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RESUMO

Este trabalho vé como objetivo aplicar uma pesquisa sobre o papel do lider e a
identificacdo do grau de motivacdo do colaborador. No decorrer desta pesquisa
descrevemos a importancia da motivagdo como fonte de crescimento organizacional
e do individuo, abordarmos as diversas teorias motivacionais classicas e
contemporaneas, a qualidade de vida como fator motivacional e o lider como o
principal mediador para aplicar as técnicas e programas que visam aumentar a
produtividade da organizacado, utilizando da motivacado e satisfagdo em busca do
sucesso. O trabalho contempla uma entrevista sobre os fatores motivacionais
aplicada a gerentes de projetos de empresas de grande expressdao econdmica do

interior de Sao Paulo.

Palavras-chave: Motivacdo; Colaboradores; Lideranca.



ABSTRACT

This work has the objective to apply a research about the leader’s function and the
grade identification of cooperator's motivation. On it research we going to describe
the importance of motivation as organizational growth resource and it subject, talking
about the many motivation theories classics and contemporaneous, the life quality as
factor motivational and enhance the organization productivity utilizing satisfaction and
motivation to aim the success. The work look on one interview about motivation
factors applied to project managers at big enterprises with recognize expression

economy in the Sdo Paulo’s countryside.

Keywords: Motivation; Cooperator; Lead.
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1. INTRODUCAO

Empresas ambicionam crescimento e desenvolvimento e tém conhecimento que
atualmente o sucesso da organizacdo esta ligado também a motivacdo de seus
funcionéarios. Deve-se saber entdo que a produtividade de um funcionario néo
depende somente de sua capacidade, mas também de sua motivacdo. Nao €&
apenas a habilidade em desempenhar determinadas funcdes que fara com que ele

se sinta motivado a fazé-la.

Motivacao, porém € algo intrinseco, que ndo € comum a todos, o gestor deve ter a
percepcdo do que motiva o funcionario, e induzir o mesmo fazendo com que esta

motivagao gere resultados.

Nesse sentido abordaremos na presente pesquisa as variadas teorias que tentam
explicar o comportamento dos individuos dentro das organizacbes e como o lider

pode uséa-las na pratica com intuito de melhorar a produtividade.

7

O capitulo 2 abordar4d o que é motivacdo na visdo de varios autores, como ela
influencia na melhoria do desempenho profissional e as teorias motivacionais

classicas e contemporaneas que tentam explicar o comportamento humano.

O capitulo 3 explicard o papel do lider na promocdao de um ambiente motivacional,
como deve ser seu comportamento perante os liderados, a qualidade de vida como
fator motivacional e as técnicas e programas que visam colocar em pratica as teorias

motivacionais.

O capitulo 4 traz uma entrevista com gerentes de grandes corporacfes que relatam
suas experiéncias profissionais e expdem suas visdes sobre o tema deste trabalho,
respondendo a 3 perguntas dissertativas. E por fim uma analise entre as respostas e

as teorias e técnicas elaboradas no presente trabalho académico.
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2. O COMPORTAMENTO DOS COLABORADORES DENTRO DAS
ORGANIZACOES E A MOTIVACAO PROFISSIONAL.

Muitas pessoas veem motivacdo como um traco pessoal, quando na verdade nao é,
ela pode ser facilmente influenciavel, ja a personalidade e habilidades de um

individuo sao caracteristicas que dificilmente sdo possiveis de se mudar.

Stephen P. Robbins (1998, p. 109) afirma:

Motivagdo é o resultado da interacdo entre o individuo e a situagédo.
Certamente, individuos diferem seus impulsos motivacionais basicos. Mas o
mesmo empregado que se sente logo entediado por baixar a manivela de
sua furadeira pode ficar horas a fio abaixando a manivela de uma maquina
caga-nigueis em Las Vegas sem se sentir nem um pouco entediado. Nao &
necessariamente vocé- é a situacdo. Assim, enquanto analisamos o
conceito de motivacdo, tenha em mente que o nivel de motivacdo varia
tanto entre individuos quanto para individuos em tempos diferentes.

Diante de tal explicacdo é facil compreender que a situacao influencia em relagéo ao
quanto se estd motivado para realizar determinadas tarefas ou ndo, e o quanto de

esforco sera empregado para atingir metas, sejam elas organizacionais ou nao.

Abordando metas organizacionais € comum dizer que nem sempre o esforco
desprendido para atingir objetivos traz resultados favoraveis. O elevado nivel de
esforco que acontece quando o individuo se encontra mais motivado deve ser
canalizado de acordo com o0 que a empresa e 0s colaboradores desejam, para assim

caminharem para o mesmo lado.

Para Stephen P. Robbins (1998, p. 109):

Niveis altos de esforco ndo tem a probabilidade de levar a resultados
favoraveis de desempenho no trabalho a ndo ser que o esforco esteja
canalizado numa direcdo que beneficie a organizacdo. Portanto devemos
considerar a qualidade do esforco bem como sua intensidade. O esforco
gue é direcionado e coerente com as metas da organizacdo é o tipo de
esfor¢co que vamos estar buscando.
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A motivacao é intrinseca, ninguém motiva ninguém e ela resulta da necessidade de
cada um. O gestor deve estimular o individuo para que este se sinta motivado em

exercer seu trabalho da melhor maneira possivel.

Sylvia Constant Vergara (2000, p. 42) define, “motivacédo é uma forga, uma energia
que nos impulsiona, isto €, esta dentro de nds, nasce de nossas necessidades

interiores.”

Um lider deve estar atento a motivacdo de sua equipe, pois 0 sucesso da

organizacao nao sera atingido apenas pelo esforco.

Vera Lucia Cavalcante (2006, p. 85) salienta:

Quando um individuo assume um cargo de gestdo, imediatamente depara-
se com uma nova realidade. Seus resultados ndo dependem mais,
predominantemente e de forma direta, de seus proprios esforcos, mas sim
do desempenho de cada um de sua equipe. E o desempenho de cada um,
tdo importante para o binémio produtividade e qualidade.

E notavel que a motivagdo no ambiente de trabalho € um tema interessante, é
particular de cada individuo, e os lideres devem estar preparados para entender e
desvendar o que motiva seus funcionarios, e com isso transformar potencial em

acado em prol dos objetivos organizacionais.

Sylvia Constant Vergara (2000, p. 43) explica: “Lidar com essas diferencas € a arte e
a magia do gestor. O primeiro passo é ter sensibilidade para compreender e aceitar

as diferencas. Provavelmente, entdo, sua tarefa se tornard mais facil, mais leve.”

Atualmente para empresas que almejam produtividade e competitividade, ndo é
interessante que um funcionario apenas faca o que lhe é designado como se fosse
uma maquina, € importante que ele se sinta motivado em exercer seu trabalho e o
faca com qualidade. “Tudo o mais permanecendo constante, se as pessoa estiverem
altamente motivadas a obter resultados administra-los serd uma tarefa que exigira
menos esforgos.” (WARD, 1998).

O colaborador deve sentir o quanto o seu trabalho faz a diferenca na organizacao,
como ele é importante para equipe.
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Segundo Megginson e Mosley (1998, p. 346) “Motivacdo: processo de induzir uma
pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a

atingir objetivos da empresa, enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais.”

Dificilmente hoje, encontra-se quem esteja plenamente satisfeito e motivado com o
cargo que possui ou na empresa em que trabalha. Para fidelizar o bom funcionario
as empresas buscam saidas como oferecer recompensas, planos de saulde,
participacdo nos lucros, entre outros, pois, 0 maior patrimoénio € sem duvida o capital

humano.

Tania Casado (2002, p. 257) afirma que “A motivacdo tem sido vista como uma
saida para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito tanto a

produtividade quanto & saude organizacional e a satisfacao dos trabalhadores.”

A sobrevivéncia de uma empresa também depende de pessoas motivadas que
gueiram buscar algo a mais, que vencam desafios, que tenham entusiasmo em cada

conquista da organizacao.

2.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Na década de 1950 surgiram as primeiras teorias motivacionais. Teorias como a
Teoria da Hierarquia de Necessidades, Teoria X e Teoria Y, Teoria da Motivagéo-

Higiene foram a base para o surgimento das teorias contemporaneas.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943) € a mais conhecida e
se baseia que para cada individuo existem necessidades organizadas

hierarquicamente. S&o elas:

¢ Fisiologicas: alimento, agua, sexo, abrigo e outras necessidades que o corpo

necessita.

e Seguranca: casa propria, salario digno, estar protegido contra os perigos

fisicos e emocionais.
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e Sociais: esta relacionado a aceitacdo, pertencer a um grupo, fazer parte da

sociedade, ter amigos, amar e ser amado.

e Estima: externamente ser valorizado, reconhecido pelo esforco desprendido;

Internamento esta ligado a autoestima, sentir-se realizado.

e Autorrealizacdo: atingir a meta desejada, tarefas desafiadoras que

impulsionam o crescimento.

Esta teoria pode ser ilustrada em forma de piramide, mostrando que quando uma

necessidade € atendida a proOxima passa a ser a predominante.

Figura 1. A hierarquia das necessidades de Maslow.!

Sendo assim para se motivar alguém é preciso saber em qual etapa da piramide

aguela pessoa se encontra e centralizar os esforgcos em suprir esta necessidade.

Maslow (apud Cruz, 2005 p. 13). “As pessoas com um padrao de vida elevado tem

as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais atendidas sem muito esforgo.”

Todas as necessidades intrinsecas de cada individuo sdo importantes, entre tanto
sdo predominantes aquelas que estdo na base da piramide. Para satisfazer as
necessidades basicas (dormir, comer, etc.) acredita-se que seja de maneira mais
rapida, a curto prazo. Ja as do topo da piramide tendem a ser atendidas a longo
prazo, contudo se uma das necessidades chamadas basicas deixam de ser

1 Disponivel em: < http://www.portaldomarketing.com.br/Artigos/maslow.htm> Acesso em 25 Fev.
2014.
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satisfeitas durante um longo periodo ela se impde diante das demais e passa a ser

prioridade a luta por satisfaze- 1.

Segundo Bergamini (1982, p. 117):

A ideia de hierarquizar os motivos humanos foi, sem dulvida a solucdo
inovadora para que se pudesse compreender melhor o comportamento
humano na sua variedade, ndo sé relacionando esse motivo a um Unico
individuo, como também estudando-os em pessoas diferentes.
hierarquiza-los, pode-se compreender que tipo de objetivo estad sendo
perseguido pelo individuo em dado momento, isto é, que necessidades
energizam o seu comportamento.

E importante frisar entdo que ha momentos em que o individuo perseguira objetivos

que atendam a uma determinada necessidade, e ora ira a busca de satisfazer

Ao

outras. Dificilmente duas pessoas buscam alcancar o0 mesmo objetivo no mesmo

momento.

Douglas McGregor (apud Matta, 2012 p. 37) afirma que existem duas visdes sobre o

ser humano, uma negativa (Teoria X) e outra positiva (Teoria Y), concluiu assim

apos ver a maneira como 0s gerentes lidavam com os seus subordinados onde a

ideia era formada a partir de pressuposicées e o comportamento do gerente com

relacdo ao colaborador era guiado perante estas.

Teoria X

Teoria Y

As pessoas sao preguicosas e indolentes.

As pessoas sao esforgadas e gostam de ter o
que fazer.

As pessoas evitam o trabalho.

0 trabalho é uma atividade tdo natural como
brincar ou descansar.

As pessoas evitam a responsabilidade, a fim
de se sentirem mais seguras.

As pessoas procuram e aceitam responsabili-
dades e desafios.

As pessoas precisam ser controladas e
dirigidas.

As pessoas podem ser automotivadas e
autodirigidas.

As pessoas sao ingénuas e sem iniciativa.

As pessoas sao criativas e competentes.

Figura 2. Comparativo das teorias X e Y de McGregor. 2

2 Disponivel em: <http://www.eps.ufsc.br/disserta99/alberton/cap6b.html> Acesso em 18 Fev. 2014.
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Levando em conta que existe uma caminhada do individuo que vai desde o
atendimento de necessidades mais basicas até a sua autorrealizagdo. A busca do
ser humano do menos para o mais faz parte da sua natureza. “Com essa visédo
deixa-se de pensar que o individuo persiga um unico objetivo durante toda vida, o
que quer dizer ampliar de alguma forma o horizonte da compreensao do
comportamento humano.” (BERGAMINI,1982, p. 120).

Desenvolver a capacidade infinita do homem, conciliar as suas necessidades
pessoais e as necessidades organizacionais € caminho que, cada vez mais, as

empresas estao percorrendo para conquista da exceléncia (FERREIRA, 2008).

Bergamini (1982, p. 119) afirma:

Em todos os trabalhos publicados por McGregor, sente-se que ele estava
principalmente preocupado em descobrir como o fendmeno motivacional se
passa dentro das circunstancias organizacionais em especial. Portanto,
parte de uma posicao de critica a filosofia administrativa manipuladora dos
individuos pela empresa, propondo que cada uma por si mesmo é capaz de
comprometer-se com seu autodesenvolvimento no trabalho sem que haja
necessidade de coagéo externa.

Os elementos que influenciam as necessidades de um individuo sdo o0 momento e a
situacdo. Sendo assim, os chefes devem interpretar as necessidades de seus

subordinados, questionando e observando seus comportamentos.

Os dois estilos de administracdo sé@o possiveis, 0 modelo X e Y. Na teoria X o estilo
de administragcdo exige uma direcdo controladora, pois o0 chefe enxerga o
colaborador como irresponsavel, pregui¢coso. J4 na Y o colaborador tem a liberdade
para se autogerenciar, pois a visdo € de um individuo criativo, disciplinado e

responsavel. Segundo Chiavenato (2000, p. 483):

Em um modelo burocratico, provavelmente a Teoria X seria a mais indicada
como estilo de direcdo, para submeter rigidamente todas as pessoas as
regras e regulamento vigentes. Porém, na medida em que se adota um
modelo adaptativo, a Teoria Y torna-se imprescindivel para o sucesso
organizacional.
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As duas teorias sao divergentes. Contudo a Teoria Y apresenta mais aspectos
positivos do que a Teoria X, assim € necessario levar em conta o comportamento,

bem como os tracos de personalidade dos colaboradores e 0 modelo organizacional.

Na teoria Motivacao-Higiene, Frederick Herzberg investigou o que as pessoas
guerem de seu trabalho, ele solicitou as pessoas que relatassem situagcées onde se

sentiam bem ou mal dentro da organizacéo.

Herzberg (1959) concluiu que as respostas dadas quando as pessoas se sentiam
bem no trabalho eram diferentes de quando se sentiam mal. Propds que o oposto de

“Satisfacao” é “Nao-Satisfacao” e o oposto de “Insatisfacao” € “Nao insatisfagao”.

Robbins (1998, p. 111) destaca:

Quando os respondentes se sentiam bem quanto a seus trabalhos, eles
tendiam a atribuir essas caracteristicas a si mesmo. Por outro lado, quando
estavam insatisfeitos, tendiam a mencionar fatores extrinsecos como a
politica e a administracdo da empresa, superviséo, relacdes interpessoais e
condi¢cdes de trabalho.

Fatores higiénicos afetam Fatores motivacionais afetam

a insatisfagao com o trabalho a satisfacao com o trabalho
* Qualidade da supervisao * Oportunidades de promogao
* Remuneragao * Oportunidades de crescimento pessoal
* Politicas da organizagao * Reconhecimento
* Condicaes fisicas do trabalho * Responsabilidade
* Relacionamento com os colegas * Realizacdo
¢ Seguranga no emprego

« >
Alta Insatisfagdao com o trabalho 0 Satisfacdo com o trabalho Alta

Figura 3. Teoria dos dois fatores de Herzberg.3

8 Disponivel em: <http://dc242.4shared.com/doc/jCTif854/preview.html> Acesso em 18 Fev. 2014.
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Os fatores chamados higiénicos estdo localizados no ambiente de trabalho, sao
extrinsecos. Bowditch e Bueno (apud Cavalcante, 2006 p. 94) comentam “Para que
os empregados figuem satisfeitos e obtenham um maior desempenho, torna-se

necessario incorporar fatores motivadores ao trabalho”.

Nota-se que os fatores que levam a satisfacao no trabalho sdo separados daqueles
gue levam a insatisfagcado. “Um bebedouro estragado e um chefe hostil podem causar
insatisfacdo, porém um bebedouro funcionando e um gerente educado néao
provocam motivacdo” (CAVALCANTE, 2006).

Como citado acima por Cavalcante (2006), o bebedouro funcionando ou um chefe
educado certamente nao irdo fazer com que o desempenho do colaborador seja
elevado, isso porque o funcionario entende que estas sdo condicbes minimas para

desempenhar sua funcao.

2.2 TEORIAS CONTEMPORANEAS DA MOTIVACAO

Representam o estado atual ao que se refere a motivagcdo e sdo baseadas nas

teorias anteriores apresentadas.

2.2.1 Teoria ERC

A teoria ERC é basicamente a teoria das necessidades de Maslow revisada, onde

ocorre a modificacdo de alguns pensamentos, foi elaborada por Clayton Alderfer.

Em sua visdo existem trés grupos de necessidades — existéncia, relacionamento e
crescimento. O primeiro deles esta ligado em suprir as necessidades basicas do ser
humano na teoria de Maslow, as necessidades fisiologicas e de seguranca. No
grupo relacionamento encontra-se a vontade de fazer parte de um grupo, ser aceito,

se relacionar com outras pessoas e se alinham com a necessidade social de
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Maslow. Por fim temos a necessidade de crescimento definidas como
autorrealizacdo também compactuada por Maslow.

A diferenca entre os dois autores Maslow e Alderfer com relacdo as ideias é que
Alderfer defende que podemos querer suprir mais de uma necessidade ao mesmo
tempo e se uma necessidade de nivel mais alto ndo é gratificada, o desejo em

satisfazer a necessidade de nivel mais baixo cresce.

Stephen P. Robbins (1998, p. 109) demonstra que:

A hierarquia das necessidades de Maslow segue uma progressao rigida,
como uma escala. A teoria ERC ndo supde que exista uma hierarquia rigida
em gue uma necessidade mais baixa deva ser substancialmente gratificada
antes que alguém possa seguir em frente. Uma pessoa pode, por exemplo,
estar trabalhando no crescimento mesmo que necessidades de existéncia
ou relacionamento estejam insatisfeitas; ou todas as trés categorias de
necessidades podem estar funcionando ao mesmo tempo.

Esta teoria leva em conta variaveis como cultura, familia, educacéo, pois, estas
podem alterar a importancia que um grupo de necessidades exerce sobre o ser

humano.

2.2.2 Teoria das Necessidades

A teoria das necessidades de McClelland (1960) tem como foco trés necessidades:

realizacdo, poder e afiliacéo.
e Necessidade de realizacdo: a luta por sucesso.

e Necessidade de poder: induzir as pessoas a se comportarem da maneira com

gue julga conveniente.

e Necessidade de afiliacdo: desejo de relacionar-se, ter amigos.
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Com as pesquisas de McClelland, descobriu-se que pessoas realizadoras se
diferenciam, pois, buscam realizar suas atividades sempre da melhor forma,
assumem a responsabilidade de sucesso ou fracasso. “Individuos altamente
realizadores ndo sdo jogadores; eles ndo gostam de ter sucesso por acaso”’
(ROBBINS,1998, p. 113).

Pessoas com este perfil se preocupam em se sair bem e ndo em influenciarem os
outros a se sairem bem. O desejo de controlar outras pessoas, ser influente, foi
denominado necessidade de poder, o individuo prefere status a ter um desempenho
eficaz. A Ultima necessidade é a de afiliacdo, e se encaixa para aqueles que nao
gostam de um ambiente competitivo, lutam por amizades e um ambiente sem

conflito.

2.2.3 Teoria de determinacao de metas

A teoria de determinacdo de metas mostra o efeito que a especificidade, o desafio e
feedback tém para o desempenho. Edwin Locke autor da teoria defende que a
definicdo de metas é a maneira mais clara de dizer ao empregado o que precisa ser
feito. “Metas especificas melhoram o desempenho, e metas dificeis, quando aceitas,
resultam em um desempenho melhor do que metas faceis, e feedback leva o melhor
desempenho do que falta de feedback.” (LOCKE apud ROBBINS, 1998).

O feedback pode ser definido como um guia, é interessante que o individuo saiba
como o seu trabalho e atitudes estao sendo refletidos, ter o retorno de seu progresso

é fundamental.

Temos dois modelos de metas, a participativa e as designadas por chefes. A
tendéncia € que metas participativas sejam mais eficazes, pois quando o individuo
participa das decisGes e escolhas tende a se sentir mais comprometido em atingi-
las. Obviamente que em algumas organizac¢des este modelo n&o funciona, aplicando
entdo metas designadas. “Assim, embora metas participativas possam nao ser

superiores as metas designadas quando a aceitacdo € tomada como dada, a
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participacdo aumenta a probabilidade de que metas mais dificeis serdo acordadas e
cumpridas”. (ROBBINS, 1998).

As teorias contemporaneas tém um grau razoavel de documentacao de suporte, as
anteriores ndo se sustentam bem a um exame mais profundo, estas representam o

estagio atual para explicar a motivacédo de colaboradores.

3. O PAPEL DO LIDER NA PROMOCAO DE UM AMBIENTE
MOTIVACIONAL.

Algumas empresas ainda deixam a desejar quando o assunto é qualidade de vida no
trabalho. O ambiente organizacional deve ser agradavel e motivador, pois, é na
empresa que os colaboradores passam a maior parte do tempo.

3.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O conceito QVT preocupa-se com o bem estar geral e a saude dos trabalhadores no

desempenho de suas tarefas. De acordo com Chiavenato (2005, p 448):

Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as
organizacfes precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente
nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas
pelas suas contribui¢des.

Oferecer um ambiente seguro, organizado estruturado é o que as empresas devem

buscar afim de conseguir QVT.
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Limong-Franga (2003, p. 22) define:

Qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido tratada como um leque amplo
e, geralmente confuso. As definicbes de QVT véao desde cuidados médicos
estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca até atividades
voluntarias dos empregados e empregadores nas areas de lazer,
motivacdo, entre inimeras outras.

A qualidade de vida no trabalho tem uma ligacdo com a motivagcdo dos
colaboradores, pois proporciona um ambiente em que as pessoas possam se sentir
bem, consequentemente as pessoas irdo se sentir motivadas a exercer suas tarefas.
Os colaboradores devem estar sempre inovando para que haja um melhor
desempenho. (LIMONG-FRANCA, 2003).

Bennet (1983 apud Domingos, 2007 p.13) define:

A melhoria da produtividade néo pode ser discutida sem o reconhecimento
de que o conceito de produtividade vai além da ideia de uma boa producgéo
ou de ser eficiente. E também um conceito que encontra suas raizes do
dinamismo humano, porque tem indispensavel conexdo com a melhoria da
gualidade de vida de cada individuo no trabalho e suas consequéncias fora
dessa esfera. A melhoria do trabalho significa motivagéo, dignidade e
grande participagdo no desenho e no desempenho do processo de trabalho
na organizagéo. Significa desenvolver individuos, cujas vidas podem ser
produtivas em sentido amplo.

A preocupacao com a QVT cresce nos dias atuais, um colaborador satisfeito produz
mais e com mais qualidade, resultando no sucesso da organizagao e fazendo com

gue a empresa se mantenha viva no mercado.
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Chiavenato (2005, p. 449) nos traz os componentes da QVT:

A satisfacdo com o trabalho executado.

As possibilidades de futuro na organizacao.

O reconhecimento pelos resultados alcancados.

O salério percebido.

Os beneficios auferidos.

O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacéo.
O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.

A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes.

. As possibilidades de patrticipar.

O©ONooh~wn =

A QVT preocupa-se com dois fatores importantes: bem- estar do colaborador e a
eficacia organizacional, esta focada no potencial humano e no meio em que convive
em todos os sentidos, esta em constante busca de uma organizacdo mais

humanizada e proporciona condi¢ées de desenvolvimento pessoal ao homem.

Para Gil (2002, p. 15):

[...] os administradores de recursos humanos de hoje, ja ndo podem considerar os
empregados como meros recursos de que a organizagdo pode dispor a seu bel-
prazer. Precisam trata-los como pessoas que impulsionam a organizagdo, como
parceiros que nela investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa
de retorno de seu investimento.

Melhorar o ambiente de trabalho implantando programas de QVT traz beneficios aos
colaboradores e também para a propria empresa, motivando este cada vez mais
com os resultados obtidos e fazendo com que os objetivos das organiza¢des sejam

alcancados.

Araujo (2006), focaliza que as grandes empresas do futuro sdo as que tratam seus
colaboradores como seu ativo mais importante, propondo, portanto, manté-las

comprometidas e motivadas.

O principal fator para que as empresas invistam em QVT €& matarem-se vivas num

mercado altamente competitivo, tornando-as mais saudaveis, competitivas e
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produtivas. Para que as pessoas tenham boa saude fisica e mental, deve haver um
clima adequado proporcionado pela organizacdo, favorecendo a formacao de
individuos mais criativos e responsaveis, com capacidade para desenvolver novas

habilidades, gerando um melhor retorno para a propria empresa.

Segundo afirma Matos (1997, p.40):

A qualidade tem a ver essencialmente com a cultura organizacional. Sao
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missao, o clima
participativo, 0 gosto por pertencer a elas e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo empresa- empregado. O
ser humano fazendo a concep¢éo da empresa e em suas estratégias.

7

Reter talentos € uma preocupacdo para qualquer organizacdo, aliada a esta
necessidade temos o colaborador com seus proprios anseios, que de maneira
constante busca um ambiente de realizacdo pessoal e qualidade de vida para si

Mesmo e seus entes.

3.2 PAPEL DO LIDER NA PROMOCAO DE UM AMBIENTE MOTIVACIONAL

As organizacfes dependem das pessoas para alcancar o seu sucesso. Hoje é
importante que os lideres percebam que o seu papel € identificar problemas como
falta de iniciativa, atitude, motivacéo, entusiasmo e reverter este quadro. Os lideres
devem influenciar seus colaboradores de maneira positiva. “A definicdo mais
coerente refere-se a capacidade de influenciar pessoas ou grupos” (CAVALCANTE,
2006).
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Megginson e Mosley (1998, p. 377) definem:

[...] lideranca é um processo de influenciar as atividades individuais e
grupais no estabelecimento e atingimento das metas. Como um lider, vocé
trabalha para conseguir equilibrio entre as metas da organizacéo, as suas
proprias e as do grupo. Em dltima analise, o lider bem-sucedido é aquele
gue consegue gque 0s outros os sigam.

Um lider deve estar sempre automotivado, pois, s6 assim ele sera capaz de liderar e
motivar os outros, fazer com que a equipe sinta prazer em desempenhar suas
atividades. O lider ndo é aquele nomeado pela empresa para comandar 0 grupo,
mais sim aquele que a equipe escolhe. Krames (2006, p. 57), afirma que se vocé
deixa claro que sempre escolherd o caminho mais inteligente, ou seja, a melhor
ideia, as pessoas 0 seguirdo a qualquer lugar. E vital acreditar que as ideias
importam mais do que sua funcdo. “Um verdadeiro lider ndo precisa de estimulos
externos para fazer o que precisa ser feito porque define corretamente sua ordem de
prioridade. Ele sabe que a recompensa vira e que o0 esforco necessario para

desenvolver é para o seu préoprio bem. (BUAIZ, 2005, p. 60).

Saber ouvir é uma virtude para um lider, mais € necesséario que antes se filtre os
assuntos, discutir o que ndo € de interesse para organizacdo ndo agrega ao

trabalho, ter foco é primordial.

Para Whitehead (apud Maxwell 2007 p. 112).

[...] encontrar boas ideias comeca com uma disposi¢cao imparcial para ouvir
todas as ideias. Quase todas as ideias tem um aspecto de loucura, quando
apresentadas pela primeira vez. Durante o processo de brainstorming,
interromper qualquer ideia pode impedir de descobrir as boas ideias.

Ter confianca em seus liderados é fundamental, um lider deve delegar tarefas para

nao se sobrecarregar.
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Segundo Gaudéncio (2007, p. 110):

O lider precisa saber ouvir, ser humilde e ter integridade. Pra isso conta
com alguns instrumentos que viabilizam esta tarefa. Um desses
instrumentos é a delegacdo. E fundamental para o bom funcionamento da
equipe, e essencial que as tarefas e responsabilidades sejam delegadas.

Desenvolver pessoas, ajuda-las a melhorar como individuos, servirh como beneficio

em todas as areas nao somente no trabalho, motivar é o foco.

Para Depree (apud Maxweel, 2007, p. 252):

A primeira responsabilidade de um lider é definir a realidade de quem eles
sdo. Os lideres ajudam-nos a conhecer seus pontos fortes e pontos fracos e
isso € importante se quisermos ajudar 0s outros. Saber destacar as
gualidades e trabalhar na melhoria dos defeitos, o lider ira contribuir para o
desenvolvimento pessoal de cada participante de sua equipe.

O lider tem uma funcéo importante na organizacéo. O perfil de um lider de sucesso
€ algo que muitos lideres buscam. Influenciar, motivar, trazer as pessoas para junto
de si, formar times vencedores séo atitudes que os lideres buscam e por se tratar de
pessoas, nem sempre esses pontos possuem padroes estabelecidos de

comportamento.

“Quando os executivos motivam os funcionarios, dirigem as atividades dos outros,
escolhem os canais mais eficientes de comunicagédo ou resolvem conflitos entre as

pessoas, eles estdo exercendo sua lideranca” (ROBBINS, 1998, p. 219).

E necessario que o lider desenvolva uma relacéo de confianca com os liderados. Os
lacos de confianga substituiram as regras burocraticas. A inteligéncia emocional é

uma caracteristica que diferencia o lider e o torna eficaz em liderar.

Um lider eficaz é aquele que facilita, assume a responsabilidade, sabe fazer com
que a equipe faca o que ele quer sem grande esforco, mantém a admiracdo do

funcionério pelo trabalho que ele exerce e ndo se abate diante as dificuldades.
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3.3 APLICANDO TECNICAS E PROGRAMAS MOTIVACIONAIS

As teorias séo estudadas, entendidas e aplicadas, outras apenas lidas, pois de uma

certa maneira é dificil coloca-las em pratica.

Robbins (1998, p. 130) afirma que. “Queremos nos concentrar em como aplicar os
conceitos de motivacdo. Queremos ligar teorias a pratica. Uma coisa € ser capaz de
regurgitar teorias de motivagdo. Geralmente é outra ver como vocé, como gerente,

as usaria.”

A administracdo por objetivo (APO) proposta por Peter Drucker (1997) € um meio de
usar metas para motivar pessoas, sendo que estas devem ser mensuraveis. Esta
técnica converte objetivos da organizacdo em objetivos especificos para unidades
organizacionais, divide as metas por departamento e também individuais. “H& quatro
ingredientes comuns aos programas de APO. Sao estes especificidades de meta,
tomada de decisdo participativa, um periodo de tempo explicito e feedback sobre
desempenho” (ROBBINS, 1998).

Para Dantas*:

A administracdo por objetivos, € um processo participativo de planejamento
e avaliacdo por onde ocorre a descentralizacdo das decisbes e a definicdo
de objetivos de forma conjunta para que a organizagdo defina suas
prioridades e consiga alcancar os resultados desejados.

Os objetivos devem ser tangiveis, para que possam ser medidos e avaliados;

colocar numeros, datas ou horas para determinada tarefa ser concluida.

A APO segue o modelo de metas determinada participativa. “O superior e o
subordinado escolhem em conjunto, as metas e concordam em como elas seréao
medidas”. (ROBBINS, 1998).

4 Disponivel em: < http://meuartigo.brasilescola.com/administracao/administracao-por-objetivos.htm>
Acesso em 25 Mai. 2014.
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O final do programa é o feedback sobre o progresso do individuo em direcdo as
metas, o ideal € que de tempos em tempos ocorra reunides de avaliagdo para

verificar este avanco.

Somente havera falhas se ocorrer expectativas nao realistas quanto aos resultados,
auséncia da chefia, incapacidade ou falta de vontade em oferecer recompensa para

0 alcance das metas.

O reconhecimento é um potente motivador, para isso existem 0s programas de
reconhecimento ao empregado que possui varios formatos. Para a organizacao este
modelo é muito interessante. Reconhecer o desempenho de um individuo
geralmente custa pouco. O modelo mais utilizado é o de sistema de sugestdo, onde

o colaborador ganha um prémio ou dinheiro com sugestfées que atraiam a empresa.

“Na economia global altamente competitiva hoje, a maioria das organizacdes esta
sob serias pressbes de custo. Isto torna os programas de reconhecimento
especialmente atraente” (ROBBINS, 1998, p. 132).

E importante identificar o que o colaborador deseja, talvez somente o

reconhecimento seja 0 que ele espera da organizacao.

Para Alonso®:

O reconhecimento dentro de uma organizacdo € um aspecto importante
para o crescimento e desenvolvimento dos profissionais. Cada empresa tem
um modelo para recompensar funcionarios e nem sempre esse sistema tem
relacdo com dinheiro. Tudo vai depender da politica da empresa e se existe
ou ndo capital disponivel para esse tipo de acéo.

O reconhecimento esta diretamente ligado a um trabalho de motivacéo, pois assim o

funcionario se sente mais valorizado.

> Disponivel em: < http://blog.sucessoclub.com.br/quando-como-recompensar-funcionarios/#> Acesso
em 05 Mai. 2014.
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“Um chefe que vé os acertos de seu funcionario e os reconhece, ndo s6 motiva mais
0 seu colaborador como faz com que outros queiram realizar de forma mais

dedicada o seu dever, em busca também de reconhecimento” (MARQUES, 2013).

Cumprimentar um funcionario em patrticular pelo seu bom desempenho, em publico
ou através de bilhetes ou e-mail também é uma forma de reconhecimento, para

reforcar a motivacao dos grupos, pode-se celebrar o sucesso realizando uma festa.

O programa de envolvimento do empregado tornou-se abrangente e conveniente
para incluir uma variedade de técnicas. Ha quatro formas de envolvimento do
empregado: administracdo participativa, participacdo representativa, circulos de

qualidade e planos de propriedade acionaria dos empregados.

Robbins (1998, p. 133) define:

= Administrag&o participativa: é o uso da tomada de decisdo conjunta. Isto €,
subordinados realmente compartilham de um grau significativo de poder na
tomada de decisdo com seus superiores imediatos.

= Participacdo representativa: seu objetivo é redistribuir o poder dentro da
organizacdo, pondo a méo de obra em maior igualdade com os interesses
da administracdo e dos acionistas. As duas formas mais comuns Ss&o
assembleias de trabalho e representantes de conselhos.

= Circulos de qualidade: grupo de trabalhadores que tem uma area
compartilhada de responsabilidade, se relinem para discutir problemas de
gualidade, recomendar solu¢des e tomar agdes corretivas.

= Planos de propriedade acionéria dos empregados (PPAE): pode significar
desde os empregados possuirem a¢cBes da companhia até individuos que
trabalham na empresa serem donos e operarem pessoalmente, a empresa.

Na medida em que o colaborador esta envolvido em uma das formas acima citadas
consequentemente se torna comprometido de maneira mais efetiva com os

compromissos da organizacgao.
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Para Dessler (1996, p.5):

A vantagem competitiva ndo reside em maquinas ou patentes, mas em
pessoas capazes de improvisar, inovar e investir em si mesmas para o
progresso de suas companhias. Em um ambiente de mudancas velozes, os
funcionarios comprometidos com a empresa tornam-se sua margem
competitiva.

Os programas de pagamento variaveis sdo incentivos de salario, divisdo de lucro,
bénus, divisdo de ganhos e planos de proporcdo de peca. O que diferencia este
programa dos tradicionais é que ao invés do pagamento pelo tempo no emprego
uma parte do pagamento é baseado em alguma medida de desempenho individual

ou organizacional.

Russo (2012, p. 4) diz:

Uma das principais razdes para a utilizacdo da remuneracao variavel é que
ela vincula a recompensa ao esforco realizado para conseguir determinado
resultado. Por isso, quanto mais claro for esse vinculo, melhor para o
sistema, para empresa e para o funcionario.

Este programa se tornou atraente para o administrador pois ha uma flutuacdo no
pagamento do funcionario, parte dos custos fixos passa a ser custo variavel,

reduzindo as despesas quando o desempenho cai.

Para Robbins (1998, p. 136) “Pessoas de baixo desempenho descobrem, com o
tempo, que seus pagamentos estdo estagnados, enquanto os de alto desempenho

aproveitam aumentos de pagamento proporcional a suas contribuigdes”.

Séo formas diferentes de recompensa complementando a remuneracdo fixa e

atrelado a fatores como atitudes, desempenho e outros como o valor percebido.

Hoje, quando se fala em remunerar dentro das organizagbes, ndo se pode

simplesmente pensar em pagar um salario para um determinado cargo é importante
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lembrar que a remuneracao deve ir de encontro com 0s objetivos, necessidades

prioridades e valores da empresa.

Para Dellagnello (1996, p. 55):

A remuneracao variavel aparece como uma alternativa coerente com a nova
realidade de flexibilizacdo, tentando aliar o comprometimento dos
empregados com 0s resultados da organizacdo, vinculando, desta forma,
sua remuneracao ao desempenho alcancado.

No plano de pagamento baseado em habilidades ao invés de considerar o cargo em
que o colaborador esté para definicdo de sua categoria de pagamento, o salario € de
acordo com quantas habilidades o funcionario possui ou quanto trabalho ele pode
fazer. O atrativo para implantar este modelo é que um colaborador pode
desempenhar outras funcfes e também estimula o empregado a adquirir uma faixa

mais ampla de habilidades.

Robbins (1998, p. 139) salienta:

Ele facilita a comunicacdo ao longo da organizagdo porque as pessoas
obtém um melhor entendimento sobre o trabalho do outro. Ele diminui o
comportamento disfuncional de “protecdo de territério”. Onde ha o
pagamento baseado em habilidades, existe menos probabilidade de se
ouvir a frase: “Nao é meu trabalho!” O pagamento baseado em habilidade,
além disso, ajuda a preencher as necessidades de empregados ambiciosos
gue enfrentam oportunidades minimas de progresso.

7

O tempo de permanecia no cargo ndo € o0 mais importante para definicdo do

aumento salarial e sim a capacitacdo dos profissionais.
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Segundo Minamide®:

A composicdo de um sistema de remuneracdo por habilidades pode ser:
bloco de habilidades, carreira, avaliacdo salarial, evolucdo salarial,
treinamentos, desenvolvimento e certificacdo de habilidades. O sistema de
remuneracao por habilidades foca a pessoa e nao a funcdo, o que promove
o desenvolvimento individual e consequentemente da organizacdo. A
gestdo de recursos humanos passa a assumir um papel mais estratégico do
que tatico na empresa.

Os beneficios flexiveis permitem ao colaborador escolher qual a opcédo de beneficio
oferecido pela organizacdo € o mais atraente para ele. As opc¢des podem incluir
planos de saude, opc¢Bes de férias, planos de poupanca e pensdo, seguro de vida,
planos de reembolso de mensalidade de universidade e periodo de férias

estendidas.

Robbins (1998, p. 140) afirma:

Esses programas tradicionais tendem a ndo atender as necessidades da
forca de trabalho mais diversificada de hoje. Beneficios flexiveis, entretanto,
atendem as necessidades variadas. Uma organizacdo abre uma conta
despesas flexiveis para cada empregado, usualmente baseada numa
porcentagem de seu salario, e entdo é posta uma etiqueta de preco em
cada beneficio.

Este modelo é interessante, pois permite que o colaborador escolha o modelo que

mais atende ao seu estilo de vida e rotina.

¢ Disponivel em: <http://carreiras.empregos.com.br/carreira/comunique_se/col_leitor/120404-
sistemas_remuneracao_camila.shtm> Acesso em 25 Mai. 2014.
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Segundo site espaco crescer RH:

Nesta forma de beneficio, cada colaborador pode optar por um “pacote” de
beneficios que melhor atenda ao seu perfil e momento de vida. Os planos
consideram ainda a renovacao da escolha de tempos em tempos. Assim, 0
colaborador redefine suas opcdes de acordo com as mudancas que
ocorrem ao longo de sua vida. Ao mesmo tempo, a empresa tem a
oportunidade de redefinir contratos e prestadores, modificar os precos das
opcbes e controlar os custos de tudo isso.

Diante de tantos programas que podem ser implantados nas organizagfes para
melhoria das condi¢des de trabalho e satisfagdo do profissional fica claro que surge
um desafio do planejamento e das estratégias de incorporacdo dos fatores
motivacionais pelas empresas. Mas certamente, as acfes bem programadas

contribuem para resultados positivos e satisfagéo profissional no trabalho.

4. UMA ANALISE SOBRE OS FATORES MOTIVACIONAIS NA
PERSPECTIVA DE LIDERES ORGANIZACIONAIS

Entender como os lideres se posicionam perante a motivacdo no ambiente
organizacional € a perspectiva desta pesquisa. A entrevista foi realizada com o
objetivo de compreender como ha visdes diferentes quando o assunto é motivar
pessoas, diante disso foram convidados trés lideres com perfis diferentes e com

vasta experiéncia em coordenar grandes projetos de grandes clientes.

Foram escolhidas questdes simples mas objetivas, que permitem total liberdade aos

entrevistados e as opinides foram expressas abertamente.

" Disponivel em: < http://www.espacocrescerh.com.br/noticias/pt-br/ler/102/plano-de-beneficios-o-
diferencial-competitivo-da-sua-empresa > Acesso em 25 Mai. 2014.
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4.1 DOS ENTREVISTADOS

Fabio Yoshiki Nishimoto

Atual gerente de desenvolvimento da empresa TOTVS AGRO, atua no planejamento
e acompanhamento orcamentario do segmento, membro de VAarios comités
representando o segmento. Administracdo dos recursos de fabrica (contratacéo,
demisséo, feedback, avaliacdes). Gestao de projetos de inovacao. Aplicacéo de toda
metodologia de gerenciamento de projetos dos clientes e da TOTVS. Atendimento

de grandes contas (Raizen, Louis Dreyfus etc).

Mais de vinte anos de experiéncia em grandes empresas no gerenciamento de
equipe; gerenciamento de ambientes; coordenacdo de projetos destacando os de
implantacdo de solucdes para o mercado sucroalcooleiro; administracdo de bancos
de dados; negociagdes com fornecedores; gerenciamento de custos e orgcamentos;
formacdo em Estatistica (Unicamp - Universidade Estadual de Campinas), pés-
graduacéo em Analise de Sistemas (Faap - Fundacdo Armando Alvares Penteado) e

MBA em Gestdo Empresarial (FGV — Fundacéo Getulio Vargas).

Anderson Ribeiro.

Cinco anos de experiéncia em projetos de Tl (Tecnologia da Informac¢éo), sendo 10
meses como Gerente de Projetos na TOTVS Agroindastria e 3 anos como Gerente
de Projetos — PMO pela PRX Solu¢cdes em Gestdo Agroindustrial, participou de
projetos em grandes empresas do segmento sucroalcooleiro, como, Raizen (Cosan),
Grupo ETH, Grupo Renuka e LDC Serv.

Tem como responsabilidades o planejamento detalhado de projetos, gerenciamento
de atividades, gerenciamento de recursos, gerenciamento de custos, reunides de
status report e monitoramento e controle dos projetos. Na CPM Braxis, atuou por
dois anos como PMO em projetos SAP de implementagéo, upgrade de verséao e
melhorias sistémicas, em clientes como, Usina Itamarati, Brenco, Raizen (Cosan),
Votorantim Cimentos e Elektro, tendo como principais responsabilidades apoiar o

gerente de projetos na conducéo do projeto, aplicacdo da metodologia no projeto,
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garantindo sua aderéncia as necessidades do projeto, elaboracdo de cronograma

detalhado, monitoramento dos entregaveis, custos e recursos.

Altevir José Pereira Junior.

Profissional com sélida experiéncia em gestdo de pessoas e projetos, adquirida nas
funcBes exercidas durante toda carreira profissional, com lideranca sobre as areas

de suporte a sistema e geréncia de projetos.

Vivéncia nas posicOes de gerente de projetos, gerente de suporte, qualidade de
software, implantagédo e treinamento de clientes e colaboradores, com excelentes

resultados de melhoria de desempenho, produtividade e lucratividade.

Grande habilidade na conducdo de projetos de tecnologia e pessoas, com forte

relacionamento com clientes e fornecedores.

Gerente de projetos da TOTVS AGRO responsavel por coordenar projetos de
implantacdo de sistemas no setor sucroenergético e graos, planejando e controlando
as atividades para viabilizar a implantacdo, 11 projetos implantados e finalizados
com sucesso, contas atuantes Grendene, Agrochapada, Banco Alfa, Vicunha entre

outras.

4.2 ANALISE DOS DADOS

1) Fatores determinantes da motivacao na organizacao:

Explicar o que determina os fatores motivacionais ndo possui uma resposta final,
neste caso nao ha certo ou errado quando abordamos as vontades e desejos do ser

humano.

Para Altevir a motivacdo s ocorre se varios fatores forem plenamente atingidos, o
significado da palavra motivacdo é um ponto de partida. Motivacdo é um impulso
que faz com que as pessoas hajam para atingir seus objetivos, sejam eles de um
projeto, produto ou resultado especifico. Portanto, o nivel de motivacdo dentro das
empresas é diretamente relacionado aos fatores de ambiente e condi¢cbes de

trabalho, que devem ser alinhados com seus colaboradores.
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Fabio Nishimoto, entende que a comunicacao clara e constante motiva as pessoas.
Tanto no que tange as informagBes e acontecimentos nas empresas cOmo 0S
feedbacks. O reconhecimento do bom trabalho realizado, a orientacdo e o
direcionamento nos pontos fracos, diferentes para cada pessoa. O planejamento de
carreira, o saber ouvir, 0 “pegar na mao”, sdo um conjunto de a¢des que determinam
a motivacdo nas empresas. Um dos grandes desafios das empresas é manter as

pessoas motivadas e reter essas pessoas na organizacao.

Anderson Ribeiro aborda os desafios diarios, reconhecimento profissional e
financeiro, lembrando que somente aumento salarial ndo motiva o colaborador, é

necessario sair da zona de conforto, ter desafios que estimulem no dia a dia.

2) Perfil do comportamento motivacional:

Pessoas motivadas ndo desistem ao primeiro problema encontrado, ou mesmo
tentam delegar a questdo a um terceiro, pessoas motivadas assumem o problema,
esta foi a colocacdo de Altevir que complementa, pessoas motivadas buscam
alternativas, para uma pessoa deste perfil ndo h& problemas que ndo tenham
solucéo, apenas nao foi abordado da forma correta.

Gostar do que se faz, ser util, ter reconhecimento. As pessoas gostam de serem
ouvidas, de dar sugestbes, se preocupam com metas, com 0 crescimento da
empresa, com a evolu¢cdo dos companheiros. Criticas construtivas também fazem
parte do crescimento profissional. As pessoas motivadas contaminam positivamente
e em 360° os que estdo a sua volta. Sdo proativos, tomam mais iniciativas, sao
pacientes e produzem mais. Sdo mais felizes e vivem mais, inclusive fora do
ambiente de trabalho, no lazer e com a familia e amigos. Esta foi a opinido expressa

por Fabio com relacdo ao perfil de pessoas motivadas.

Para Anderson, as pessoas motivadas estdo sempre querendo mais, pois estédo
dispostas a adquirirem mais conhecimentos e serem mais capacitados naquilo que
almejam. O que as motivam sao as formas que apresentam o seu saber diretamente
ou indiretamente e assim conquistam o0 reconhecimento nos resultados

apresentados e alcangcam suas metas pessoais.
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3) ltens prioritarios na perspectiva de cada lider:

Os lideres abordaram os temas abaixo ordenando a prioridade que cada item possui

perante o grau de motivacao do colaborador.

Anderson Ribeiro

Realizacéo profissional: A maior motivagdo é conquistar objetivos tendo em vista a
realizacdo profissional, esse objetivo pode ser quebrado em véarias metas até
conseguir alcanca-lo sendo a capacitacao técnica, cursos, um meio de conquistar o

espaco dentro da empresa que trabalha ou no préprio mercado de trabalho.

Relacionamento entre funcionarios: E importante que haja um bom relacionamento
entre os funcionarios, pois € o local onde se passa a maior parte do tempo, sendo
importante cultivar amizades dentro do local de trabalho, mas nunca esquecer que o

profissionalismo e a ética prevalecem sempre.

Lideranca e autonomia com a equipe de trabalho: Muitas pessoas tem a ambicéo de
ser lider para poder mandar e ter autonomia em cima dos demais da equipe, mas
com esta postura pode desmotivar seus companheiros de trabalho, pois liderar é
saber delegar, compartilhar as tomadas de decisdes, motivar sua equipe para que
eles comprem suas ideias e as executem com satisfacdo. Lembrando que nem

todas as decisdes podem ser compartilhadas.

Vantagens competitivas na empresa (meta): Trabalhar com projetos e todo projeto
tem data de inicio e fim, entdo existe a cobranca para se produzir mais em menos
tempo, sendo cada vez mais produtivo, competitivo e sempre entregando com
qualidade. Em resumo, entregar sempre antes da data acordada, superando as

metas.

Participacdo das decisdes: Envolver as pessoas nas tomadas de decisfes farda com
gue elas se sintam importantes e automaticamente, ficaram comprometidas com as

entregas, despertando senso critico, priorizacdes e lideranca.
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Fabio Nishimoto

Valorizagcdo e reconhecimento: As pessoas que sao reconhecidas formalmente e
publicamente se sentem mais valorizadas. O reconhecimento precisa ser constante,

cada um na sua proporgao.

Lideranca e autonomia: Um bom lider facilita a motivacdo de seu time. E isso deve
existir dentro de todos os niveis hieradrquicos das empresas. Delegar e dar
autonomia faz com que as pessoas se sintam mais importantes e reconhecidas

tornando-as mais motivadas.

Realizacdo profissional: A maioria das pessoas se alegram em ter um plano de
carreira e com isso ter a possibilidade de se realizar profissionalmente. O
planejamento em conjunto, quando possivel, faz com que as pessoas concordem

mais facilmente além, é claro, de se sentirem ouvidas.

Vantagens competitivas na empresa (meta): Muitas vezes as metas estao atreladas
ao PLR (participacdo no lucro e receita) isso faz com que a competicdo saudavel

promova mais produtividade e mais entregas.

Fatores ou acBes motivacionais que a empresa oferece: A retencéo de talentos tem
sido um grande desafio. As a¢gbes motivacionais colaboram para essa retencao, a

médio e longo prazo ndo s6 o aumento salario salarial fara a diferenca.

Seguranca (estabilidade) e ascensdo na empresa: Se existe uma comunicacao clara
as pessoas se sentem mais seguras. Entendendo e concordando com a direcédo que
a empresa estad tomando as pessoas querem participar, e continuar crescendo com

a empresa.

Relacionamento entre funcionarios: O ambiente de trabalho faz toda diferenca,
desde o conforto em cada mesa e cadeira até principalmente o relacionamento entre

as pessoas, sendo estas dos mais variados niveis dentro da empresa.

Participacbes das decisdes: Nem sempre é possivel que todos participem das
decisbes, mas saber ouvir e relacionar os fatos, faz com que as pessoas se sintam
participantes das decisdes. E isso € claro faz as pessoas se sentirem importantes,

ouvidas e reconhecidas.



39

Na opinido do ultimo entrevistado Altevir, relacionar os pontos prioritarios para
motivacao ir4 depender do cenario que se encontra. Na sua visdo deve-se avaliar o
ambiente e o cenario que se enfrenta e utilizar a melhor teoria ou abordagem para o

assunto.

Gerentes, lideres, pessoas de qualquer natureza estando em um cargo de geréncia
ou ndo possuem visdes diferentes quando o assunto envolve desejos, realizagao
profissional e satisfacdo/motivacdo em exercer suas tarefas. Podemos observar
nesta entrevista que cada um dos gerentes possuem uma Visdo com relacdo ao
tema motivacdo, principalmente na Ultima questio onde a ordem de
importancia/prioridade estdo dispostas de forma contextualizada com suas

experiéncias.

Tais respostas remetem aos temas abordados neste trabalho, sendo facilmente
compreendido que esta presente a teoria de determinacdo de metas proposta por
Edwin Locke, e definida por Robbins (1998), que afirma que metas especificas
melhoram o desempenho, a Administracdo por objetivo também aborda as metas
como ferramenta de motivacdo, estas sendo participativas onde o colaborador e
superior definem as metas e escolhem como serdo medidas, tendo o feedback como
resultado final ao colaborador. O reconhecimento também é citado, um programa
utilizado e que normalmente custa pouco as organizagdes. A preocupacao em reter
talentos é mencionada por um dos entrevistados, a importancia do bem estar do
colaborador e os componentes buscados por cada individuo ao longo da carreira

profissional esta presente no estudo da qualidade de vida no trabalho.

Saber ouvir para um lider é fundamental, se fazer presente e mudar 0s cenarios
negativos, desenvolver pessoas para que elas se tornem 6timas no que fazem, ter a

confianca em delegar tarefas e responsabilidades.

Ha grande semelhanca entre a opinido do gerente Altevir e Robbins que afirma que

0 ambiente e a situacdo determinam o nivel motivacional do individuo.

by

O objetivo da presente pesquisa foi satisfatério com relacdo a abordagem das
diferentes visdes dos lideres verso o estudo realizado neste trabalho académico,

facilmente podemos identificar que os entrevistados possuem alto nivel de
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entendimento perante todos os capitulos abordados, desde o que é motivacdo até

mesmo sobre as técnicas e teorias motivacionais.
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CONSIDERACOES FINAIS

7

Este trabalho apresenta um estudo sobre o que é motivacdo, quais as teorias
motivacionais classicas e contemporaneas que tentam formular as razbes pela qual
o colaborador age em determinadas situa¢cées com um grau de motivacao elevado e
em determinados momentos ndo possui motivagao alguma para desempenhar suas

funcdes na organizacao.

Estudou-se QVT (qualidade de vida no trabalho) a fim de expor que ambientes
saudaveis favorecem o desempenho de funcdes incentivando o colaborador no

aspecto motivacional e produtivo.

O papel do lider é fundamental como motivador do individuo e identificador dos
problemas que ocasionam a falta de produtividade e interesse pelo trabalho
realizado. Suas atitudes e atos influenciam os liderados, as técnicas e programas
que podem ser utilizadas pelos lideres dentro das organizacBes para reverter
quadros de desmotivagao.

Com o conhecimento adquirido com os variados temas abordados entende-se que
para definicdo de motivacdo ndo ha uma resposta rigida sobre o que é motivacao e
0 que motiva o individuo. Trata-se de algo muito particular, se a empresa pretende
motivar seus colaboradores é necessario ouvir, saber o que eles querem, realizando
uma pesquisa interna para identificagdo das vontades e anseios com relacéo a cada
um. Apols este diagnostico definir qual técnica ou programa se adequa ao que o

colaborador deseja e se a empresa tem condi¢des ou ndo de implantar.

A entrevista realizada com trés lideres nos revela que 0s mesmos possuem
conhecimento sobre as teorias motivacionais, técnicas, programas e qualidade de
vida. Assim, a entrevista com lideres experientes e atuantes agregou valor aos
estudos realizados e identificou a visdo sobre motivacdo de quem vivencia o dia a

dia nas corporacoes.
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