produtividade e colaboradores desmotivados (BRANDI, 2012).

Com a flexibilizagdo da jornada de trabalho os colaboradores passaram a ter tempo para
suas preocupac0es e interesses pessoais como lazer, familia e investimentos nos estudos. Para
as organizacOes, ela propiciou vantagens como a reducdo do indice de rotatividade e de
absenteismo, além das melhorias no processo produtivo.

Maximiano (2009), ressalta que o lider € o alicerce na motivacéo dos liderados. Ainda
nesta linha de raciocinio, Limongi- Franca (2006), complementa que as equipes de trabalho
obtém mais vantagens que 0s grupos em relacdo as caracteristicas motivacionais, visto que, elas
possuem melhores resultados por estarem focadas em seus objetivos.

Ao discutir a relevancia individual para o desenvolvimento organizacional, outra
vertente explorada por estudiosos € o Capital Intelectual (CI), sendo considerado algo de
extremo valor dentro de uma organizagdo, pois & imprescindivel na gestdo. Ele agrega
vantagens para a organizacao e aos colaboradores, devido ao conjunto de competéncias e das
formacOes adquiridas que resulta em potencial, ou seja, ele € um fator intangivel. Ja o do CI
enfoque estd centrado no “saber fazer” o que viabiliza através do Cl as inovagdes, as
transformacoes tecnoldgicas, a gestdo eficiente, as resolugdes de problemas, as tomadas de
decis0es eficazes, a lucratividade e 0 sucesso.

O colaborador que possui 0 seu Cl estimulado serd mais bem aproveitado, ja que, se
sente incluido e valorizado perante & sua atividade laboral (CARBONE. et al., 2009). O
conhecimento é o grande diferencial competitivo e 0s ativos tangiveis e intangiveis sdo os que
determinam o sucesso da organizagdo quando bem trabalhados. Para exemplificar a relevancia
do Capital Intelectual. Carbone. et al. (2009) fazem uma comparacao entre a mensuragédo da
contabilidade (ativo tangivel) e as competéncias para a execugdo da mesma (ativo intangivel).
Para os autores 0 bens intangiveis ndo se desgastam como 0s tangiveis, pois 0 conhecimento
ndo ¢ algo novo. Foi denotado nesta comparagdo que, ao ser contratado este servico especifico,
0 objeto comprado é o modelo de gestdo implantado, o portfolio, a motivacdo dos funcionarios
e os sistemas de arquivos. Em outras palavras, trata-se da compra de competéncias técnicas de
um individuo ou de uma determinada equipe.

3 A motivacado como ferramenta de gestdo

Os profissionais trabalham com técnicas que consistem em um bom relacionamento e
grau de satisfacdo. Eles optam pelos programas motivacionais que devem ser bem planejados
antes de implanta-los, uma vez que os beneficios séo concedidos ndo devem ser retirados, pois
causam efeitos negativos (BERGAMINI, 2008). Cahen (2005) ressalta que todas as areas da
empresa devem estar alinhadas nos processos organizacionais. Para 0 mesmo autor, a
comunicacdo interna interfere na dindmica organizacional, razdo pela qual ela deve ser bem
trabalhada, pois pode ser responsével pelo sucesso e/ ou fracasso da organizacdo. Uns dos
programas motivacionais implantados pelas organizacdes séo: beneficios, plano de careira,
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gamificacdo, recompensas e participacdo nos lucros e resultados. Sendo assim, a empresa
quando adota os programas motivacionais para despertar o interesse nos colaboradores, ela visa
a sua lucratividade da mesma.

Para direcionar os profissionais no planejamento e implantacdo das técnicas
motivacionais, sdo adotadas as seguintes ferramentas estratégicas:

¢ Indicadores de desempenhos e resultados

No processo motivacional, os indicadores devem estar atrelados a gestdo
organizacional, pois a organizacdo possui diversas tarefas que justifica a necessidade de
mensurar. Entretanto, a mensuracdo € relevante para obter informagdes concretas do
desempenho da organizacao e dos colaboradores. Abreu (2016) (apud SALPINX, 2016) pontua
quatro aspectos importantes nos quais os indicadores de desempenhos e resultados se fazem
presentes:

1. Implementacdo da cultura organizacional: Definir critérios de um conjunto de
caracteristicas especificas para que os colaboradores se alinhem ao proposito da
empresa de maneira eficaz.

2. Definicdo de estratégias: Tarefa da gestdo organizacional que ajudard a empresa
expandir seus resultados, no qual deve ser feita de maneira assertiva de acordo com 0s
propositos estabelecidos pela organizagéo

3. Avaliar e promover o desenvolvimento dos colaboradores: Refere-se a mensuragao
de habilidades e competéncias, que garantem melhorias na produtividade e na
diferenciacdo das estratégias organizacionais.

4. Recrutamento e promocao dos profissionais: Trata-se da definicdo dos critérios para
agregar valor as pessoas. Utiliza-se a meritocracia para definir as técnicas
motivacionais a serem trabalhadas.

Ainda de acordo com Abreu (2016) (apud SALPINX, 2016) os indicadores servem
justamente para auxiliar o profissional, pois eles “podem demonstrar se a empresa esta no
caminho certo, ou néo.

e Eficacia e eficiéncia

As organizagOes transformam os recursos disponiveis em produtos e/ou servicos que
atendam as expectativas de um determinado publico- alvo e da sociedade em geral. Portanto,
duas palavras que indicam o desempenho da organizacéo de acordo com essas expectativas séo
a eficiéncia e eficicia (PINTO; CORONEL, 2017).

Maximiano (2011, p. 5) diz:

Eficacia é a palavra usada para indicar que a organizacdo realiza seus
objetivos. Quanto mais alto o grau de realizacdo dos objetivos, mais a
organizacdo é eficaz.

Eficiéncia é a palavra usada para indicar que a organizacdo utiliza
produtivamente, ou de maneira econdmica, seus recursos. Quanto mais alto o
grau de produtividade ou economia na utilizagdo dos recursos, mais eficiente
a organizacao é.
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As organizacOes podem ser eficazes e eficientes a0 mesmo tempo, isso depende das
estratégias utilizadas e como elas sdo administradas. Com base no conceito de Maximiano
(2011), para uma compreensdo mais clara e coerente sdo dotadas 2 (duas) situacOes sobre a
eficiéncia e eficacia:

Supostamente, serd realizado um processo de constru¢do de uma casa, ha de ser
considerado o tempo que a obra serd concluida, os custos dos materiais e a utilizacdo dos
recursos. Na primeira situagdo, se a casa for concluida no prazo estimado e economizou 0s
recursos materiais, houve eficiéncia. Ja na segunda situacdo, se a construcdo da casa for
finalizada da maneira como planejada e alcancou os objetivos propostos em um determinado
prazo estipulado, houve eficacia.

5 Conclusao

A literatura propiciou uma compreensao de que a motivacao € algo subjetivo, pois cada
individuo possui seus desejos, suas necessidades e prioridades. Isto é, essas caracteristicas
jamais serdo de maneira padronizada. H4, no entanto, uma Unica caracteristica em comum das
pessoas motivadas, trata-se da perseveranca para alcancar seu objetivo final.

De acordo com a questdo proposta no inicio do trabalho, conclui-se que a forma de
influenciar a motivacao para o alcance de resultados organizacionais favoraveis é por meio da
percepcao do comportamento individual, da perspicécia para gerir os problemas, conflitos e,
acima de tudo, adotar politicas que melhorem o desempenho e, consequentemente, a motivagdo
individual e coletiva.

Por outro lado, para os colaboradores a motivacdo € vantajosa ndo apenas em seu
sucesso profissional, mas também no fator social, pois esse estudo demostrou o quanto € valiosa
a salde fisica e psiquica dos individuos. Contudo, se para uma empresa o colaborador motivado
pode contribuir sobremaneira nos resultados financeiros, para um grupo delas tal caracteristica
pode impactar de forma ainda mais interessante.

Diga-se de passagem, em alguns setores, por exemplo as empresas que atuam com
tecnologia, € possivel perceber que a falta de motivacdo pode ocasionar problemas de grande
monta para a empresa. Logo, o problema de pesquisa pode ser aqui respondido.

Considera-se, entdo, alcancado o objetivo proposto neste estudo, além de ressaltar que
novas pesquisas possam ser realizadas visando novos enfoques. Esta validou o quanto é
importante a motivacdo para uma organizacdo e, também, na vida dos colaboradores, néo
somente pelo fato de alcancgar os objetivos almejados, mas pelos aprendizados e experiéncias
que devem servir para a reflexdo dos leitores e para os futuros profissionais.
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