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RESUMO

Ter colaboradores motivados é sem davida uma das grandes aspira¢fes dos gestores. Por isso,
mesmo com inser¢des de novas tecnologias nos sistemas produtivos, a grande preocupacéo
ainda é alinhar a eficacia desses recursos com o0s recursos humanos. Dessa forma, o objetivo
desse trabalho € demonstrar o quanto a motivacdo dos colaboradores pode promover melhores
performances organizacionais. O método adotado, foi de revisdo de literaturas que tratam sobre
0 tema a motivacdo dos colaboradores e seus reflexos no desempenho das organizacbes. O
estudo versou-se em referenciais de teoricos, 0s quais por meio de teorias provaram que
quando motivados os colaboradores tendem a desempenhar suas atividades com eficiéncia,
refletindo assim no aumento dos resultados da empresa. Portanto, para que isso aconteca 0s
mesmos apontam para a relevancia de satisfazer algumas necessidades inerentes as fungdes bem
como ao ambiente. Outras pesquisas podem ser direcionadas na busca de empresas que
consolidaram a motivacao de colaboradores como estratégia de maximizar sua produtividade e
obtiveram os resultados esperados.
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ABSTRACT

Having motivated employees is undoubtedly one of the great aspirations of managers. For this
reason, even with the insertion of new technologies in the production systems, the major
concern is still to align the effectiveness of these resources with human resources. Thus, the
objective of this work is to demonstrate how much the employees' motivation can promote
better organizational performances. The method adopted was to review literature that deals with
employee motivation and its effects on the performance of organizations. The study was based
on theoretical references, which through theories proved that when motivated employees tend
to perform their activities efficiently, thus reflecting on the increase in the company's results.
Therefore, for this to happen they point to the relevance of meeting some needs inherent to the
functions as well as the environment. Other research can be directed to the search for companies
that consolidated the motivation of employees as a strategy to maximize their productivity and
obtained the expected results.
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1 INTRODUCAO

Os ciclos econémicos, tém sido alterados na medida em que surgem novos modelos de
negdcios e novas formas de producdo. Esse fendbmeno € impulsionado, principalmente pelo
descoberta e inser¢do de novas tecnologias no ambiente empresarial. Na medida que ocorrem
essas mudancas, os mercados empreendedores tornam-se obrigados a adequagdes continuas,
nas formas de desenvolver seus processos produtivos, de comercializacdo, de desenvolver
condi¢cBes competitivas que garantam a sobrevivéncia de seus negocios.

Embora, os contextos econdmicos sejam influenciados e modificados com base na
insercdo de novas tecnologias, € notado que, o fator humano, ainda é o principal mecanismo de
evolucdo dos negdcios, pois essas novas tendéncias sdo pautadas pela similaridade e
universalidade dos produtos e servicos. Com isso, 0S recursos humanos passam a ser 0
diferencial, um protagonista na forma de oferecer esses produtos e servicos, favorecendo no
alcance dos objetivos organizacionais.

“A era da informacéo colocou o conhecimento humano como o mais importante recurso
organizacional, uma riqueza intangivel, invisivel, mas fundamental para o alcance do sucesso
das organizagdes” (STEDILE, 2017 p. 60 apud Chiavenato 2009). Diante desse fato as
organizagdes empresariais, que buscam um diferencial devem investir de forma mais agressiva
na qualificacdo e envolvimento dos seus colaboradores em prol da empresa, uma vez que um
colaborador satisfeito com as condi¢des de trabalho e valorizacdo da méo de obra, da um retorno
produtivo imensuravel.

Por compreender que as pessoas ainda séo o principal recurso das empresas e que, é por
meio delas que sdo alcancadas as metas organizacionais, a pergunta norteadora deste trabalho
é: A motivacdo dos colaboradores é considerada como um fator que pode contribuir para
melhorar os resultados da organizacdo?

O objetivo deste trabalho € verificar o quanto a motivacdo dos colaboradores pode
promover melhores performances organizacionais. De forma geral, usou-se a pesquisa literaria
como ferramenta metodoldgica, a qual por meio do método qualitativo permitiu examinar
literaturas em sites, livros e artigos que embasam os conceitos e as reflexfes acerca da
motivacao das pessoas no ambito empresarial.

Quanto a organizacdo do texto, o trabalho esta dividido em tdpicos: O segundo inicia
descrevendo a metodologia adota para a realizagc&o do trabalho bem como todos os recursos que

possibilitaram o seu desenvolvimento.



O terceiro topico inicia-se o desenvolvimento com breve contextualizacdo sobre as
organizagdes e sua definicdo, passando pela definicdo de Clima organizacional e o0s seus
impactos na organizacdo, teorias que definem conceitos de motivacdo nas empresas, a
importancia de manter os colaboradores motivados, motivacdo versus desempenho
organizacional, politicas de beneficios e incentivos nas organizacGes que podem estimular a
motivacdo dos colaboradores, qualidade de vida no trabalho vista como um fator motivador.
Por fim o quarto e Gltimo tépico que aborda sobre as consideracdes acerca do trabalho.

2. METODOLOGIA

“O caminho pelo qual se propdem a obter o conhecimento cientifico deve ser
direcionado por procedimentos técnicos e metodologicos bem definidos visando fornecer
subsidios necessarios na busca de um resultado provavel ou ndo” (PRACA, 2015, p. 73). Dessa
forma a metodologia pode ser compreendida como uma ferramenta sistematica que propde
métodos que embasam e norteiam toda a pesquisa académica ou cientifica.

Para Marconi e Lakatos (2003, p. 83) “o método é o conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos validos e
verdadeiros -, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisfes do cientista”
Neste contexto, 0 método de estudo adotado foi de revisdo de literaturas que tratam sobre o
tema a motivacao dos colaboradores e seus reflexos no desempenho das organizaces.

Este método possibilitou fazer uma analise qualitativa dos conceitos e teorias de obras
literarias de autores que tratam sobre a tematica abordada; assim grande parte da revisdo da
literatura ocorreu com intermédio das plataformas digitais, as quais guardam consigo
referenciais de tedricos em revistas eletrdnicas, artigos em repositérios de universidades
abordando sobre os fatores motivacionais no trabalho, como estes podem contribuir para
melhorar a performance das empresas.

Biblioteca digital da Fundacdo Getulio Vargas, que por meio do estudo para
implantacdo do Balanced scorecard evidenciou que, embora as inovacdes tecnoldgicas sejam
fundamentais, o sucesso destas dependem do quanto as pessoas que fardo uso destas
ferramentas estdo motivadas, ou seja, é a motivacdo quem despertard o uso das habilidades
necessarias para maximizar a inovagdo implantada.

Praca, (p.80, 2015) aponta que “os métodos qualitativos descrevem uma relagdo entre
0 objetivo e os resultados que ndo podem ser interpretadas através de nimeros, nomeando-se

como uma pesquisa descritiva”. Dessa forma, entende-se que problemas com maior grau de



complexidade e subjetividade sdo mais de dificeis de serem quantificados o que requer
reflexbes indutivas acerca do tema. No entanto, ndo necessariamente é preciso escolher um
método ou outro, uma pesquisa pode ser realizada seguindo um ou mais método, a escolha
depende de qual tipo de pesquisa se esté realizando.

Segundo Ferreira (2015, p. 116) “qualquer que seja 0 método adotado, cada um faz uma
selecdo na infinita diversidade da realidade empirica”. Ou seja, todos os métodos possuem uma
limitacdo, que em algum momento chegarad a uma conclusdo, esta concluséo € confirmacéo da
hipotese observada, sendo sua reflexdo baseada na inferéncia de um pensamento indutivo.

Certamente, pode ser utilizado métodos distintos na elaboracdo da pesquisa cientifica,
pois embora aja uma predeterminacdo de um determinado método para uma pesquisa
especifica, essa pré - determinacdo ndo garante a eficacia do método, Ferreira (2015, p. 118)
conclui que “as abordagens qualitativa e quantitativa sdo convergentes em muitas pesquisas
cientificas realizadas, sendo o contexto o elemento definidor de qual caminho seguir, ou seja,
em qual dos aspectos sera colocada uma énfase maior”.

Seguindo o pressuposto da énfase, 0 metodo qualitativo é o mais apropriado para o
desenvolvimento desta pesquisa, pois 0 mesmo permite especificar a relacdo entre fenémenos
no ambiente organizacional e sua influéncia na motivacdo dos trabalhadores, bem como os
impactos positivos e negativos que podem ocorrer em detrimento da motivacdo no campo
organizacional. Por serem problemas de natureza social, existe um grau elevando de
complexidade, o que dificulta a mensuracdo quantitativa, por isso qualificar esses eventos de
forma universal e generalizada a partir de diferentes teorias, nos permite inferir conclusées

criticas despidas de nossas paixoes.

3. ORGANIZACAO

A defini¢do de organizacdo segue um conceito amplo que vai além das organizacdes
como empresas, Barreto (2017, p.12) “propde que uma organizacao é o conjunto de pessoas
que se dedicam a alcancar objetivos coletivos, os quais ndo seriam factiveis sem o esforco em
grupo”. Numa andalise mais genérica dizemos que qualquer grupo que se une em torno de um
objetivo é uma organizacdo, deste modo, a sociedade é composta por diferentes organizacoes,
algumas com fins lucrativos como as empresas produtoras de bens e as de prestacOes de

servicos, os grupos familiares, grupos religiosos, grupos de esportes entre outros.



Todas as atividades humanas estdo organizadas e inseridas em um ambiente cada vez
mais mutavel e complexo: sdo diversas empresas que desenvolvem produtos e
servicos para atender a pessoas ou outras organizac¢des, que mudam constantemente,
de acordo com os problemas e necessidades que se apresentam. Podem se diferenciar
quanto a: objetivos, setores publicos, inddstria, comércio, servigos e portes micro,
pequenas, médias e grandes (MARQUES; TRIGUEIRO 2014, p. 14).

Considerando que existem mutagdes tanto das organiza¢des quanto nas formas que elas
se relacionam, é preciso estar atento as mudancas que o tempo todo as resinificam. Esta medida
pode deixar as organizagdes empresariais em equidade com o0s contextos e necessidades que

demandam seus produtos e servicos.

3.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

E sabido que os primeiros clientes das empresas sdo seus colaboradores, eles avaliam o
tempo todo o comportamento delas, as acdes e reagdes diante de questdes sociais, econdémicas
e ambientais, internas e externas. Esta avaliagdo € um marketing interno para as organizacoes,
isso quando bem avaliados. Portanto, é imprescindivel que os gestores saibam quais sdo as
percepcOes de seus colaboradores para com a empresa, para Silvia (2010, p. 30) “ as
caracteristicas, qualidade ou propriedades devem ser mensuraveis, de alguma forma devem ser
medidas, quando percebidas direta ou indiretamente pelos individuos podem ndo somente
influenciar no comportamento, mas também na motivacao dos colaboradores”.

As empresas contemporaneas preocupadas com o impacto que as percepgdes de seus
colaboradores podem exercer sobre seus resultados e objetivos organizacionais, realizam a
pesquisa de clima organizacional para mensurar como estdo sendo avaliadas por eles. Mas
afinal o que é clima organizacional? “O clima é representado pelos sentimentos que as pessoas
partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfagdo
e motivagdo pelo trabalho” (MAXIMIANO, 1997, p.168).

Para ele, o clima organizacional é o quanto as pessoas que trabalham em uma
determinada empresa se sentem satisfeita ou ndo em relacdo a aspectos que vao desde o
ambiente de trabalho em si, das condi¢es em que sdo desenvolvidas as atividades laborais, a
comunicacdo existente entre os lideres e os subordinados, planos de carreira, se existe uma
satisfacdo quanto ao seu desenvolvimento profissional, entre outras variaveis que podem o0s
deixar insatisfeito.

A partir da andlise do clima organizacional é possivel tracas medidas mitigadoras dos

pontos de fragilidades elencados anonimamente pelos colaboradores. Essas informagoes



levantadas podem auxiliar na reavaliacdo das politicas organizacionais, prezando pelo maior
grau de satisfacdo de seus trabalhadores, bem como fortalecendo os pontos positivos apontados
pelos mesmo para obter melhores desempenhos e melhores resultados.

3.2 TEORIAS QUE ESTUDAM A MOTIVACAO POR MEIO DA SATISFACAO DAS
NECESSDADES NOS AMBIENTES ORGANIZACOES.

Nos periodos pos-revolucdo industrial surgiram muitas teorias que tratavam sobre o
comportamento e a motivacdo no ambito das organizagOes empresariais. Segundo Robinns
(1943) autores como Abraham Maslow com a teoria da hierarquia das necessidades, Douglas
McGregor com a teoria X e Y e a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, todas discutiam
os fatores que de alguma forma impactam nas satisfacfes e motivacdes dos individuos. N&o
muito distante desses autores, nos dias contemporaneos as teorias que surgiram partiram de
algum ponto destas ja citadas, ou seja, as teorias atuais que tratam sobre o tema motivacdo
contemplam ou completam as antigas teorias.

Percebe-se que as preocupacdes em encontrar explicacfes e formas de manter as pessoas
motivadas nas empresas daquela época, ainda sdo as mesmas que inquietam os teoricos e
gestores da atualidade, por isso algumas das teorias contemporaneas serdo abordadas, por
compreender que estas contribuem para a solu¢do dos desafios que configuram o ambiente
organizacional da atualidade.

Robinns (1943, p. 132) descreve a “motivacdo como resultado da interacdo do individuo
com a situacdo, para ele, a motivacdo € o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o0 alcance de uma determinada meta”. Isso
significa que os trés elementos: intensidade; direcdo e esforcos, devem atuar de forma
convergente para que se tenha éxito, caso o contrario, pode dispor de esforcos, mas se ndo esta
em sintonia com a intensidade adequada e a direcdo correta, a motivacdo ndo alcancara o
resultado desejado.

Assim como no passado, as necessidades humanas também sdo motivo de preocupacao
dos tedricos mais atuais, iSso porque as pessoas sdo 0s principais recursos das empresas, eles
sdo afetados tanto por fatores externos, como o ambiente, as relacdes de trabalho, as relacdes
interpessoais, como por fatores intrinsecos a sua personalidade. Por certo, as teorias
contemporaneas de Clayton Alderfer, David McClelland, Edwin Locke e Victor Vroom trazem

para o contexto atual das organizacdes reflexdes que fazem parte do dia a das empresas.



A Teoria ERG de Clayton Alderfer, o qual propds que as necessidades essenciais dos
individuos como a Existéncia, Relacionamento e Crescimento possuem uma hierarquia, mas
estas independem uma da outra (ROBINNS 1943), ou seja, as necessidades ndo precisam
necessariamente seguir uma ordem de satisfagdo, pode ser que a de relacionamento seja
satisfeita antes mesmo, da necessidade de existéncia ou a de crescimento antes do
relacionamento. A diferenga mais significativa das duas teorias esta na rigidez em seguir a
hierarquia para satisfazer uma necessidade como proposto por Maslow, e flexibilidade, a ndo
obrigacdo de primeiro satisfazer as necessidades inferiores para depois buscar a satisfagéo das
superiores, esta é a reflexdo trazida por Alderfer.

A relevancia de ambas teorias é a concordancia de que os individuos sdo motivados a
medida em que satisfazem suas necessidades, e que tal satisfacdo pode propiciar para as
organizagdes melhores resultados, pois satisfeito os colaboradores desempenham com maior
entusiasmo suas tarefas laborais. Abaixo segue o quadro comparativo entre as teorias de
Maslow e Alderfer, o qual nos permite perceber a similaridade entre ambos, Alderfer
comprimiu as necessidades da piramide de Maslow em apenas trés grupos, mas estes grupos
representam todas as necessidades apontadas por Maslow.

Outro teodrico que também apostou na satisfacdo das necessidades como forma de
motivacdo foi David McClelland, o qual propds a Teoria das Necessidades Socialmente
Adquiridas. Para ele as pessoas eram afetadas pelas suas necessidades que surgiam a partir de
suas vivéncias sociais, a partir de entdo o desempenho dessa pessoa dependeria do quanto esta
necessidade era satisfeita. Desta forma, o autor aponta trés grupos de necessidades, que segundo
ele, podem ser sintetizados como propulsores da realizacéo versus a produtividade.

As necessidades apontadas por McClelland muito se parece com as teorias de Maslow

e Alderfer, como descritas por Robinns:

Necessidade de Realizacao: as pessoas buscam a realiza¢do pessoal mais do que as
recompensas pelo sucesso em si, elas tém desejo de fazer algo melhor ou mais
eficiente, do que, o que ja foi feito no passado. Esta compulsdo é busca da exceléncia,
de se realizar em relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso;

Necessidade de Poder: O desejo de impactar, de ter influéncia e de controlar as outras
pessoas € visto como a necessidade de fazer com que os outros se comportem de um
modo que ndo fariam naturalmente;

Necessidade de Associacdo: desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis. Pessoas orientadas pela necessidade de associagdo buscam a amizade,
preferem situagdes de cooperacdo em vez de competicdo e desejam relacionamentos
que envolvam um alto grau de compreensdo matua. (ROBINNS, 2005, p. 138).



Portanto, 0 que se percebe é que as trés torias abordadas até aqui, todas apontam a
satisfacdo de elementos pautados nas necessidades humanas, e que estes elementos devem ser
considerados no ambiente organizacional, visto que as organizagdes tém seus objetivos
pautados em resultados positivos. Além disso, as teorias dos classicos Maslow, Herzberg e
McGregor séo trazidas para o contexto atual a partir dos autores Alderfer e McClelland, todavia,
esta Ultima é a mais comumente percebida nas corporacdes empresariais.

N&o ¢é dificil encontrar tragos da teoria das necessidades adquiridas no comportamento
das organizacgdes, basta analisarmos como sdo tracados os perfis dos candidatos pelos
recrutadores, as perguntas objetivas, mas que no final de toda avaliagdo mostram as tendéncias
comportamental dos futuros colaboradores. Estes perfis dizem subjetivamente qual o cargo e a
funcdo mais apropriado cada candidato, ou seja, ali se estd analisando quais as possiveis
expectativas, irdo surgir, assim como quais as necessidades que devem ser satisfeitas para
manté-lo motivado.

Contrapondo as teorias das necessidades, Victor Vroom propds que as pessoas Sao
motivas pela satisfacdo de suas expectativas, para ele as pessoas dispenderdo a forca para a
realizacdo de uma atividade, proporcionalmente as suas expectativas quanto aos resultados que
virdo ao executar tal atividade. Ou seja, para ele as pessoas agirdo de forma motiva se esta tiver
grandes expectativas quanto ao emprego, salario, funcdo ou recompensa que recebera em
decorréncia do seu desempenho. Dessa forma a Teoria da Expectativa propde 0s seguintes

pontos:

Relacéo esfor¢o-desempenho. A probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma
certa quantidade de esforgo levara ao desempenho.

2. Relagdo desempenho-recompensa. O grau em que o individuo acredita que um
determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado.

3. Relagdo recompensa-metas pessoais. O grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a
atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre ele (ROBINNS, 2005, P.
148).

Neste caso, 0 esforco que o colaborador vai exercer para realizar as atividades vai
depender muito mais da relacdo dele com essas variaveis, do sentido que ele da para elas, do
que com as condicBes gerais proposta pela empresa. Por isso € importante a criacdo de
diagndsticos qualitativos e quantitativos para compreender as percepcdes individual e pessoal
de cada colaborador quanto as suas expectativas com a empresa, suas politicas culturais e as

condicdes ambientais.



Outra teoria que é contemporanea, é a Teoria de Fixacdo dos Objetivos de Edwin
Locke, ele acreditou que quando as pessoas tém um objetivo a ser conquistado, elas langam
mao de esforgos expressivos para alcanca-lo. 1sso ndo € diferente no ambiente organizacional,
Robinns, (2005 p. 141) propde que “um objetivo diz ao funcionario o que precisa ser feito e
quanto esforgo tera de ser despendido em seu alcance”, ou seja, a definicdo dos objetivos é
como tracar um alvo a ser perseguido, quando se tem objetivos claros é possivel concentrar
esforgos e recursos necessarios para alcanca-los.

No cotidiano das grandes e pequenas empresas vemos nos planejamentos estratégicos
as definicBes de seus objetivos gerais e especificos, a propria missao da empresa traz claro qual
é 0 seu objetivo, a relevancia dessa definicdo é permitir tracar metas e planos de acdes que
permitiram os resultados desejados. Dessa forma, o principal motivador dos colaboradores
segundo Locke é ter objetivos fixados, todos devem saber 0s objetivos que perseguem, seja no
ambito empresarial seja no ambito pessoal.

Contudo, a reflexdo sobre estas teorias nos permite perceber que as variagcdes dos
ambientes organizacionais, as mudangas no comportamento das empesas, ao seu tempo,
influéncia nas adaptac6es das antigas teorias, bem como no surgimento de novas. Embora seja
clara a evolucdo das eras empresariais, das tecnologias, dos modelos administrativos é
importante considerar que nenhuma das teorias sdo totais ou parcialmente incorporadas pelas
empresas, 0 uso de uma ou mais em detrimento de outras depende muito mais das culturas
organizacionalis, ou seja, existe uma limitacéo cultural, o que pode tornar as teorias irrelevantes.
Porém o se sabe € que, todas elas desejam maiores produtividades, maior desempenho e

consequentemente maiores retornos financeiros.

3.3 A IMPORTANCIA DE MANTER OS COLABORADORES MOTIVADOS

A organizacdo é um sistema de atividades compostas por pessoas, 0 qual acaba
tornando-se 0 ambiente onde as pessoas passardo a maior parte de suas vidas, nesta
perspectiva sdo as pessoas e a cooperacdo entre elas as responsaveis por conceber as
organizacOes, as empresas dependem dessas pessoas para atingir os objetivos e
missdes organizacionais (SILVIA, et al, 2013, p.25).

Portanto, € preciso manter um nivel de satisfacdo das pessoas neste ambiente, pois estas,
quando satisfeitas dispordo de saude fisica e psicologia, diminuindo os fatores bioldgicos que

comprometem o desempenho das mesmas na empresa.
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Conhecendo as condicbes necessarias para a motivacdo dos empregados é possivel
antecipar medidas que contribuam para que seu desempenho seja condizente com o esperado.
Por isso, a satisfacdo intrinseca ao cargo, apontada por Chiavenato (2016) como sentir-se
pessoalmente responsavel pelo sucesso ou falha da tarefa executada; perceber o quanto o seu
trabalho é significativo para empresa bem como a auto avaliagdo do seu desempenho, agdes
como estas estimulam e motivam os colaboradores enquanto realizam suas tarefas, assim
ressalta-se a relevancia da coeréncia entre a fungéo e a capacidade das pessoas para cada cargo.

Quando as pessoas se sentem responsaveis pelo alcance dos objetivos da empresa, as
mesmas séo capazes de promover a¢des de melhorias continuas na execucéo de suas atividades,
detectar problemas que estdo comprometendo o trabalho em si. Essa prética € identificada em
empresas que fazem uso da gestdo participativa, neste cenario muitos problemas internos sao
resolvidos com “brainstroming” método que permite que as pessoas envolvidas no processo
deem sugestdes das possiveis causas e solugdes quando algum problema é detectado.

Para a empresa existe um ganho real, seja na economia de recursos financeiros com
especialistas, seja na economia de tempo de parada de maquinas e equipamentos, para 0
empregado o aumento da satisfacdo e motivacdo por ter se sentido relevante na solucdo do
problema.

Essa visdo e referenciada por Arantes (2006 apud Kaplan e Norton 1997) os quais
“propde a essencialidade da motivagéo, pois mesmo que os colaboradores sejam habilitados e
que disponham de excelentes informacfes os mesmos ndo contribuem para o sucesso da
organizacdo se ndo forem motivados a agir no melhor interesse da empresa”. Ou seja, as pessoas
precisam de estimulos constantemente, vislumbrar um feedback positivo, um reconhecimento
de seu valor € tdo importante quanto as competéncias e habilidades dos colaboradores, pois
mesmo quando estes sdo dotados de todas qualidades técnicas, quando ndo sdo estimulados
podem usar de forma limitada suas habilidades, deixando de ser o algo a mais que empresas

tanto precisam.

3.4 MOTIVACAO VERSUS DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Mesmo com todo avango tecnoldgico, é por meio das pessoas que acontece todo o
desenvolvimento almejado, por isso, ndo é coerente negligenciar a importancia do capital
humano nas organizagdes, é imprescindivel buscar mecanismos que possibilitem melhores

desempenhos dessas pessoas.
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As organizagOes, evidentemente, atentam para a aquisicdo de recursos financeiros,
tecnoldgicos, materiais e patrimoniais. No entanto, de nada adiantam os referidos
recursos sem que os funciondrios estejam aptos a manusea-los; novas tecnologias,
requerem novos conhecimentos. Uma organizacdo cresce a medida em que os
individuos que dela fazem parte aprendem e crescem tecnicamente e intelectualmente.
Por isso, investir na capacitacdo e aprimoramento dos colaboradores, certamente
redundarda no éxito organizacional. Além disso, a gestdo compartilhada
(empowerment) desperta nos empregados a sensacdo de pertencimento a empresa, que
por ora reflete em motivagdo e melhores desempenhos. (VASCONCELOS, 2020,
p.03).

N&o basta investir em tecnologias, é preciso enfaticamente conciliar os investimentos
em recursos tecnolégicos com os recursos humanos, porque sdo as pessoas quem, além de
manusear tais tecnologias, estas sdo 0s primeiros clientes das empresas, sdo os chamados
clientes internos. Atualmente, empresas bem assessoradas preocupam-se com todas as partes
envolvidas em seus processos, e 0s funcionarios sao vistos como um componente importante
do patrimbnio da empresa.

Quando analisamos os ranks das melhores empresas para se trabalhar, as empresas que
estdo nas primeiras posigdes séo as que valorizam seus empregados, sdo as que tem politicas de
beneficios que ultrapassam os murros das organizacdes e a obrigatoriedade legal, sdo as que
tem um clima amistoso e respeito matuo com as relagdes interpessoais, tudo isso, contribui
para que 0s mesmos se sentam satisfeitos a ponto de tentam retribuir como podem, com maior
empenho na realizacdo de suas tarefas, ficam por mais tempo na empresa, fazem o marketing

positivo refletindo em melhores performance organizacional.

3.5 POLITICAS DE BENEFICIOS E INCENTIVOS NAS ORGANIZACOES QUE
PODEM ESTIMULAR A MOTIVACAO DOS COLABORADORES

Manter bons indices de motivacdo nédo € algo facil, por isso cada organizacdo com 0s
setores responsaveis busca aces que possam envolver e motivar a cada dia seus colaboradores.
A iniciativa de buscar meios para manter os colaboradores engajados com o propésito da
empresa e de sua funcdo é corroborado por Ferreira (2006) ao apontar a importancia de propiciar
ambientes capazes de contribuir para satisfacdo pessoal dos colaboradores, tanto no ambiente
onde é realizado as atividades como no ambiente fora da empresa.

E sabido que a motivagdo depende muito das percepcdes internas e particulares de cada

individuo, mas usualmente o setor de Recursos Humanos (RH), busca por meios de politicas
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de incentivos e beneficios manter a atratividade da empresa para seus clientes internos, bem
como atingir, quando possivel suas expectativas inerentes ao trabalho e como retorno para
empresa aumento do seu desempenho.
Durante muito tempo, os administradores focavam nas maquinas e nos equipamentos
como meios de aumentar a produtividade da empresa, no entanto, isso ndo resolveu
a falta de eficiéncia nas organizacfes. O homem era visto como um objeto moldavel
aos interesses das organizacGes e facilmente manipulavel, acreditando-se que o

mesmo fosse motivado exclusivamente por objetivos salariais e econdémicos
(CHIAVENATO, 2016, p. 106).

Nesta perspectiva, 0 RH das organizacfes contemporaneas estdo mais engajados com
as politicas que favorecam a satisfacdo e motivacao dos funcionarios, somente a remuneracao
proveniente dos salarios ndo tem sido suficiente, o que exige das empresas outros incentivos
incorporados ao seu pacote de recompensas. 1sso ndo acontece porque a empresa € boazinha, e
sim porque, as empresas inteligentes sabem que os profissionais além de capacitados, tambem
precisam de um tratamento que reduza os impactos nas dimensdes s6cio emocionais que
refletem no seu desempenho na empresa.

Portanto, todo esfor¢o do RH é voltado para melhorar os resultados da empresa, para
alcancar as metas e objetivos planejados. Esse pensamento também é compartilhado por Ribeiro
(2012), pois 0 mesmo ressalta que o principal objetivo da area de recursos humanos (RH) é
administrar as relagcdes entre a organizacdo e as pessoas que a compdem. Uma das formas de
manter os colaboradores motivados € o processo de recompensar pessoas que segundo Mello,
2006 é um dos principais elementos de motivacdo e incentivos, o qual é proposto pela gestéo
de pessoas, responsavel por desempenhar um papel de destaque nesse ambito.

A recompensa salarial ainda é a mais usada pelas organizac6es, as mesmas esforcam se
para conseguir pagar salarios mais equivalentes e mais justos, no entanto, apenas esse esforco
ndo garante a ao empregador o melhor desempenho de seu contratado. Segundo Rodrigues
(2006) a remuneracdo pode ser entendida sobre as dimensdes do modelo tradicional e do
modelo estratégico, o primeiro refere-se a equivaléncia dos salarios aos cargos, isso significa
que, o colaborador recebera proporcional ao cargo que ocupa, ja o segundo modelo, parte do
“reconhecimento da contribuicdo das pessoas como fator a ser remunerado” (RODRIGUES
2006, p. 24).

A distingdo entre as praticas de remuneracdo impde uma reflexdo preliminar acerca da
perpetuacdo do modelo tradicional de remuneragdo: Ora, no cendrio econdmico em que

vivemos, as empresas querem além de especialistas, colaboradores generalistas, proativos,
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flexiveis, capazes de tomar iniciativas e resolver problemas que ndo sdo inerentes a funcéo de
seu cargo. Entdo, poderiamos afirmar que recompensar as pessoas somente em fungéo do cargo,
ndo contribui para que os mesmos sintam a motivacdo necessaria para desempenhar
multitarefas, os mesmos a fardo por um tempo, até encontrar um outro emprego, gerando uma
rotatividade muito alta, o que acaba afetando o dia a dia da rotina produtiva e também os
recursos financeiros da organizagéo.

Dito isso, Fochesatto (2002, p.119) verificou por meio de estudo de caso em duas
empresas do ramo metal-mecanico em Caxias do Sul, se os incentivos, recompensas e
beneficios oferecidos pelas empresas aumentam a produtividade dos empregados, os resultados
obtidos evidenciaram que 0s niveis estratégico, tatico e operacional, apresentaram
respectivamente os percentuais de 100%, 87|% e 80%, esses valores expressam a percepcao dos
colaboradores quanto a influéncia dos beneficios e recompensas na motivacdo em realizar a
tarefa.

N&o obstante das necessidades humana, as principais politicas de incentivos voltadas
para a motivacdo, estdo baseadas em beneficios sociais que segundo Oliveira e Leone (2008, p.
3) “sdo as mais implementadas nas empresas, propiciando beneficios matuos tanto para 0s
funcionarios quanto para 0s seus empregadores”, para 0 primeiro grupo 0os mesmos satisfazem
a necessidade de seguranca béasica apontada por Maslow na dimensdo socioeconémica,
enquanto que para as empresas tem como retorno desse investimento resultados mais eficazes.

Muitas delas vao além e apostam em beneficios que se estendem aos dependentes dos
colaboradores, como os planos de saude, planos odontologicos, auxilio creche, auxilio material
escolar, parceria com clubes de lazer etc. Ja para os colaboradores, estes recebem bolsas de
incentivos aos estudos, planos de previdéncia privada, participacdo nos lucros, decimo quarto
salario, plano de carreira além dos demais beneficios citados.

Embora esses beneficios sejam vistos por muitas empresas como despesas, para outras
é tido como investimento, pois na medida em que o empregado tem um amparo médico e social
para ele e seus dependentes este pode diminuir as faltas ao trabalho, os atrasos, as preocupacées
como com quem deixar seus filhos, concentrando-se totalmente nos objetivos de seu proposito
na organizacao.

Por isso, a importancia de adotar politicas de beneficios e recompensas, baseadas no
valor da contribuicdo do colaborador, isso, parte do pressuposto que o empregado esta
recebendo equivalente ao valor que este gera para empresa. Seguramente, as empresas que

proporcionam aos seus empregados um pacote de remuneracdo que vai além da obrigacdo
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contratual tem mais chances de assertividade na busca do colaborador dedicado aos propdsitos

da empresa.

3.6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO VISTA COMO UM FATOR
MOTIVADOR.

Até aqui, vimos que as pessoas nao se movem somente pelas recompensas financeiras
como eram compreendidas no periodo pds revolugdo industrial, atualmente o “homem”,
“mulher” sdo motivados por fatores socioecondmicos, pois além dos ganhos monetarios, a
cultura organizacional, as condicdes de trabalho, as jornadas de horas e o0s beneficios sdo mais
significativos do que o proprio dinheiro.

Conforme o exposto acima, me parece sensata a colocagdo de Mendes et al. (2013, p.2)
ao afirmar que a “A melhoria das condic¢des de trabalho e as recompensas econdmicas nao
geram, isoladamente, maior envolvimento ou maior motivacdo, porém afastam barreiras para o
crescimento do desempenho”. Neste sentido, pressupde se uma relacdo condicional entre os
colaboradores e os processos da organizacéo, isso quer dizer que, quanto mais valorizados e
motivados os colaboradores estiverem, mais chances terdo os gestores em promover mudancas
e converter os esforgos em resultados.

Partindo desse ponto, “em um ambiente globalizado e competitivo, a preocupacdo com
a motivacao tem entdo, um aspecto estratégico. Os gestores buscam pessoas criativas e que se
comprometam com o0s objetivos da organizacdo” (ANTUNES; STEFANO E BERLATO 2013,
p.5). Veja-se, hoje as questdes que permeiam o ambiente organizacional sdo as mesmas de
outrora, porém, os empregados passaram a ser uma variavel independente e a empresa a
dependente, pois dependem dos esfor¢os que seus colaboradores empregam para garantir o
méaximo de produtividade.

Com o isso, o papel dos lideres deixa de ser o de apenas mandar, delegar e cobrar, e
passa a ser o de conciliador de problemas, o de que junto com sua equipe busca solugdes, pois
0 mesmo € o elo entre o nivel operacional e tatico que por sua vez interage com o estratégico.
Nesta hierarquia existe uma relacédo de interdependéncia onde todos sofrem os impactos um do
outro, assim, os lideres tém a responsabilidade de prover as melhores condicdes possiveis para
que seus liderados se sintam contentes com sua lideranga e reajam positivamente ao Seu

comando.
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Por isso, € relevante a percepcao do RH para esses fatores, pois de nada adiantaria um
colaborador receber valores monetarios elevados, se estes ndo estiverem satisfeitos com as
condicdes do ambiente de trabalho; se os mesmos forem obrigados a jornadas de trabalho que
os impedem ter tempo para o social, para o lazer em familia ou até mesmo se qualificar. Além
disso, também é importante um olhar empatico com o ambiente onde sdo realizadas as
atividades, pois existem areas com riscos eminentes a salde humana, mas que podem ser
mitigados com acbes preventivas e necessarias, visando diminuir os impactos negativos

advindos do desenvolvimento das atividades laborais.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Mesmo com a transformacdo imposta pelos novos modelos de producédo, pela
massificacdo da era da informacéo e da tecnologia nos ambientes organizacionais, as pessoas
ainda sdo o principal recurso das empresas. Nesta narrativa, o objetivo deste trabalho foi
demonstrar 0 quanto a motivacdo dos colaboradores pode influenciar na melhora das
performances organizacionais. E, é nesse aspecto que se enfatiza a relevancia da equidade entre
0s recursos tecnoldgicos, financeiros e 0s recursos humanos, pois todos 0s processos, mesmo
que informatizados precisam de pessoas para opera-los.

Neste ponto, ao desenvolver este trabalho pode-se confirmar que diferentemente das
maquinas e dos sistemas, as pessoas sao influenciadas por fatores biolégicos, psicologicos,
econdmicos e sociais, 0s quais afetam sua satisfacdo em relacéo ao trabalho, refletindo por vez
na sua motivacdo e no desempenho dentro das organizacGes. Tal constatacdo reitera que ainda
é por meio das pessoas que a missao, 0s objetivos e metas organizacionais sdo alcangados, por
isso indagou-se, se a motivacdo dos colaboradores é considerada como um fator que pode
contribuir para melhorar os resultados da organizacao.

Neste aspecto, observou-se uma unanimidade entre os tedricos estudados ao logo do
desenvolvimento do trabalho, os mesmos acreditam que quando motivados o suficiente 0s
trabalhadores tendem a desempenhar suas atividades com maior empenho, gerando para a
empresa o valor esperado de sua contribuicdo. Aparentemente ndo ha grandes mudancas nas
formas que as empresas lancam méo para motivar seus colaboradores, mas quando analisando
de forma mais criteriosa, os referenciais nos dao conta que, gradativamente os modelos de

gestdo tem se alinhando com os novos paradigmas socioeconémicos.
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Desta forma, percebe-se que as alteragdes mais significativas estdo na importancia dada
pelos gestores contemporaneos na motivagao de seus colaboradores, os mesmos tém adotado
politicas de recompensas que vao além dos salarios determinados por lei, apostam em pacotes
de incentivos por meios de beneficios, principalmente os sociais e os estendem também aos
seus dependentes.

No que se refere a eficacia das politicas de incentivos para promover a motivagao versus
melhores desempenhos, 0s estudos mostraram que as empresas que estdo bem posicionadas no
mercado, sdo as que tém melhores planos de incentivos e recompensas, e que os colaboradores
sentem-se motivados em decorréncia desses beneficios, levando o autor a concluir que existe
uma relacdo de ganha, ganha, pois se quando satisfeitos os funcionarios produzem melhores
resultados, e 0s mesmos se sentem satisfeitos e motivados, logo, a empresa aumenta seu ganho
com o investimento realizado e o empregado com as recompensas.

Além dos elementos citados até aqui, outro fator que é visto com preocupacdo por
teoricos e pelos proprios colaboradores sdo as condigdes ambientais em que o trabalho é
desenvolvido, considerando que o fator motivacional sofre influéncia de variaveis complexas,
0 ambiente de trabalho é sem duvidadas um dos elementos chaves na construcéo desse processo.

Assim sendo, cabe aos envolvidos no processo de lideranca, prezar por uma relacao de
cordialidade e respeito muatuo, além de propor as melhores condigdes possiveis para a realizacdo
das atividades, destaca-se o papel do lider por entender que o mesmo numa hierarquia
organizacional ¢ o elo de ligacdo entre os setores de execucdo das atividades e o setor
estratégico, ficando incumbido de representar aos seus superiores as demandas provenientes de
seus liderados.

Ao final, conclui-se que as inquietacdes entorno da tematica servem ao propdsito de
alertar aos gestores que buscam sobreviver a concorréncia voraz do mercado e trabalhar em
condic@es de igualdade competitiva, que essas condicdes podem ser alcancadas por meio de
uma equipe motivada, ndo somente pela remuneracéo salarial, mas também pelas condicGes do
ambiente de trabalho e pela potencializacdo dos mesmos no crescimento intelectual.

Sugere-se outras pesquisas com o objetivo de expandir as buscas por exemplo de
empresas que consolidaram a motivacao dos seus colaboradores, como estratégia de maximizar

sua produtividade e obtiveram os resultados esperados.
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