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Resumo - Mediante uma sociedade, onde as organizagdes estdo passando por grandes
transformagdes, a questdo motivar pessoas esta em alta, ou seja, motivar é ter motivo. Ter
motivos para trabalhar, para se dedicar, para se comprometer, para quem quer vencer, para
querer aprender, para se dedicar aquilo que faz, em busca de resultados. As organizagbes
estdo inseridas num ambiente caracterizado por fortes turbuléncias e mudangas constantes,
surgindo a necessidade de se buscar solugdes para aumentar sua eficacia e sobreviver no
mercado cada vez mais globalizado e competitivo. Ciente desta pesquisa bibliografica
objetivou-se mostrar a motivagdo como um fator para o melhoramento do desempenho dos

funcionarios nas organizac¢des nos dias de hoje.

INTRODUGAO

Hoje nas empresas, para introduzir maior
dose de motivagdo, é necessaria e de
grande importancia o investimento nos
funcionarios, que consiste em
deliberadamente ampliar a
responsabilidade, os objetivos e os
desafios das tarefas do cargo.

O termo motivagao envolve sentimentos de
realizagdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional, manifestados
por meio do exercicio das tarefas e
atividades que oferecem suficientes
desafios e significados para 0s
funcionarios. Quando 0s fatores
motivacionais séo 6timos, elevam
substancialmente a satisfacao.

Pessoas desmotivadas realizam suas
tarefas com pensamento voltado para os
problemas de suas casas, ou 0O que
poderiam estar fazendo de melhor naquele
momento. O funcionario satisfeito estara
sempre  motivado, aumentando sua
produgdo e estara também, sempre
interado entre as tarefas e a organizagéao.

MOTIVAGAO NO TRABALHO

A integracdo e a produtividade sao desafios
dificeis e até impossiveis de serem

Obtidos na conjuntura atual, em que o
conflito entre o capital e o trabalho
aumentou de maneira assustadora em
todas as partes do mundo.

O ponto de partida para estudarmos a
integracdo e a produtividade da forgca de
trabalho é a motivagcdo do trabalhador
analisada no contexto global e ndo como
simples manifestacéo da personalidade.

A motivacdo no trabalho tem raizes no
individuo, no ambiente externo e na prépria
situagao do pais e do mundo.

A motivagdo €& um estado de espirito
positivo que permite ao individuo a
realizacdo de tarefas, do cargo e ao seu
pleno potencial.

A preocupagao com a motivagado funcional
€ antiga. Comecgou a partir dos estudos de
Elton Mayo. Eles atestam o desejo da
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convivéncia por parte dos operarios de
participara de grupos informais, agradavel
€ propicios a resolugao de seus problemas.
As conclusbes de Mayo retratam bem o
trabalhador brasileiro, pois estes sao
sensiveis e emotivos, ja que valorizam a
convivéncia entre os colegas.

Os colaboradores brasileiros carecem de
participagcdo, por razoes psicolégicas e
histéricas, pois ha muito tempo vém se
submetendo a um regime autocratico e
centralizador de trabalho.

Atualmente, apesar de estar ainda
caminhando para valorizar o ser humano,
verificamos a preocupagdo de algumas
empresas com o relacionamento entre o
operario e o0 supervisor.

Um dos estilos de maior efeito na
motivacdo e na produtividade no trabalho &
o0 participativo, isto €&, possibilidade do
empregado de colaborar, de participar, de
se sentiralguém dentro da engrenagem
organizacional e ndo uma simples peca do
sistema.

A motivagdo no trabalho n&o implica
apenas a influencia do ambiente
organizacional, o ambiente externo. Os
fatores individuais e de personalidade
também sao importantes.

E fundamental também o conhecimento do
perfl do trabalhador e das situagbes
concretas de vida, sob as quais vive. Por
isto & necessaria a realizagdo de uma
pesquisa motivacional, para que o0s
estimulos ndo sejam concedidos a partir de
pressupostos tradicionais.

MOTIVAGAO E COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL

Transformar a forga de trabalho passou a
ser o maior desafio estratégico enfrentado
pelas organizagdes que esperam ter
sucesso no proximo século. E, como a
transformagao das pessoas da-se através
da educacao, o desafio é principalmente de
educacgao e reeducacgao de todos os niveis
e grupos dentro das empresas.

Os processos modernos alavancam
fortemente as competéncias individuais das
pessoas que os executam. Durante muito
tempo, as empresas ndo se preocuparam
com a capacitagdo de pessoal, depois
passaram a valorizar o treinamento do
pessoal operacional, inclusive como
recurso para a redugcido de erros e de
custos de producdo e, mais recentemente,

tém passado a se preocupar com a
capacitagdo do pessoal que gerencia os
seus recursos e produz através desses
mesmos recursos.

Por outro lado, a capacitagdo do pessoal
geralmente se deu de maneira pontual,
frequentemente fora do ambiente de
trabalho e com pequena abrangéncia. O
que se exige hoje é a capacitagdo pelo
aprendizado continuo, incorporando a
experiéncia e o0s novos conceitos as
pessoas e ao “Know-how” da empresa de
maneira permanente.

Praticamente todos nés formos aos poucos
aprendendo e incorporando principios e
conhecimentos que nao funcionam mais.
Ha trinta ou quarenta anos atras, as
pessoas passariam a sua vida profissional
aprendendo e utilizando um unico conjunto
de conhecimentos e técnicas e as novas
técnicas seriam ensinadas para a geragao
seguinte. Atualmente o conjunto de
técnicas e conceitos muda varias vezes de
maneira completa ao longo de uma vida
profissional.

Muitas empresas tém obtido resultados
notdveis organizando-se em fungédo de
processos e projetos, agrupando seu
pessoal em times e dando a eles
autonomia sem precedentes. No entanto,
trabalhar eficazmente em grupos nédo é
intuitivo. Para terem sucesso em suas
novas atividades, empregamos e dotamos
as pessoas de novos conhecimentos e
habilidades, novos comportamentos, desde
a compreensao de processos inteiros até a
solugao de problemas e a demonstragéo de
iniciativa. Precisardo, também, aprender a
trabalhar em grupos de maneira mais
eficaz possivel.

Por outro lado, os novos empregados néo
aceitam nem precisam das formas
tradicionais de supervisdo e geréncia. Em
vez disto, eles precisam de técnicos e
orientagao, que, infelizmente, a maioria dos
gerentes tradicionais ndo esta preparada
para prover. Assim, além de novos
trabalhadores, deveremos preparar novos
gerentes e administradores para desafios
que eles ainda estdo comegando a
enfrentar.

A transformagédo dos empregados nao sera
automatica, rapida, e nem mesmo facil. Ela
desafia um século de tradigdes e requer
que a organizagao va contra a corrente da
nossa cultura contemporanea. Em
principio, a agenda de transformagado das
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pessoas que tripulardao as empresas do
futuro inclui:

- Como desenvolver e gerenciar o pessoal
para 0s novos papeéis que deverdao assumir;
- Como utilizar novos modelos de avaliagao
de desempenho, remuneragao e educagao
de pessoas;

- Como criar uma organizagdo em que
cada pessoa esteja voltada a criagdo de
valor para os clientes;

- Como saber empregar técnicas para
reformular a cultura, adequando-a ao novo
mundo dos negécios.

Estamos assistindo a uma montagem de
uma democracia de mérito, observando as
empresas que baseiam seu sucesso na
atragao, selegao e manutencao de quadros
compostos quase que exclusivamente por
pessoas brilhantes.

MOTIVAGAO E O DESEMPENHO DOS
COLABORADORES

A motivagdo esta diretamente relacionada
com o desempenho dos colaboradores. Ou
seja, quanto mais motivado estiver o
colaborador, melhor  sera o seu
desempenho.

As pessoas motivadas sao importantes
para as organizacgdes, pois sao
responsaveis pela produtividade.

Quanto mais o colaborador se sente
motivado maior é a produtividade. E quanto
maior €& a complexidade da atividade
realizada mais cresce a diferenca.
Motivagdo € uma das poucas palavras que
pode fazer a diferenga entre o sucesso e o
fracasso de qualquer firma, em qualquer
hierarquia - do auxiliar a presidéncia. A
motivagdo de uma pessoa depende
diretamente da forca de seus motivos para
enfrentar ou ndo as batalhas por esta ou
aquela conquista.

Os objetivos, por sua vez, como “prémios”
esperados para os quais os motivos se
dirigem. E n&o somente prémios
financeiros, como maior salarios ou
gratificagbes, mas também  prémios
intangiveis como elogios, reconhecimento
ou poder.

Os administradores que conseguem
motivar os funcionarios muitas vezes estéao
dando um ambiente em que os objetivos
adequados (incentivos) estdo disponiveis
para a satisfacgdo das necessidades
profissionais de seus colaboradores.
Percebe-se, portanto, que a fungdo de um
gerente nem sempre € o de estabelecer

objetivos para seus subordinados. Pelo
contrario, muitas vezes, €& possivel
aumentar a produtividade dos funcionarios
possibilitando a eles um ambiente de
didlogo, onde a participagcdo no
estabelecimento de seus objetivos &
exigida.

Quando ha esta participagcédo, as pessoas
tendem naturalmente a uma dedicagao
proporcionalmente muito maior do que se o
gerente tivesse estabelecido sozinho todos
os objetivos de seus colaboradores.
Contudo, é importante alertar que, muitas
vezes, sao estabelecidos objetivos finais e
0s subordinados sao julgados somente
pelos triunfos desses objetivos. Por
exemplo, foi solicitado a um grupo de
funcionarios da contabilidade um
levantamento para apurar os custos
operacionais.

Apods incansaveis dias de trabalho arduo, a
equipe ndo  conseguiu efetuar o
levantamento solicitado. De uma maneira
geral, o resultado é que o gerente da area
repreendeu os funcionarios, dizendo que os
mesmos “tém que dar um jeito”.

Se esse comportamento gerencial se
mantém, ha wuma possibilidade muito
grande da equipe desistir de realizar um
bom trabalho e preparar um levantamento
irreal, somente para satisfazer o ego do
gerente.

O que a geréncia esqueceu nesta situagao
€ que, muito embora a equipe nao tenha
conseguido completar o levantamento, ela
descobriu inUmeras falhas na apuragao dos
custos e mais, sanou quase todas tomando
grande parte das informagbes mais
confiaveis.

Neste exemplo, o simples criticar (ainda
que o objetivo final ndo tenha sido atingido)
pode, em vez de melhorar a produtividade
da equipe, piorar sensivelmente o seu
desempenho, diminuindo o nivel de
motivagao dos funcionarios.

Segundo a teoria “Behaviorista® uma
pessoa tende a repetir um comportamento
que lhe tenha trazido, de alguma forma,
satisfacio de uma ou mais de suas
necessidades basicas (alimentagao, afeto,
reconhecimento  profissional, projecao
social, estabilidade financeira, entre tantas
outras).

Segundo os comportamentalistas afirmam
€ que devemos utilizar o “Refor¢o Positivo”
ao invés de “Critica Destrutiva”. Desta
forma todas as vezes que um colaborador
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emitir um comportamento positivo em
relagdo as suas atividades ou em relagao
ao crescimento da empresa, ele deve
receber um Refor¢co Positivo, seja através
de elogios, gratificagdes ou qualquer coisa
que satisfaga alguma necessidade deste
colaborador.

Esse reforgo deve vir logo apoés a
realizacdo de um bom trabalho, pois, o
reconhecimento imediato € altamente
positivo. A realidade é que devido a
auséncia de poder, o gerente tem a
oportunidade trabalhar com o seu
colaborador na maneira mais madura e
profissional, isto €&, motivando-o a fazer
algo ao invés de puni-lo por nao ter feito.
Atualmente, a imprevisibilidade do mundo
moderno e as freqlientes mudangas que se
processam caracterizam o ambiente em
que a empresa atua.

Ndo se vive mais naquela época de
estabilidade em que as mudangas ocorriam
lentamente, decorrentes de causas e
efeitos que se ajustavam através dos
tempos de maneira quase imperceptivel.
No entanto, a organizagdo empresarial esta
ai, enfrentando esse ambiente, interagindo
com ele e recebendo o impacto dessas
mudancgas e das incertezas decorrentes.

A MOTIVAGAO NAO VEM DE LUGAR
NENHUM

As organizagbes hoje estdo em busca de
pessoas motivadas, ou seja, pessoas
comprometidas, com metas bem definidas.

As organizagdes mais competitivas querem
profissionais com visdo do trabalho, como
uma forma de realizagao profissional.

Os principais componentes das pessoas
motivadas sdo metas bem definidas. Sao
obstinadas e comprometidas com o
caminho que tracam para si.

Para que uma motivagao seja verdadeira e
duradoura, ela tem que vir de dentro das
pessoas, pois ninguém motiva ninguém,
pois as empresas de hoje nao querem mais
se encarregar de motivar.

As empresas estao dispostas sim, a gastar
dinheiro em programas que capacitem seus
profissionais a resolver problemas
especificos de mercado, tecnologia,
competitividade.

A palavra do momento é o]
comprometimento. Os colaboradores tém
que estar comprometidos e objetivados

com o trabalho. E o compromisso que
motiva.

O trabalho serve para que possamos
satisfazer as nossas necessidades.

As necessidades se dividem em quatro
grupos:

- Necessidades fisicas— sdo as mais
primarias, estao relacionadas com
segurancga e saude.

- Necessidades emocionais— sao
satisfeitas quando temos relacionamentos
fortes e quando nos sentimos bem com nés
mesmos (auto-estima).

- Necessidades mentais— sdo a que se
ligam & realizagdo intelectual e ao
crescimento pessoal.

- Necessidades espirituais— a sua
satisfacdo depende de encontrarmos
atividades que déem significado as nossas
vidas e nos tornem capazes de fazer
diferenga no mundo. Isso s6 acontece se
sentirmos que estamos, de alguma forma,
a servigo da humanidade ou do planeta.
Noés nos sentimos plenamente realizados
quando conseguimos satisfazer essas
quatro necessidades.

Nao ha uma regra para motivar pessoas. E
necessario refletir o que é importante para
cada pessoa. Uma forma comum neste
universo de pessoas €& enxergar o trabalho.

PROBLEMAS QUE LEVAM A FALTA DE
MOTIVAGAO

Quando se vé casos de projetos mal
defendidos, auséncia de qualquer politica
de apoio aos que possam perder o
emprego, demissobes desastradas,
sentimento generalizado de injustica, etc.,
essa preocupacao s6 pode aumentar.

A falta de motivacdo em decorréncia de
mudangas na empresa se deve ao fato dos
administradores das empresas, nao
apresentarem o porqué do projeto, o que
significara a mudancga para cada individuo.
A falta de honestidade e franqueza faz com
que as pessoas hdo se ajudem e nem se
mobilizem para a mudanga, ndo se
envolvendo com o projeto.

E dificil fazer mudanga radical sem dor
para um determinado numero de pessoas.
De maneira concreta, qual o impacto que
as mudancas tem gerado sobre os
profissionais e, consequientemente, sobre
as suas agoes e decisdes nas empresas?
Porque os profissionais tém sido tao
exigidos nos ultimos anos?
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Porque suas acgbes atuais ndo dao o
mesmo resultado que no passado?

Quando se diz que a empresa tem que ter
flexibilidade para mudar, numa primeira
instdncia, estamos falando que o
profissional da empresa tera que ter essa
flexibilidade — neste momento, ndo basta
somente o conhecimento técnico.

Sera fundamental a competéncia
emocional tdo em discussao no presente.

- Sua auto-imagem;

- Automotivagao;

- Pontos fortes e fracos e quais agdes
deverao  empreender  para superar
dificuldades;

- Qual o seu comportamento sobre
pressao;

- Que tipo de pressdao podera
complementa-lo na organizagao;

- Que tipo de ambiente é mais adequado
para ele;

- Quais sao suas tendéncias pessoais para
com o trabalho;

- Problemas, frustracoes, stress.

E preciso deixar claro para todos, quais os
beneficios que a mudanga trara.
Geralmente o que acontece € o contrario: o
clima de inseguranca, medo de perder o
emprego, angustia e receios tomam conta
do ambiente.

Mudanga de procedimento ndo se faz na
aparéncia, com campanhas de motivacéo
ou mensagens de diretoria.

Novos procedimentos de comportamento
abrangem uma mudanga de atitude, mas
nao da atitude do papel profissional so,
mas sim uma mudanga de idéias.

“O individuo tem que mudar a cabega. E a
empresa como um todo, mudara seu modo
de pensar e agir”.

O QUE FAZER PARA MOTIVAR

As empresas que querem implementar um
processo de mudanga com éxito devem,
desde o inicio apresentar o porqué do
projeto. E preciso responder todas as
perguntas acerca do que significara a
mudanga para cada individuo.

Se as pessoas nhao obtiverem uma
resposta a pergunta— O que isso significa
para mim? Elas dedicardo muito tempo e
energia apenas a preocupacoes e boatos e
energia apenas a preocupagdes que nada
acrescentam ao processo de mudanga.
Nao tente esconder as mas noticias. Diga
sem subterfugios o que ira acontecer. Se

tiver que demitir alguém, deixe isso claro.
Comunique as pessoas que as melhorias
nao serao imediatas.

E completa que toda mudanga provoca
uma redugao temporaria de energia, mas
com ajuda mutua e mobilizagdo durante o
processo, consegue se superar as
dificuldades e obter bons resultados
rapidamente.

As pessoas apreciardo a honestidade e
franqueza, e vocé obtera delas mais
respeito e um envolvimento positivo como
agentes efetivos de mudanga, afirma.

O conceito de motivagdo e lideranga
também esta sendo adaptado a nova
realidade. A motivagcdo passa pelo
comprometimento da empresa para com o
seu profissional de participar na gestdo da
empresa. Ele sabe que faz parte dos
resultados obtidos.

A empresa deve buscar (a Gestao de
carreira) interna ou externamente,
capacitagao para gerir, em nivel elevado e
dentro da melhor técnica existente,
qualquer tipo de transicdo a ser imposta a
carreira dos funcionarios.

A partir da riqueza intelectual, que é&
determinante no processo de ajustes as
mudangas, que as adaptagdes sao feitas
com desembarago e qualidades dignas do
cliente.

Para que o processo de mudanga seja
implementado é necessario que haja entre
empresa e empregados uma sinergia
organizacional.

A motivagdo gerada a partr de um
comprometimento consigo mesmo e com o
seu trabalho. E a abertura as mudangas,
considerada como a internalizagdo da
propria condicgdo humana, enquanto ser
inacabado e em constante mutagao.

A motivacado ¢é interna, inerente ao ser
humano.

Incentivo € um estimulo externo que vai
agir no ser humano e provocar a motivagao
(aspectos  inativos, educacgao/valores,
fatores ambientais).

CONCLUSAO

Uma verdadeira revolugdo se processa no
interior das organizacdes que estdo se
modernizando, com a criagdo e a
experimentacdo de novos modelos de
gestdo empresarial.

Atualmente as empresas necessitam cada
vez mais implantar o sistema de motivacéo,
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pois estado exigindo que seus
colaboradores sejam capazes de
executarem varias tarefas, isto €, que
sejam polivalentes para que se alcance um
objetivo comum.

Entdo, como vamos fortalecer as
organizagdes e os individuos? E
necessario trabalhar de maneira mais
profunda os alicerces da nossa visdo de
mundo. Nao ¢é possivel ter uma
organizacdo excelente, dindmica, que
busca resultados  positivos se o
comportamento se encontra perdido.

Enfim, sensatez, visdo, sensibilidade,
cooperacgao, efetividade, respeito e auto-
administragdo sao os valores que tem de
ser trabalhados dentro do individuo para
que as empresas possam ser competitivas
diante do atual cenario mundial.

E é a competéncia humana o fator
estratégico emergente para fazer funcionar
com sucesso o] empreendimento
empresarial, a qual se submete e se
subordina, inclusive, a tecnologia mais
avangada, e por isso, cabe a empresa
acompanhar o desenvolvimento de seus
funcionarios.

Concluimos que a motivagdo esta
diretamente relacionada com o]
desempenho dos colaboradores: quanto
mais motivados, melhor é o desempenho.
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