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A grande maioria das empresas jamais se torna excelente s6 porque é
bastante boa - e é este seu principal problema.
(Jin Collins)



RESUMO

E comum na atualidade, organizagdes investirem em palestras, atividades em grupos,
prémios como gratificacdo, dentre outras iniciativas para melhor estimular a acdo de cada
individuo no ambiente de trabalho. A preocupagdo com a motiva¢do do colaborador comecou
a existir em 1929, quando a economia global foi terrivelmente afetada e muitos perderam seus
empregos da noite para o dia. Foi nesse periodo que a teoria das relagbes humanas ganhou
forcas, desconsiderando os velhos habitos da administracdo cientifica. Diante a tantas
mudancas ocorridas no mercado e com 0 avango tecnoldgico, a constante preocupa¢do com
a concorréncia, investir em estratégias motivacionais tem sido algo trivial para as empresas,
geralmente com o propdsito de buscar o melhor desempenho dos funcionarios. Neste sentido,
esse trabalho objetiva investigar, por meio de pesquisa bibliografica, os estudos tedricos
sobre motivacdo no ambiente de trabalho, a fim de entender o grau de sua importancia e a
necessidade entre homem, aprendizagem e tarefa bem-feita. O estudo pretende, baseando-
se na motivacao através de um determinado impulso ou meta, demostrar como os lideres e os
administradores manipulam o capital humano. E, como isso se torna algo lucrativo além de
minimizar a rotatividade.

Palavras chave: Estratégias Motivacionais; Estudo Tedrico; Motivacéao.



SUMMARY

It is the motivation of the employee began to exist in 1929, when the global
economy was terribly common so many today, organizations invest in lectures,
group activities, and affected many lost their night jobs for the day. During that
time the theory of human relations gained forces, disregarding the old habits of
scientific management. Faced with prizes such as bonus, among other
initiatives to better stimulate the action of each individual in the workplace.
Concern about changes in the market and technological advances, the constant
concern with competition, invest in motivational strategies have been something
trivial for companies, usually for the purpose of seeking better employee
performance. In this sense, this paper aims to investigate, by means of
literature, theoretical studies on motivation in the workplace in order to
understand the degree of their importance and the need of man, learning and
well-done job. The study aims, based on motivation by a certain impulse or
goal, demonstrate how leaders and managers manipulate human capital. And
as this becomes something profitable and minimize churn.

Keywords: Motivational Strategies ; Theoretical study ; Motivation.



Resumen

Es comun hoy en dia, las organizaciones invierten en conferencias, actividades en grupo,
premios y bonos, entre otras iniciativas para estimular mejor la accion de cada individuo en el
lugar de trabajo. La preocupacion por la motivacion de los empleados comenzd a existir en
1929, cuando la economia mundial se vio gravemente afectado y muchos han perdido sus
puestos de trabajo para el dia de la noche. Durante ese tiempo la teoria de las relaciones
humanas ganoé fuerzas, haciendo caso omiso de los viejos habitos de la administracion
cientifica. Ante tantos cambios en el mercado y los avances tecnoldgicos, la preocupacion
constante con la competencia, invertir en estrategias de motivacion que ha sido algo trivial
para las empresas, por lo general con el proposito de buscar un mejor rendimiento de los
empleados. En este sentido, el presente trabajo tiene como objetivo investigar, por medio de
la literatura, los estudios teoricos sobre la motivacion en el lugar de trabajo con el fin de
comprender el grado de su importancia y la necesidad del hombre, el aprendizaje y el trabajo
bien hecho. El estudio tiene como objetivo, basado en la motivacion por un cierto impulso o
meta, demuestran cémo los lideres y gerentes manipulan capital humano. Y como esto se
convierte en algo rentable y minimizar la pérdida de clientes.

Palabras clave: Estrategias de motivacion ; Estudio tedrico ; Motivacion.
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INTRODUCAO

Atualmente, existe uma necessidade constante de aprimoramento
profissional para atender as exigéncias impostas pelo mercado de trabalho, ou
mais especificamente, pelas empresas, que buscam sua subsisténcia em meio

a acirrada competitividade.

Neste cenario, o conhecimento dos fatores que interferem de forma
positiva ou negativa na motivacdo humana, é indispensavel para que o0s
administradores possam realmente contar com o comprometimento dos

colaboradores na organizacao.

Salientando a evolucédo da tecnologia e as mudancas provocadas por ela,
abre-se uma lacuna para profissionais capacitados e dispostos a encarar o
desafio de novas mudancas. O segredo da transformacdo estad na cognicdo de
gque a principal transformacdo deve partir dagqueles que manipulam e séo
encarregados de utilizar tais tecnologias como maquinas, programas e entre
outros, podendo ratificar a importancia da acao do colaborador perante a

aquisicdo dos novos elementos na organizacéao.

Manter funcionarios motivados, trabalhar para que objetivos individuais
sejam satisfeitos juntamente com os da organiza¢cédo, aumentar a produtividade,
manter um espirito sadio de equipe, entre outros fatores importantes tém sido
uma busca permanentemente pelos responsaveis em liderar. Em certos casos
observa-se que os diretores, os lideres de equipe, bem como supervisores e
outros cargos, ndo possuem maior conhecimento sobre o assunto. A cada dia,
a falta desse conhecimento pode acarretar em inidmeros prejuizos, gerando

blogueio de motivacao, diminuindo a producédo e a aprendizagem dos mesmos.

Diante deste contexto de eclosdao das empresas e dessa época sem
fronteiras para os administradores, o conhecimento e estratégias sdo a base da
sobrevivéncia das organizacbes. Este estudo teoricamente embasado visa
mostrar a importancia da motivagdo no ambiente de trabalho e como isso pode
interferir de forma positiva e negativa no processo de contribuicdo e

aprendizagem dos funcionarios.
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Este estudo teoricamente embasado visa mostrar a importancia da
motivagdo no ambiente de trabalho e como isso pode interferir de forma
positiva e negativa no processo de contribuicdo e aprendizagem dos

funcionarios.

O trabalho a seguir foi organizado em 4 capitulos e tem como finalidade
esclarecer a eventual importancia da motivacdo no ambiente corporativo

através de estudos tedricos.

Capitulo 1: Advento da motivacao;

O capitulo 1 é caracterizado pelo surgimento da necessidade de implantar

a motivacao no ambiente de trabalho.

Capitulo 2: Importancia da cultura e clima organizacional;

O Capitulo 2 evidencia os fatores que podem contribuir em uma boa
atmosfera no clima organizacional e na cultura da empresa, assim como

também é citado elementos que podem contaminar 0S mesmos.

Capitulo 3: Lideranca e inteligéncia emocional;

Capitulo 3, é relacionado a lideranca e os mecanismos de identificar
e selecionar pessoas qualificadas dotadas de energia direcionada a
organizacdo. O presente capitulo também retrata a importancia de um bom

lider e como isso pode contribui para a evolugdo da empresa;

Capitulo 4: Discussao.

Na discussdo é debatido ideias propostas pelo trabalho com base nos
conhecimentos adquiridos em livros sites e artigos, com a finalidade de
demonstrar que a motivacdo € o principal combustivel em todos os aspectos no
ambiente corporativo, e que nada substitui os efeitos do fendbmeno nos
funcionarios que estardo sempre dispostos a se disporem mais para atingir

seus objetivos juntamente com a organizacgao.



Capitulo 5: Concluséo

12
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1. ADVENTO DA MOTIVACAO NA EMPRESA

Sabe-se que o comeércio existe desde a antiguidade tendo como principal atividade a
troca de mercadoria e de servicos, inicialmente com a existéncia somente de pequenos
produtores domiciliares. Com a revolugao industrial houve a migracdo do campo para as
cidades, visando novas oportunidades de emprego e almejando uma qualidade de vida
melhor, pois o periodo era de transicdo com o advento das maquinas e novas tecnologias. O
surgimento da eletricidade e do aco aceleraram o processo de modernizacdo resultando na

ecloséo das empresas e a necessidade do gerenciamento de pessoas.

Entretanto como muitos empresarios ambicionavam lucrar, funcionarios eram
explorados diariamente obrigados a trabalhar até 15 horas por dia. Diante disso, alguns
trabalhadores se revoltaram com as péssimas condi¢cdes de trabalho oferecidas e comecaram
a sabotar as maquinas, ficando conhecidos como “os quebradores de maquinas “, inclusive
surgiu dai o termo “sabotador”. Outros movimentos também surgiram nessa época com 0O
objetivo de defender o trabalhador e sua condigéao de trabalho. Com isso a visdo tecnicista do
trabalhador enfrentou grandes resisténcias ao longo de toda a histéria por ndo enxergar as

necessidades sociaist

No inicio do século XX, Taylor e Henri Fayol, pesquisadores do ramo de administracéo,
desenvolveram teorias sobre a administracdo cientifica e sobre teoria classica da
administracdo. Ambas priorizavam a producdo rapida do produto, porém limitavam-se em
motivar funcionarios em aspectos econdémicos e fisicos (MARGOTTI,2009). A preocupacao
com a motivacado dos funcionarios comecou com o crash econdmico de 1929, em que a
economia global foi terrivelmente afetada. Muitos perderam seus empregos da noite para o
dia e foi nesse periodo que a teoria das relacdes humanas comecou a ganhar forcas, pois as
teorias tradicionais na época nado foram consistentes para se evitar a grande depressao.
Alguns pesquisadores defendem inclusive que foram elas as causadoras da grande
depressao (PEDROSO, 2010).

Com o desabrochar da teoria das rela¢gdes humanas surgiu uma nova concepg¢ao sobre
a natureza do homem de suas necessidades e de sua importancia ha empresa. Considerando
sua existéncia como fator variavel, que quando desmotivado ou em condi¢cdes ruins de

trabalho tende a produzir menos, com um alto nivel de negligéncia e falta de

! Site: http://www.sohistoria.com.br/resumos/revolucaoindustrial.php
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comprometimento. De outro lado, quando se encontra motivado tende a produzir mais e de

maneira eficaz, satisfazendo os resultados da empresa (PEDROSO, 2010).

Conclui-se que a motivacdo acompanha o surgimento das empresas desde o principio,
impulsionando sempre em rumo a evolucdo criando novos caminhos, novos conceitos,
cobrindo lacunas causadas pelas mudancas impostas pela sociedade. De acordo com
Bergamini (1997) o interesse pela motivacdo humana deve ser observado ja nas primeiras
obras dos primeiros pensadores da humanidade, observados em estudos de filésofos como
Freud, Aristoteles sobre o comportamento humano ja mostravam que a motivacao € orientada

por uma for¢a energética interna.

Dessa maneira o fator motivagcdo comecou a ganhar énfase nas organizacgoes,
despertando o interesse e necessidade de se realizarem novos estudos para investigar o
fenbmeno e, ao mesmo tempo, desenvolver técnicas de mensuracdo e de promocao da

motivagao dos colaboradores, com a finalidade de maximizar os resultados organizacionais.

1.1.Trabalho e Funcionéarios

O trabalho € uma das atividades mais antigas desenvolvidas pelo homem. E na maioria
das vezes 0 elo que se encontra para conseguir fechar espacos e alcancar metas
estabelecidas. Com isso, o funcionario passa grande parte do tempo no ambiente de trabalho,
efetuando tarefas, aprendendo e se aperfeicoando para melhor elaboracdo das obrigacdes,

pois trabalhar é fundamental para a sobrevivéncia de qualquer pessoa.

Em tempos atuais, a preocupacdo com o ambiente de trabalho em comunh&o com um
clima organizacional favoravel a motivacdo nao se limita apenas a meras preocupacées com
o bem-estar do funcionario. E possivel afirmar que na maior parte do tempo os funcionarios
passam trabalhando e exercendo tarefas que |he s&o encarregadas existindo riscos de
esgotar a fonte de sua diligéncia, dedicacdo e cuidado com a manutencéo e sustentabilidade
da empresa. E importante ressaltar que a lucratividade é o principal objetivo de uma
empresa, sem isso ela ndo sobrevive. Entretanto, evidencia-se que as empresas sao feitas de
pessoas para pessoas, e neste cenario o capital humano é a pedra fundamental para que as
organizacdes existam. Quando a parte humana de uma empresa néo vai bem, todo o resto

tende a se enfraquecer.
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De acordo com Mayo (2003, p. 15) o capital humano é rotulado como deficiéncia,
porque tem que ser reembolsado em algum momento, mas o capital humano ndo necessita
ser restituido. E permitido considera-lo realmente como propriedade das pessoas, as quais
estdo “emprestadas” para a organizagao pelo tempo que queiram ficar ou pelo tempo que o
administrador deseja reté-las. Nenhuma empresa possui total controle sobre seu capital
humano, pois ndo é possivel for¢ar funcionarios a dar o maximo de seu potencial, ja que tais
esforcos sdo comandados pelo individuo, o qual decide até que ponto contribuir em sua

tarefa.

Assim como investir e cuidar do capital financeiro, parece légico fazer o mesmo com os
funcionarios. Em prol desse contexto, é importante destacar que os principais agentes ativos
responsaveis pelas perdas e lucros nas empresas sao as pessoas que trabalham nela, pois
todo direcionamento e decisdo tomada sdo a¢bes humanas. Ainda, segundo Mayo, (2003,
p.17):

As pessoas se tornam ambas as coisas, um ativo — capaz de gerar valor para outros —
e um interessado. E supondo que as selecionamos acertadamente, ndo vamos querer
perdé-las. Assim, o principio de que um cliente s6 mantém negocios com a empresa
guando se encontra satisfeito também, se aplica aos funcionarios. Eles ndo sdo um
mero recurso, como a eletricidade, que pode ser ligada e desligada conforme
necesséario. As pessoas sao 0s elementos geradores de valor decisivos que em
gualguer que seja a natureza da organizacao; e, se esta se baseia exclusivamente no
conhecimento — como acontece com muitas —, entdo as pessoas sao, na verdade, 0s
Unicos elementos que tém importancia.

Dessa forma, Mayo (2003) afirma que conseguir funcionarios mais motivados a se

esforcarem pela empresa torna-se uma tarefa ardua e cansativa aos olhos do administrador.

Uma equipe de trabalho eficiente ndo pode ser negociada conforme ocorre com o
capital comum, ndo se pode comprar ou vender. E necesséario tempo, estrutura e
gerenciamento para desenvolver um bom capital humano. Dessa forma, a conduta do RH se
torna primordial na insercdo de bons profissionais, selecionando de forma criteriosa as

pessoas certas e direcionando-as para 0s cargos certos.

Tendo como paradigma as maquinas que dependem de combustivel para poder
funcionar, os funcionarios também precisam de um estimulador que forneca as energias

necessarias para o desenvolvimento de suas habilidades. De acordo com Chiavenato (2010),
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a manutencdo para criar condicdes favoraveis a motivagdo se concentra nos seguintes

topicos:

a) Remuneracao (administracéo de salarios);
b) Planos de beneficios sociais;

c) Higiene e seguranca do trabalho;

d) Relacbes sindicais.

Desse modo como (CHIAVENATO 2010) retrata as condi¢cdes iniciais para o
surgimento da motivacdo, evidencia-se que inicialmente, a principal motivacdo esta
relacionada a um determinado conjunto de beneficios, nos quais tem como objetivo
proporcionar condigcdes melhores de vida para seus funcionarios, enfatizando a preocupac¢ao

com 0SS mesmos.

A conexdo da motivacdo com a equipe de trabalho é um tema muito abordado na
contemporaneidade, pois s6 se vende, produz e manipula qualquer tipo de ferramenta ou
tecnologia com a intervengcdo humana, isto é, dos funcionarios que trabalham diariamente na
empresa. Nesse caso chega-se a conclusédo que os funcionarios sdo o bem mais valioso de
uma empresa, para quais se deve ter extremo cuidado, passivel de construir e formar
profissionais dedicados, eficazes e comprometidos com a ideologia da empresa. Desse modo
o funcionario consegue ser contemplado como um gerador de energia valioso e delicado em
que se concentra toda acdo e esforco por detras dos produtos ou servigcos oferecidos. A
organizacao que prioriza o bem-estar de seus funcionarios se preocupa com a exceléncia dos

seus produtos.
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2. A IMPORTANCIA DA CULTURA E DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para todo processo de mudanca e implantacdo de algo inovador, motivador, e que
eleve o grau de conhecimento e habilidade de todos. E relevante ter o conhecimento da
cultura e do clima da organizagao, pois sdo esses fatores que indicam como ocorrem e, 0

porqué dessas acdes ocorrerem dessa tal maneira.

A cultura organizacional envolve padroes de comportamento e valores. Contém
componentes visiveis que sdo de acordo com certos fatores organizacionais, ou componentes

ocultos, que sdo sempre orientados pela emocéo e situacdes afetivas, como:
a) Preceitos (implicitos ou explicitos);

b) Normas, regulamentos, costumes, tradicdes, simbolos, estilos de geréncia, tipos
de lideranca, politicas administrativas, estrutura hierarquica, padrbes de
desempenho;

c) Tecnologia (instrumentos e processos utilizados)

d) Méaquinas, equipamentos, layout, distribuicdo e métodos de trabalhos;

e) Carater (Manifestacdo dos individuos) como que o individuo se comporta diante

da sociedade;

f) Participacao, criatividade, grupos informais, medo tensao, apatia, agressividade,

comodismo.

Segundo o Mayo (2003 p.127)

Cultura refere aos sistemas, processos e expectativas comportamentais, construidos
através do tempo que afetam todas as partes da organizacao [...] Cada organizagéo e
subgrupo dentro delas desenvolve sua proépria cultura, a qual ndo se pode ser mudada
com facilidade. A cultura pode ser uma barreira para qualquer aspiracéo, bloqueando
mudancas vitais ou transformando os processos de fusdo em fracasso. Mas pode
também, por sua vez, ser a forca motora da empresa.

A cultura organizacional € um fator extremamente delicado e que pode interferir ou
provocar resisténcia em processos de mudanca. Seria adequado o administrador saber que
todo processo de transformagdo para ser bem-sucedido leva um longo prazo para ser
concretizado e ndo deve ser feito sem antes uma preparacdo de territério. A cultura
organizacional modifica-se com o tempo ja que também é influenciada por mudancas

externas e na mudanga da sociedade e dos empregados, na demissao e admissao de novos
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colaboradores. Entretanto novos funcionarios estdo sujeitos a serem influenciados pela

cultura organizacional, conforme afirma Chiavenato (2009 p.423)

A Unica maneira de mudar as organizacbes é mudar a sua “cultura”, isto € mudar o
sistema dentro das quais as pessoas trabalham e vivem. Cultura organizacional
significa um modo de vida [..] Cada organizagdo € um sistema complexo e humano,
com um sistema de valores. Todo esse conjunto de variaveis deve ser continuamente
observado, analisado e interpretado. A cultura organizacional influencia o clima
existente na organizacéo.

O clima organizacional se caracteriza pela atmosfera psicolégica que todos sentem e
percebem ao entrar em determinado ambiente, e é responsavel por fazer levar os funcionarios

a sentirem ou ndo a vontade de desempenhar algo e interagir com os demais.

O clima organizacional influencia a todos e ao mesmo tempo € influenciado, inclui
todas as influéncias locais que coexistem com a cultura mais ampla. De uma maneira mais
clara, ele é em especial afetado pelas pessoas, por suas geografias e histérias e pela
lideranca local. Contudo esses séo os dois fatores (histdrias de vidas diferentes e localidades
geograficas em que sdo criadas lideranca do lider) que estdo ligados diretamente com a
motivac&o do individuo, séo elas que causam oscila¢cbes na mudanca de desejo. E necessario
gue a organizacao cultive uma cultura digna, que valorize o respeito por seus colaboradores
entre outros valores Freeman(2009). O clima organizacional é decorrente dessa cultura, esse
clima podera interferir na maneira de agir e pensar do funcionario, por isso é importante a

preocupacao especial com esse fator.

2.1. Motivacéo

Levando em consideracao a sublimidade do capital humano e sobre sua ligacdo com a
motivacdo, surgiu no mundo corporativo a necessidade de elaborar estudos sobre os efeitos
da motivacéo, tendo como base alcancar o maximo de rendimento em uma linha satisfatoria

de comprometimento com a empresa, reduzindo gastos com fatores triviais do cotidiano.

A palavra “motivagao” vem do latim, mover, e tem uma definigdo panoramica, na qual a
principal acepcdo é mover-se para alguma dire¢cdo. A motivagdo € considerada uma energia
interna que reflete no ambiente externo em forma de acgdo, e tem boa influéncia sobre o

comportamento e pensamento de uma pessoa. Gil(2009)

Mayo (2003), salienta que as pessoas que sao altamente motivadas sdo menos
ausentes que aqueles que estao insatisfeitas com seu trabalho, ou com um ambiente onde

reine um mal-estar geral.
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Dizer que um funcionario estd motivado significa dizer que este apresenta disposi¢ao
para dar o seu maximo de esforco e responsabilidade na execu¢do de um trabalho.

Gil (2009, p.201):

A motivagédo, por sua vez, é a chave do comprometimento. E muito mais
facil para as empresas encontrar pessoas competentes do que
comprometidas [...] Por tudo isso, motivar pessoas no ambiente de
trabalho constitui tarefa das mais dificeis.

Ratificando que funcionéarios satisfeitos com seus empregos sdo mais
motivados e produtivos, estudiosos como, Bergamini (1993), Mayo (2003),
Chiavenatto (2009), avaliaram os aspectos da motivacdo e afirmam que uma
forca de trabalho motivada e satisfeita contribui muito para um resultado final

positivo, pois é concentrado um esfor¢co extra por parte dos funcionarios na

realizacdo de suas atividades nas organizacoes.

Sabe-se que uma empresa nao sobrevive apenas da motivacdo dos
chefes, lideres entre outros funcionarios. E necessario que o administrador
esteja a frente de seu tempo e que consiga acompanhar o ritmo acelerado da
competicdo entre as organizacfes. A questao é, do mesmo modo que a
sociedade sofre transformacbes, entre avancos tecnolégicos, rotinas
extremamente corridas e estressantes, as empresas também mudam pelo fato

de serem gerenciadas por pessoas que compdem a sociedade.

E necessario abandonar velhos héabitos, para ir em direcdo ao novo rumo
da evolucdo. Cada vez mais novas tecnologias sao criadas intensificando o
progresso das empresas, no entanto ndo sSd80 0S novos equipamentos que
produzem a exceléncia no mercado, é preciso de pessoas capacitadas e
comprometidas com o trabalho. E nesse cenario, é possivel observar com mais
precisdo o quao importante patamar se encontra os funcionarios e concluir que
investimentos em estratégias motivacionais permitem a organizagdo um maior
desenvolvimento, 0 que representa um passo importante na busca por maior

insergcdo no cenario competitivo.
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2.2. Motivacdo Intrinseca e Extrinseca

Na secado anterior foi possivel observar que a motivacdo € um fator
determinante e extremamente intimo do individuo e, ainda, considerar que a
motivagdo do ser humano seja uma funcgéao tipicamente interna a cada pessoa,
uma forgca propulsora que tem suas fontes frequentemente escondidas no
interior de cada um, e cuja satisfacdo ou insatisfacdo fazem parte integrante de
sentimentos que estdo somente dentro de cada pessoa (BERGAMINI). E,
segundo (JUAN,1990), apesar das divergéncias de opinidao, deve-se observar
gue exista consenso generalizado em considerar o fenGmeno da motivagcao
representado por um processo de tomada de decisfes que, em situacdes de
trabalho, leva os individuos a executarem suas tarefas e a desempenharem

suas atribuicdes na medida de suas melhores capacidades e esforgos.

Pesquisando de forma mais aprofundada o trabalhador de uma maneira
fenomenoldgica chega-se a conclusdo que o individuo consagra mais tempo as
atividades que sdo motivadas. Juan,(1990). A motivacao pode ser dividida nas

seguintes partes:

a) Motivacao Intrinseca: A motivacdo intrinseca esta relacionada a
forca interior, capaz de se manter ativa mesmo nas adversidades.
Este tipo € independente do ambiente, das situacdes e das
mudancas (PHIL, SHUTTERSTOCK, 2015). Conclui-se que a
motivacao intrinseca é um fator que ja se encontra dentro do
individuo, que estd auto motivado para conseguir conquistar seus

objetivos.

b) Motivacdo extrinseca: A motivacdo extrinseca esta relacionada ao
ambiente, as situacdes e aos fatores externos. Um exemplo claro da
motivacao extrinseca é as premiacdes de campanhas para equipe
comercial (PHIL Date, SHUTTERSTOCK, 2015). Entende-se que a
motivacdo extrinseca surge do ambiente externo e ndo esta

relacionada ao intimo da pessoa.



21

De um modo geral os motivados intrinsecamente tendem a ter mais
sucesso em suas tarefas, pois sentem prazer em elaborar suas obrigacdes e
com isso se desenvolvem com maior facilidade. Entretanto como a motivacao
intrinseca é um fator intimo do trabalhador e depende das perspectivas de
cada um, cabe ao lider ou chefe estar atento as atividades e fazer com que o
trabalhador encontre no trabalho interesses que vao ao encontro aos seus, seja

de uma maneira intrinseca ou extrinseca.
2.3. Desmotivacéo

O tempo pode custar caro e é extremamente valioso em uma empresa que objetiva
lucrar e se desenvolver nas adversidades do cotidiano. Contudo cargos de chefia deixam
pequenos fatores passarem despercebidos diante ao retrato em qual vivemos. A
desmotivacdo no trabalho se torna um forte aliado na producdo de gastos e despesas
desnecessarias, podendo ser uma das principais causas de demissdes, pedidos de
desligamento e afastamento. Por mais incrivel que se possa imaginar grande parte de
atestados de gripe, virose entre outros sdo na verdade desmotivacdo disfarcada e

diretamente prejudica o desenvolvimento de uma empresa.

Funcionarios desmotivados acabam camuflando essa desmotivacdo por meio de
atrasos e outros subterfugios, como faltas justificadas e atestados, prejudicando ndo somente
a empresa mas também um grupo de trabalho inteiro. Em servigo, um funcionéario que ja nédo
tem mais essa motivacado acaba enrolando com as obrigacGes e contamina todo o resto do
grupo. Normalmente sdo pessoas descomprometidas com 0 servico e ndo se preocupam com
prazos e metas, negligenciam o bem-estar da equipe e o atendimento ao cliente, esses
funcionarios se tornam pessoas ausentes no cotidiano da empresa nao trazendo qualquer tipo
de lucratividade. O administrador deve estar sempre atento a sintomas de desmotivacéo
podendo evitar um grande volume de funcionarios com esse perfil. Nenhum valor adicionado
€ criado por pessoa que esteja ausente e a auséncia, pode incorrer em custos extras
causados por horas extras, trabalhadores temporarios e perdas de resultados (MAYO,2003,
p.125)

. Alguns fatores citados por Bergamini (1997), Chiavenato (2009), Mayo ( 2003), Gil
(2009) podem ajudar a diagnosticar esse problema de desmotivacdo. Esses fatores séo:

a) Alta margem de rotatividade de funcionario;

b) Grande percentual de afastamento;



f)
9)
h)

)
K)

)
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Faltas e atrasos constantemente;

Reclamacg®es frequentes de clientes e funcionarios;
Bloqueio de aprendizagem;

Falta de comprometimento;

Falta de lealdade com a empresa;

Negligéncia na execucao de tarefas e servigos.

E evidente que toda empresa esteja propicia a passar por isso, como qualquer

problema técnico. Problemas muitas vezes causados por:
Salario Abaixo da Média;
Promessas nunca cumpridas;

Aumento/promocédo prometido(s) que nunca vem;

m) Promocdes que vao para pessoas que nunca fizeram por merecer;

n)

0)

p)

Q)

Auxilio-alimentacdo que nao paga nem mesmo a metade do que se gasta com a

mesma,
Falta de controle na empresa;

Auséncia de beneficios ou beneficios muito inferiores as demais concorrentes

funcionais;
Despreocupacéo da empresa com a saude ou bem-estar dos funcionarios.

Entdo, algumas medidas que se podem ser tomadas para evitar eventuais

problemas séo:

Valorizacdo das pessoas que trabalham na empresa,;
Reconhecimento dos avancos;

Encorajamento de iniciativas;

Incentivos como aumento salarial entre outros;
Enriquecimento das fungoes;

Maneira de delegacéo da autoridade;

Constantes avaliacdes de desempenho;
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z) Promocao de mudancas.

Mayo (2003, p.125) ressalta que: "As pessoas motivadas pelo trabalho s&o menos
ausentes que aquelas que estao insatisfeitas com o seu trabalho, ou com um ambiente onde

reine um mal-estar geral ao moral”.

Obviamente investir para que seus funcionarios se tornem altamente motivados requer
cuidado. O ser humano é limitado, porém devemos aprender o que, e como fazer para que o
mesmo possa aflorar todo o seu potencial, sendo assim alcancar um maior nivel de producao

e um aproveitamento melhor do seu tempo.



24

3. LIDERANCA E INTELIGENCIA EMOCIONAL

Como em um jogo acirrado cheio de estratégias para vencer, jogadores no campo
supervisionados por um bom técnico, evidencia a importancia de um bom direcionamento,
assim como de um bom investimento em quem direciona. Do mesmo modo, uma organizacéo
precisa de pessoas que executem o trabalho e outras que possam conduzir e lidera-las
impulsionando suas energias para um melhor resultado. Pessoas destinadas a conduzir e
proporcionar estratégias precisam de certas qualidades como a inteligéncia emocional que € a
capacidade de administrar os impulsos, as emocdes, ansiedades para alcancar seus

objetivos, metas e interesses.

O lider apto de inteligéncia emocional tem a capacidade de potencializar o que ha de
melhor dentro de cada profissional com a finalidade de aflorar as metas e objetivos a fim de
obter os resultados esperados. Diante desse contexto € possivel entender a importancia do
conhecimento em lidar com os seus medos, anseios, inseguranca e insatisfacdo em prol do
éxito nas atividades desempenhada. Esta competéncia oferece cada vez mais o papel de
diferenciar os profissionais permitindo desenvolver um ambiente harmonioso e ao mesmo
tempo ser produtivo em ideias, solu¢cbes e resultados, e ter a tranquilidade e discernimento

em buscar as melhores estratégias. Collins(2006)

Quando um lider ou chefe possui tais qualidades consegue enfrentar da melhor
maneira situacdes dificeis, mantendo a calma, proporcionando base e tranquilidade aos
funcionarios. E necessario que lideres saibam liderar e identificar lacunas abertas na
empresa, que saibam conter suas emoc¢des e conduzirem seus impulsos. Se ndo ha
inteligéncia emocional, sempre que o estresse surge o cérebro humano liga o piloto
automatico e tem uma tendéncia inerente para continuar fazendo as coisas. E isso € na
maioria das vezes o que ndo se deve fazer na vida profissional, principalmente em cargos de
chefia (COOPER, SAWAF, 2004).

Pessoas que ocupam cargos de confianga como gerentes, encarregados, entre outros,
precisam manter a confianga de seus funcionarios, proporcionarem um vinculo de lealdade,
economizando energia que se desperdica em funciondrios que ndo confiam em seus
supervisores, e para se protegerem, camuflam problemas e fingem aceitar decisées as quais

nao concordam.
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3.1.Lideranga

A lideranca € o elemento que gera ordem e agilidade para a elaboracdo de um
determinado produto ou servico. O lider dignifica seu trabalho colocando as coisas em ordem
e principalmente quando conduz pessoas a fazerem da melhor maneira o trabalho que se

deve ser feito.

Grandes empresas se preocupam e investem na preparacdo de seus lideres. Uma
empresa modelo é a Toyota que segundo o livro (O Modelo Toyota) de Jeffrey k. liker, ndo sai
as compras para adquirir presidentes executivos “bem-sucedidos” porque seus lideres devem
viver e compreender plenamente a cultura da empresa diariamente. Como elemento central
da cultura é o genchi genbutsu, o que significa observar atentamente a situacéo real, os
lideres devem demonstrar essa habilidade e entender como trabalho é feito na fabrica Toyota.
Um outro guia de lideranca do modelo Toyota € o esfor¢co que os lideres fazem para sustentar
a cultura ano apdés ano em criar o ambiente de uma organizacdo de aprendizagem. Outro
ponto interessante € que nas empresas ocidentais, com seus lideres de porta giratoria,
nenhum deles fica no cargo tempo suficiente para construir uma cultura que se assemelha
com sua visdo pessoal. Deste modo, mudar a cultura cada vez que um novo lider assuma,
significa necessariamente sacudir a empresa de um modo superficial, sem desenvolver nada

em profundidade e sem obter a lealdade dos funcionérios.

Uma lideranca deficiente ndo apenas pode acarretar problemas. Também pode dar
origem ao fracasso em responder o mercado e aos clientes. O valor das a¢des dos lideres em

geral responde de forma notavel.

Mayo (2003 p.129) diz:

Se a organizagdo apresenta valores fortes e este componente é atribuido um peso
consideravel no multiplicador do ativo individual, espera-se que os lideres sirvam de
modelos para aqueles valores. Portanto uma medida de lideranca poderia ser o valor
médio desse componente, tanto em termos da empresa como um todo, quando em
relacdo a uma determinada unidade.

Trata-se da forma de conduzir pessoas, é esperado de um bom lider conseguir que um
grupo seja produtivo. O mesmo surge como consequéncia das necessidades de um grupo,
dentro de uma determinada situacdo que deseja operar. Uma vez atingido tais objetivos, a

satisfagdo dos membros do grupo passa a ser evidente. Essa satisfacdo, em termos praticos
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retrata a maneira de que cada um experimenta. Dessa maneira, o lider esta atento no sentido

de buscar e favorecer o ajustamento e o desenvolvimento de cada pessoa dentro do grupo.
Bergamini (2009 p.131).

Parece ficar bem claro que a principal misséo do lider deve contar em liderar habilidade
de coordenar atividades de cada membro em particular, a fim de a produtividade grupal
flua de maneira normal, ao mesmo tempo que se verifique a harmonia na participacéo
de cada membro do grupo. Para tanto, usa sobretudo aquilo que convencionou a
chamar de habilidade interpessoal.
O dever do lider ndo se limita em exclusivamente a assuntos internos do grupo. Ele
tem a obrigacdo de entrosar o grupo ao meio ambiente da organizacdo, proporcionando
melhor familiaridade e solidez no grupo de trabalho. Como menciona Ritter (1994 p. 394-399),

o lider combina quatro talentos que sao:

a) Talento cognitivo: capacidade de interpretar o mundo para compreender 0S
objetivos visados pela organizacao.

b) Talento Social: capacidade de entender o sistema social que € a organizacédo e a
capacidade de influir sobre sua evolucao por meio de decisfes que dizem respeito
de suas estruturas e regras, bem como a particularidades de seus individuos.

c) Talento Intrapsiquico: capacidade de pensar no seu préprio poder e perceber os
perigos de sua propria paixao.

d) Talento Etico: capacidade de compreender que o poder organizacional deposita
nele a responsabilidade frente a outro, a medida que arrasta aqueles que o seguem

na interpretacéo e sua acao sobre o social.

A eficécia do lider esta relacionada com a forma positiva pelo qual o seguidor o vé. O
lider eficaz consegue facilitar a autoestima e autoconsciéncia, portanto o nivel de motivacao
além de estar ligado ao individuo e ao seu trabalho tem relacdo com a competéncia e

sensibilidade do lider.

BERGAMINI,( 2008p. 210), diz:

No sentido mais amplo, o lider precisa conhecer as expectativas pessoais dos
seguidores, interpretando para eles a realidade, de tal forma que isso consiga ajuda-los
a chegar aos objetivos que almejam. E quase certo que a crise organizacional esta
ligada a crise de lideranca.

Com a globalizacdo e as rapidas mudancas tecnoldgicas enfrentadas pelas
organizages, tornou-se imprescindivel preparar os lideres para agirem de forma que garanta
aumentar a motivagdo dos subordinados. Meyer, M. C. (apud BERGAMINI, 2008, p. 211),
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entrevistou 320 pessoas durante aproximadamente onze anos, chegou a conclusdo que as
pessoas surgem ao novo trabalho cheio de expectativas motivacionais e com o passar dos
anos elas vao perdendo esse potencial. A falta do Feedback construtivo; o comportamento
inconsistente daqueles que diretamente afetam o seu sucesso. Os lideres devem sobretudo

evitar em desmotivar seus seguidores pelo desrespeito as suas expectativas pessoais.

Sobretudo um bom lider € aquele que busca atingir os objetivos da empresa junto com
0s objetivos de seus subordinados, € quem procura manter sua equipe energizada e motivada

para atingir e encarar novos desafios.
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4. DISCUSSAO

A finalidade do destaque da importancia da motivagcdo no ambiente organizacional
resume-se que no ramo empresarial, existem boas empresas que sempre atinge suas metas,
no entanto € escasso em empresas excelentes que ultrapassam sempre suas metas e
expectativas, conforme afirma (COLLINS, 2006, pg.25):

A grande maioria das empresas jamais se torna excelente sé porque ja € bastante boa,
e é este seu principal problema. Criar empresas feitas para vencer com resultados nao

apenas bons e sim excelentes, requer uma visdo e compreensado do administrador para
identificar e distinguir fatores que fazem diferen¢a no resultado final.

Da mesma maneira no mundo corporativo a questdo €, quais fatores diferenciam os
ganhadores de medalhas dos que nunca conquistaram nenhuma? Collins(2006), explica que
o ativo mais importante da empresa nao sao as pessoas, e sim as pessoas certas em cargos
certos, estimuladas de maneira correta. Como empresas com histérias tdo longas e sem nada
de especial, conseguiram se transformar em empreendimentos que superaram algumas das
organizagées mais bem administradas do mercado? Collins (2006), cita como exemplo a
empresa Walgreens, na época, uma das maiores redes de farméacia nos Estados Unidos.

O que faz uma empresa boa se tornar excelente é acima de tudo disciplina e boa
lideranca. Lideres com ambicdo voltada para instituicdo, ndo para si mesmo, que saibam
conduzir circunstancias e manter a motivagao constante de seus subordinados, sustentando a
confianca de que se pode vencer no final, a despeito das dificuldades e ao mesmo tempo ter
a disciplina necesséria para enfrentar os problemas ocorridos.

Cooper; Sawaf (2004, pg.25 ), salientam :

A época da inteligéncia administrativa que passou era dominada pela fisica, por um
modelo matematico que trata tudo como se fosse inanimado e sequencial. O novo
modelo de inteligéncia administrativa utiliza um modelo biolégico que trata as pessoas,
0s mercados, as ideias e as organizagbes como singulares e vivas, inerentes e
capazes de mudancas, interagdes, sinergia e crescimento.
O novo mundo corporativo com grandes cobrancas e pressao, necessita de um bom
ambiente de trabalho que incentive a criatividade e estimule funcionarios a demonstrarem seu

melhor.

Existem casos que mesmo com um ambiente propicio a motivacdo, o funcionario nao

se encaixa na empresa. Cabe entdo ao encarregado nao insistir no erro. Em uma empresa
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gue rumo a exceléncia, as melhores pessoas ndo precisam ser controladas, orientadas,

ensinadas e conduzidas sim, mas nao rigidamente controladas (COLLINS, 2008).

Para uma empresa chegar ao sucesso deve-se deixar os modelos ultrapassados de
administrar e fazer com que novos horizontes sejam descobertos conscientizando e
incentivando a todos que sempre é possivel evoluir. E com a evolugéo de seus funcionarios a

empresa evolui também.

Empresas rumo a exceléncia tornam-se especiais para seus clientes, pois virdo buscar
estratégias fazendo um diferencial na maneira perfeccionista de atendimento e produtividade
mantendo sua permanéncia no mercado mais promissora e com um olhar futurista.
Sempre que um funcionéario percebe que sua empresa esta em processo de evolugao rumo a
exceléncia torna-se um momento importante para sua carreira de novas perspectivas e novas

conquistas Collins, Jin(2008).

Neste contexto guiar a empresa em exceléncia significa energiza-la ndo deixando a
fonte de energia de seus funcionarios se acabar, e principalmente investir em uma fonte de

aprendizado e conhecimento, e fazer a diferenca no universo dos negocios.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O segredo para o0 sucesso de uma organizacao nao esta basicamente concentrado nas
melhores maquinas nem nos melhores projetos, e sim no pilar que ha por tras disso, em
pessoas que respondem pelo bom atendimento, comprometimento e eficacia ao realizar

tarefas. S&o elas que operam o processo para que tudo saia da melhor forma possivel.

E preciso acompanhar o ritmo acelerado do desenvolvimento e acima de tudo ter a
consciéncia de que nada na organizacdo se desenvolve se a parte humana nao estivesse
apta para esse desenvolvimento, pois atras da tecnologia obtida sempre havera a intervencéo
humana. Vérias empresas que convivem diariamente com apenas o suficiente para sobreviver
perante o mercado, mesmo tendo uma boa estrutura em maquinas e uma ampla oportunidade
de conquistas, jamais se tornam empresas excelentes. A questdo é, como conseguir se
destacar em um mercado altamente competitivo? O presente trabalho teve como objetivo
mostrar através de revisoes literarias o quao valioso patamar se encontra os funcionarios, sua
lealdade e comprometimento, e como suas acdes interferem no ambiente organizacional
como nos resultados orcamentais. Evidenciando assim a motivacdo como forma de
combustivel para os funcionarios, 0os quais estardo sempre dispostos a acrescentar uma

energia extra para saciar tal motivagéo.

A motivacdo esta dentro de cada ser humano e pode ser ativada por fatores externos
como gratificacdo, aumento salarial entre outros e, internos desafios pessoais, sonhos e
metas a serem realizados, desse modo foi retratado também a importancia de uma boa
lideranca e como esse agente tem um forte papel na interferéncia da motivacéao, ja que é ela a
responsavel por iniciativas, e a acdo que tem como razdo conseguir algo em troca do esfor¢o

realizado.

Diante do contexto atual, mostrar que os funcionérios precisam ser motivados
constantemente torna-se algo primordial e merecem um olhar mais profundo perante as
prioridades da empresa, uma vez que a Unica bateria que deve ser continuamente carregada
€ a motivacdo. O estudo mostra que pessoas motivadas trabalham mais e de uma maneira
melhor. Portanto como citado anteriormente a motivacdo exerce grande influéncia nos

resultados da empresa.

Baseando em estudos feitor através de livros e artigos conclui-se que o tema discutido

trata-se de um fenébmeno no qual tem grande influéncia na producdo de produtos. Mesmo
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com treinamentos motivacionais e palestras, € necessario destacar que a motivagéo € criada
por uma perspectiva, um desenvolvimento como conhecimento e habilidades que sé&o
adquiridas no cotidiano e € visto como capital do funcionario, onde se pode vender e alugar. O
funcionario é motivado pelas necessidades cabe o administrador usar ferramentas como um
bom ambiente organizacional, lideres com capacidade de liderar, gratificacoes,
reconhecimento e perspectiva de carreira. Na atualidade &€ comum empresas competirem de
maneira igual em partes tecnoldgicas, pois ferramentas e programas se compram com
dinheiro e estdo expostas em vitrines e propagandas, funcionarios competentes e
comprometidos a dar o melhor de si se constréi e cativa. A motivacdo € a mola da acao
quanto mais forte e resistente, mais intensa e satisfatéria, ou seja o diferencial de toda
empresa esta no capital humano e o que se é feito dele para chegar na exceléncia, qualidade

e resultados.
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