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O IMPACTO DA MOTIVACAO NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Mariana Silva Gomes
Thaina Silva de Souza

Professor Orientador Emanuel Lima Xavier

Resumo: Este trabalho tem como objetivo mostrar a importancia da motivacao no
clima organizacional das empresas. Como a motivacdo pode impactar de forma
positiva no comportamento de seus funcionarios. Assim foi utilizada uma pesquisa
bibliografica, onde analisamos conteldos j& existentes sobre este tema, em livros e
artigos. As descobertas mais relevantes do estudo sdo os fatores positivos que
determinam o clima, dentre eles a transparéncia organizacional, trabalho em equipe,
reconhecimento e ainda ac¢des afirmativas da influéncia do clima na motivacao dos
funcionarios.

Palavras-chave: Influéncia; Organizacional; Motivagéo.

1 INTRODUCAO

Na vida pessoal ou profissional, manter se motivado € muito importante para a
busca e conquista de resultados. Sendo assim, o tema motivagcédo, suas origens e
formas sdo cada vez mais alvo de estudos, gerando novas pesquisas, hipoteses,
aplicacoes e debates sobre o assunto.

Mas afinal, a motivacdo ja estd presente dentro de cada um, bastando ser
despertada ou € gerada por estimulos externos? Todos sdo motivaveis? Existe a
automotivacdo? Essas sdo algumas das questdes usuais que ainda despertam
muito interesse.

No ambiente profissional, estar motivado para realizar atividades é fundamental,
ainda mais quando atuamos em mercados competitivos e dinamicos, onde a
concorréncia exige a continua busca pela melhoria, renovacdo e superacdo de
resultados. O sucesso organizacional ndo estd somente na capacidade e qualidade
das pessoas, mas principalmente na unido delas para bons resultados. Mais do que
trabalhar em grupo de forma organizada e motivada, € necessario para o sucesso de
uma empresa.

O tema proposto pode contribuir na melhoria do funcionamento da organizagao, uma
vez que, ao compreender o clima real da empresa e sua importancia no fator
motivacional dos seus funcionarios, pode-se aprimorar o ambiente de trabalho,

tornando-o produtivo e possibilitando bons resultados para a organizagdo. Segundo



Chiavenato (2005, p. 52) “o clima organizacional influéncia a motivagcédo, o
desempenho humano e a satisfagao no trabalho”.

O tema ainda se justifica pela extensdo na literatura, em que a importancia do
assunto € reconhecida, tanto em relacdo ao estudo da motivacdo quanto ao estudo
do clima organizacional, estes abordados em diversas publicacdes cientificas.
Embora os efeitos da insatisfacdo no trabalho ndo tenham ainda sido
suficientemente identificado nas organizacdes, sabe-se que as principais influéncias
negativas estdo ligadas ao comprometimento da saude fisica e mental dos
empregados, estresses, faltas, baixa produtividade e desempenho no trabalho,
inércia organizacional e dificuldade de implantacdo de programas de melhorias de
qualidade e eficiéncia (BERGAMINI; CODA, 1997).

A pesquisa desenvolvida € de natureza descritva e tem como técnica o
levantamento bibliografico. O objetivo geral do estudo consiste em pesquisar a
influéncia da motivagao no clima organizacional dos funcionarios.

Este estudo teve como objetivo geral analisar o impacto da motivacdo no clima
organizacional no ambiente interno e externo, em comparacao com outras variaveis
qgue influenciam diretamente a satisfacdo dos funcionarios. Por fim os objetivos
especificos foram: justificar, por meio de referéncias bibliograficas, a conceituacéo e
a relacdo dessas duas varidveis e apresentar os elementos interligados a estes

assuntos.;

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Para construcdo deste trabalho, foi elaborada uma pesquisa bibliografica em
materiais didaticos como dissertacdes, livros, artigos, e entre outros materiais que
puderam trazer base para o bom andamento do artigo cientifico.

De acordo com Marconi e Lakatos (2006): A pesquisa bibliografica € um apanhado
geral sobre os principais trabalhos ja realizados, revestidos de importancia por
serem capazes de fornecerem dados atuais e relevantes relacionados com o tema.
O estudo da literatura pertinente pode ajudar a planificacdo do trabalho. Evitar
duplicacbes e certos erros, e representa uma fonte indispensavel de informacgdes
podendo orientar até as indagacfes (MARCONI E LAKATOS, 2006, p. 25).



Segundo Cervo, Bervian e da Silva (2007, p.61), a pesquisa bibliografica “constitui o
procedimento basico para os estudos monograficos, pelos quais se busca o dominio
do estado da arte sobre determinado tema”.

A pesquisa bibliografica foi de extrema importancia para obter aprofundamento no
tema, pois trouxe conhecimentos em assuntos que até 0 momento da pesquisa néo
se apresentavam claros, especificamente, a motivacdo como ferramenta para a
melhoria da produtividade dos funcionarios. Quanto a sua natureza, a pesquisa foi
do tipo aplicada, ou seja, tera interesse prético futuro.

3 RESULTADOS

3.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Muito se fala em capital humano nas empresas, porém, nem sempre se analisa a
real importancia que o individuo possui nas organizacfes. As pessoas sao a fonte
criadora e 0 elemento critico no processo de construcdo e crescimento
organizacional.

De acordo com Lacombe (2011) o clima organizacional reflete o grau de satisfacéo
das pessoas no ambiente da empresa. Esta relacionado a motivacéo, lealdade e a
identificacdo com a organizagéo, a participacdo entre as pessoas, ao interesse no
trabalho, a facilidade das comunicagdes internas, ao envolvimento entre as pessoas,
as emocdes e sentimentos, a participacdo da equipe e entre outras variaveis que
interfere direta ou indiretamente a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores.
Para Litwin (apud LUZ, 2005, p. 12), “clima organizacional é o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento”

Para Litwin (apud LUZ, 2005, p. 10) conceitua o clima organizacional como sendo “a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional, que € percebida ou
experimentada pelos membros da organizacao e influéncia o seu comportamento”.
Para Barros e Melo (2016) as pessoas passam a maior parte de seu tempo no
trabalho, e torna-se fundamental para o sucesso organizacional que estas pessoas
estejam satisfeitas e motivadas. Se o clima interno néo favorecer o desenvolvimento
da satisfagdo dos colaboradores, haverd a desmotivagdo, influenciando

negativamente o alcance dos objetivos organizacionais.



Quanto maior o clima interno da organizacéo, maiores sdo as chances de se obter
resultados positivos, menor € o desperdicio, maior € 0 senso de colaboracao e de
trabalho em equipe, e consequentemente maior é o0 sucesso da empresa.
Funcionérios satisfeitos com a empresa atendem melhor seus clientes, e clientes
satisfeitos significam maior rentabilidade para a empresa. Diante destes argumentos,
e da possibilidade de melhoria da eficiéncia e eficacia da organizacdo, torna-se
necessario um estudo mais aprofundado do Clima Organizacional, pois 0 mesmo vai
possibilitar a direcdo da empresa detectar procedimentos adotados e alguns
problemas de relacionamento interno e hierarquicos que ndo sdo bem aceitos pelos
seus colaboradores diretos, o0 que pode representar pontos de atrito e
estrangulamento no processo organizacional da empresa, gerando aumento do
turnover, reclamacdes trabalhistas, retrabalho, desperdicios, perda de clientes e
outros prejuizos diversos.

Segundo Chiavenato (2005, p. 52), o termo clima organizacional se refere aos
aspectos internos de uma organizacao, a atmosfera psicoldgica e as caracteristicas
da empresa, ele pode ser sentido psicologicamente e estd relacionado
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno da organizacao.
O clima compde a qualidade do ambiente da empresa, sendo percebido pelos
colaboradores da organizacdo e influenciando diretamente o comportamento dos
mesmos. O autor ainda ressalta a influéncia do clima na motivagdo: O clima
organizacional influéncia a motivacdo, o desempenho humano e a satisfagdo no
trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais consequéncias se
seguem em decorréncia de diferentes acdes. As pessoas esperam certas
recompensas, satisfacbes e frustragcbes na base de suas percepcdes do clima
organizacional. Essas expectativas — quando positivas — tendem a aumentar a
motivacdo das pessoas (CHIAVENATO, 2005, p.).

Souza (apud GRACA, 1999, p. 9) diz que “o clima é uma resultante das variaveis
culturais, assim entendida como a soma dos valores, costumes, tradi¢cdes, e
propésitos que fazem com que uma empresa seja singular”. O autor acredita que,
quando essas variaveis sdo alteradas, ocasionam altera¢des no clima, e isso é mais
perceptivel do que suas fontes causais.

Litwin e Stringer (apud GRACA, 1999, p. 10) identificaram sete variaveis-chave no

clima organizacional, as quais definiram como suas dimensdes: conformismo com a



estrutura da empresa; responsabilidade pessoal; padrdes de desempenho;
recompensas; clareza organizacional; lideranca; apoio e calor humano.

O clima organizacional deve ser medido, sendo de extrema importancia a sua
avaliacdo. Luz (2005, p. 22) acredita que as organizacdes devem ouvir seus
colaboradores por meio da area de Recursos Humanos, pois faz parte de sua
missdo proporciona-lhes um clima organizacional favoravel. Esse objetivo de tornar
a mao de obra satisfeita ou “motivada” esta contido na literatura técnica quanto ao
cotidiano da Administracdo de Recursos Humanos. Logo, se “motivar’ ou ao menos
tornar satisfeitos os funcionarios é parte da missédo da gestdo de pessoas, entédo ela
deve diagnosticar, periodicamente, o clima da empresa com o objetivo de saber se
esta de fato cumprindo sua missao:

A Administracdo de Recursos Humanos ou do Ativo Humano, como querem alguns,
busca, entre outros objetivos, alcangar a satisfagdo e a “motivagcdo” dos
colaboradores da organizacédo. Ela deve procurar o pleno aproveitamento desses
recursos, dispondo-os para que oferecam um maior rendimento organizacional,
expresso em termos de efetividade e produtividade, com o melhor nivel de
realizacdo individual, expresso em termos de satisfacdo pessoal e geral. Para isso,
ela precisa diagnosticar, periodicamente o clima organizacional, com o objetivo de
saber se a parte mais nobre de sua missédo esta sendo atingida (GRACA, 1999, p.
23).

Para Graca (1999), quando o administrador compreende o conceito de clima
organizacional, pode manejar a motivacdo de seus colaboradores, aumentando a
eficiéncia de sua equipe de colaboradores.

Luz (2005) relata que podemos encontrar pelo menos trés palavras-chave
relacionadas ao conceito de clima organizacional: satisfacdo (dos funcionérios),
percepcdo (dos funcionérios) e cultura (da organizacdo). O clima organizacional é,
de certa forma, o reflexo da cultura da organizagéao, ou melhor, o reflexo dos efeitos
dessa cultura, na organizagdo como um todo.

Luz (1995) afirma ainda que o “clima é resultante da cultura das organizacdes; de

seus aspectos positivos e negativos (conflitos)”.



3.1.2 INDICADORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Luz (2005), embora o clima seja de fato abstrato, ele se materializa nas
empresas sinalizando sobre a sua real qualidade por meio de alguns indicadores:
Turnover: conhecido como a rotatividade de pessoal, quando elevado, demonstra
falta de comprometimento por parte dos colaboradores e pode ser um sinal de que a
empresa nao satisfaz adequadamente os funcionarios;

Absenteismo: faltas frequentes dos colaboradores pode também ser ocasionado por
insatisfacdo com o ambiente de trabalho;

Avaliacdo de desempenho: o baixo desempenho de determinados colaboradores
decorre de seu estado de animo, de sua apatia em relacdo a empresa, ou até
mesmo por problemas pessoais. Ressalta-se a importancia dos gestores em ouvir
seus colaboradores;

Greves: embora as greves estejam mais vinculadas ao descumprimento de
obrigacdes legais por parte das empresas, a adesdo por parte dos colaboradores
revela uma reagdo ao seu descontentamento com a empresa;

Conflitos interpessoais e interdepartamentais: essa é a forma mais aparente do
clima de uma organizacao, a intensidade dos conflitos € o que vai determinar, muitas
vezes, se o clima é tenso ou agradavel,

Desperdicio de material: forma velada do trabalhador se rebelar contra as condi¢des
de trabalho a que esta sujeito;

Queixas no servico médico: alguns colaboradores fazem uso dos consultérios
meédicos das empresas para fazer reclamacfes sobre suas angustias em relacdo ao
trabalho, como: sobrecarga, humilhagBes, constrangimentos, exposicdo a situacoes
vexatorias, discriminacdes etc. Muitos desses problemas transformam-se em
distarbios emocionais, que acabam gerando doencas e influindo negativamente na

qualidade de vida dos empregados.

3.1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional tende a ser compartilhada por todos ou pela maioria dos
membros de algum grupo social, sendo essa algo que os membros mais velhos,
geralmente, tentam transmitir aos membros mais jovens do grupo. A cultura
organizacional “molda” o comportamento bem como as estruturas e percepc¢des do

‘mundo”, sendo essa, muitas vezes, estudada e compreendida em nivel nacional



(FERREIRA, 2013). Outros estudos indicam, ainda, que a esta inclui valores
profundamente arraigados, crencas, premissas, simbolos, herois e rituais, podendo
essa ser focada no nivel organizacional.

Ferreira (2013) salienta que a principal distingdo entre cultura organizacional e
nacional é que na cultura organizacional as pessoas podem optar por participar ou
ndo de um local de trabalho, mas na cultura nacional tal escolha inexiste, uma vez
que nascido em referido local a esse esté inserido automaticamente (SANTOS et al,
2013).

Assim, de modo geral, o clima organizacional é definido segundo padrdes
recorrentes de comportamento, atitudes e sentimentos que caracterizam a vida na
organizagdo, enquanto a cultura organizacional concede profundidade e estabilidade
ao clima dela.

Santos et al (2013) indicam que embora o clima e cultura organizacional estejam
relacionados, o clima é mais facil de se avaliar e mudar do que a cultura. Sob tal
foco é pertinente destacar que existem duas grandes dificuldades em se
dimensionar o clima organizacional, sendo: (1) como definir o clima e (2) como medi-
lo de modo eficaz em diferentes niveis de analise. Além disso, existem varias
abordagens para o conceito de clima, sendo que esses dois, em particular,
receberam patrocinio substancial de diversas organizacfes em todo o mundo: (1) a
abordagem cognitiva de esquema de abordagem, (2) a abordagem perceptiva da
abordagem compartilhada e (3) Pesquisa de clima organizacional, os quais, direta
ou indiretamente, seguem ligados a Gestdo de Pessoas (LUCK, 2010; MARINS;
MUSSAK, 2015).

3.1.4 ABORDAGEM DE ESQUEMA COGNITIVO

As representacdes cognitivas de objetos sociais sao referidas como esquemas, 0s
guais sédo estruturas mentais que representam algum aspecto do mundo. Elas sé&o
organizadas na memoria a partir de uma rede associativa. Nas quais, esquemas
semelhantes estdo agrupados juntos. Quando um esquema particular € ativado,
esquemas relacionados podem ser ativados também. A ativacdo de um esquema
também pode aumentar a acessibilidade de esquemas relacionados na rede
associativa. Pode-se afirmar, também, que quando um esquema € mais acessivel

ele pode ser rapidamente ativado e utilizado em uma situag&o particular.



Quando os esquemas relacionados sdo ativados, inferéncias além da informacao
dada em uma situacdo social particular podem influenciar o pensamento e o
comportamento social, independentemente de serem precisas ou ndo. Por ultimo,
quando um esquema é ativado, uma pessoa pode ou ndo estar ciente disso
(FERREIRA, 2013). E interessante destacar que quanto maior for a relevancia de
um objeto, maior sera a acessibilidade a esquemas para ele. Por exemplo, se existe
um homem junto a um grupo de sete mulheres, os esquemas de género para 0 sexo
feminino podem ser mais acessiveis, influenciando o pensamento do grupo bem

como o comportamento desse em prol de membros femininos.

3.1.5 ABORDAGEM PERCEPCAO COMPARTILHADA

Alguns pesquisadores tém buscado o modelo de percepcao compartilhada de clima
organizacional. Esse modelo identifica as varidveis que moderam a capacidade da
organizagdo para mobilizar sua forga de trabalho a fim de alcangar os objetivos de
negocio e assim maximizar seu desempenho (FERREIRA, 2013). Um dos principais
utilizadores deste modelo sdo os departamentos do Governo Australiano, que o
utilizam a fim de gerar levantamento do pessoal, identificar e medir aspectos de um
local de trabalho no que refere ao: estresse, moral, Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), bem-estar, engajamento dos funcionérios, absenteismo, volume de negdcios
e desempenho (SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013).

Enquanto uma organizacdo e seus lideres ndo podem remover 0s estressores na
vida cotidiana de seus colaboradores, estudos acerca do Clima Organizacional
podem identificar uma série de comportamentos destes que geram impactos
significativos sobre a satisfacdo, stress e moral de seus liderados, gerando bons
resultados para a organizacao. Por exemplo, com pesquisas de clima organizacional
um empregador pode descobrir que o comportamento de seus gestores acarreta a
melhora da QVT de seus colaboradores, os quais, por sua vez, geram melhores
resultados a organizagcao (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012; TADEUCCI, 2009;
BERGAMINI, 2013).



3.1.6 PESQUISAS DE CLIMA

Teorias Cognitivas, Neuropsicologicas e de Inteligéncia Emocional fornecem
fundamentacao cientifica adicional para indicar meios para que lideres melhorem o
stress e a moral no local de trabalho, a fim de maximizar o desempenho geral de
todos. Essas teorias podem ser vislumbradas por meio da aplicacdo de pesquisas
sobre o clima organizacional, uma vez que essas acabam por fornecer provas
concretas que podem ser utilizadas para gerar agcfes certeiras no publico desejado
(GASPARETTO, 2015). Sob tal tematica € pertinente enfatizar que o levantamento
do clima organizacional permite que o0s impactos bem como as estratégias
escolhidas possam ser avaliadas de modo a criar retorno sobre o investimento. Nos
altimos anos, estudos tém proposto analises sobre o clima organizacional e o bom
desempenho dos trabalhadores em face de uma maior motivacao, tendo esse sido
indicado por muitos autores como sendo um novo “norte” a gestao de pessoa no

século XXI.

3.1.7 GESTAO DE PESSOAS E MOTIVACAO

Ao longo da historia, todos os esforcos das organizacfes estavam voltados para a
maximizacdo dos resultados, claramente definidos como lucros. A prioridade de
qualquer esforco, nesse sentindo era bastante relevante, ja que o foco estava em
apenas lucrar. Porém com o surgimento das Teorias das Rela¢cdes Humanas, o foco
foi redirecionado, passando o homem a ser entendido como uma forca de trabalho
gue viabilizava condi¢cdes para o alcance desse objetivo (FERNANDES; ROMANO;
CATAI, 2011). Essa ideia contrastava com o conceito do “homem econémico”, no
qual trabalhava apenas pelo dinheiro que o trabalho proporciona. Em meio a tudo
isso, descobriu-se questdes relativas aos aspectos emocionais e psicolégicos dos
trabalhadores, e, assim, passou-se a pensar de que forma poderiam ser convergidos
para o0 alcance de bons resultados quando explorados esses aspectos
(CHIAVENATO, 2014).

Essa conversao teve origem com a teoria das Relacbes Humanas que nao soé
modificou o cenéario da época, como incutiu uma nova forma de ver o trabalhador,
antes, visto apenas como um autdbmato do processo produtivo, e, depois, passou a
ser abordado como parte que compunha a organizacdo e, na sua falta, essa nao

existiria. Atualmente, essa ideia evoluiu, e, cada vez mais o0 esforco da



Administracdo dos Recursos Humanos preza pela ideia de que o individuo seja feliz
e que a felicidade o transforme em um ser com conhecimento capaz de converter
seu conhecimento individual em conhecimento grupal, e, por fim, em conhecimento
organizacional (SPILLER; PLA, 2011). Essa teoria passou a ser mais estratégica
dentro das organizacdes, sobretudo com a utilizacdo de ferramentas como a
avaliacdo de desempenho e a meritocracia, por exemplo, que se fazem Uteis para
acompanhar o desenvolvimento do colaborador.

A falta dessa ferramenta, no entanto, pode afetar a sustentacdo do crescimento de
uma organizacdo, e, também, a gestdo do capital humano, numa perspectiva
temporal de longo prazo. Deve-se enfatizar, ainda, que é um fator critico para o éxito
empresarial, sobretudo em relagéo a disposi¢cdo de fundos a custos competitivos, de
tecnologia avancada e clientes satisfeitos (BARRETO; CRESCITELLI, 2013). A
avaliacdo de desempenho é uma atividade essencial a gestdo de pessoas, porque
dela decorrem consequéncias importantes para a motivacdo e progressdo na
carreira dos funcionarios.

A meritocracia é a forma de atuacdo baseada no mérito, e, assim, as posicdes
hierarquicas sdo conquistadas com base no merecimento e na competéncia. Ela é
um dos fatores que garante o crescimento constante e o lucro progressivo de uma
empresa. Isto significa que as pessoas realmente fazem a diferenca no negécio e,
portanto, valoriza-las e manté-las na organizacdo é um fator fundamental (COSTA,
2014). Portanto, verifica-se que uma gestao de pessoas pode tornar os objetivos da
organizacdo mais realizaveis, pois o colaborar, integrado a organizacéo, acarreta um

rendimento superior.

3.2 MOTIVACAO

A motivacdo € estudada como sendo um dos temas centrais da questdo
comportamental, pois é necessario compreender 0s mecanismos que movimentam
as pessoas, 0 comportamento de alto desempenho, indiferenca ou improdutividade,
a favor ou contra os interesses da organizagdo (ROBBINS, 2011). Segundo alguns
estudos a “falta de motivagcao” preocupa os profissionais de recursos humanos
assim como 0s proprietarios e gerentes. As empresas enfrentam essa situacdo com
uma constancia diaria, e, nem sempre, o melhor caminho é substituir um ou outro

funcionario, pois o problema podera voltar a se repetir (FERREIRA, 2013). O termo



motivacdo detém diversos empregos, dentre 0s quais podemos citar a motivacao
para trabalhar, praticar um esporte, viajar, e, até mesmo, para ficar ocioso. Ela indica

as causas ou motivos que produzem determinado comportamento, seja ele qual for.

A motivacao é considerada a energia propulsora do comportamento humano, a qual
possui trés propriedades: (1) Direcdo: o objetivo do comportamento motivado ou
direcdo que a motivacdo leva o comportamento; (2) Intensidade: magnitude da
motivacéo e (3) Permanéncia: duragao da motivacédo (MAXIMIANO, 2012).

Na administracdo pessoal, a motivacdo € sinbnimo de colaboradores que
demonstram alto empenho com a tarefa a ser realizada, entretanto, esta pode
ocorrer em sentido contrario ao que se deseja, como: desidia, quebra de sigilo, furto
ou roubos de mercadorias, dentre outros problemas. Trata-se de desafios dificeis,
mas nao impossiveis de se enfrentar, pois ndo ha nenhum obstaculo invencivel para
a tarefa de harmonizar a motivacdo de cada um com o funcionamento da empresa
(DUTRA, 2016).

Portanto, a motivacdo precisa apresentar uma dimensdo de persisténcia, na qual
devera medir por quanto tempo o esforco empregado consegue ser mantido. Para
os colaboradores motivados, focar na realizacdo de suas tarefas e nos objetivos que
precisam ser atingidos sdo as cobrancas mais frequentes, porém as organizacdes
devem facilitar o alcance de tais metas a fim de conseguir extrair o maximo empenho
de seus colaboradores (FERNANDES; ROMANO; CATAI, 2011).

Existem diversas teorias acerca de motivacdo, estas com enfoques basicos
semelhantes como, por exemplo, a teoria da Maturidade e da Imaturidade, a da
Discricdo, de Chris Argyris e a da Motivacéo e Higiene, de Frederick Herzberg. Nos
altimos anos, as teorias mais empregadas no segmento organizacional com foco na
motivagao dos colaboradores tem sido as de Maslow, as teorias X e Y, de McGregor
e a teoria Z, de Ouchi, as quais, no decorrer do estudo, serdo mais aprofundadas.



Figura 1: 7 A¢Oes para um lider
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fonte: sociedade brasileira de inteligéncia emocional, 2016.

Segundo Chiavenato (2005, p. 215), “a motivagao existe dentro das pessoas e se
dinamiza com as necessidades humanas”. Chiavenato acredita que a motivagao é
uma fungao gerencial.

Na realidade, a motivacdo esta contida dentro das proprias pessoas e pode ser
amplamente Influenciada por fontes externas ao individuo ou pelo seu proprio
trabalho na empresa. A motivacao intrinseca e extrinseca deve se complementar por
meio do trabalho gerencial. Ambas ndo podem ser deixadas ao acaso, simplesmente
a mercé dos acontecimentos. Elas podem e devem ser perfeitamente
compreendidas pelo gerente e utilizadas como ponto de apoio para potencializar e
alavancar a satisfacdo das pessoas. O gerente deve conhecer o potencial interno de
motivacdo de cada pessoa e deve saber extrair do ambiente de trabalho as
condicOes externas para elevar a satisfacdo profissional (CHIAVENATO, 2005, p.
215).

De Acordo com Graga (1999), “a motivagédo de uma pessoa depende da forga de
seus motivos. Os motivos séo, as vezes, definidos como necessidades, desejos ou
impulsos, no interior do individuo, os motivos séo dirigidos para objetivos, e estes
podem ser conscientes ou inconscientes”. Para Gil (2014, p. 202) “motivagéo é a
forca que estimula as pessoas a agir”.

Conforme Vergara (2011, p. 42), a motivacdo € uma for¢ca, uma energia que

impulsiona os individuos na direcdo de algo, sendo absolutamente intrinseca,



nascendo de nossas necessidades interiores. A autora discorre sobre a
automotivacao:

Porque a motivacdo € intrinseca, quando autores de determinados best-
sellers falam em automotivagdo, estdo cometendo um pleonasmo, uma
redundancia, um equivoco. A palavrinha auto esta sobrando. Porque a motivacao é
intrinseca, também n&o podemos dizer que motivamos 0s outros a isso ou aquilo.
Ninguém motiva ninguém. NOs é que nos motivamos, ou ndo. Tudo os que os de
fora podem fazer € estimular, incentivar, provocar nossa motivacdo. “Dito de outra
maneira, a diferenca entre motivacao e estimulo é que a primeira esta dentro de nés
e o0 segundo, fora” (VERGARA, 2011, p. 421).

3.2.1 SATISFAC}AO NO TRABALHO

O mundo do trabalho tem passado por profundas transformacdes. Tematicas
como a globalizacao, flexibilizacdo, competitividade e novas formas de organizagao
do trabalho tém lugar garantido nas andlises daqueles que atuam ou estudam as
organizacgdes. Tais transformacdes geram um ambiente complexo, marcado pelos
avancos tecnologicos e cientificos, mudanca de conceitos, de valores e quebra de
paradigmas que norteiam todos os segmentos da sociedade.
Estas mudancas exigem das empresas o desenvolvimento de novas formas de
organizacdo do trabalho. Sendo assim, avaliar o clima organizacional € um fator
importante, visto que para se chegar a um bom desempenho os funcionarios devem
estar envolvidos.
Para Herzberg (2000) satisfacdo no trabalho é considerada como um fator
complicado e de dificil definicdo, tendo como parte dessa dificuldade seu estado
abstrato em que a satisfacdo com uma situacdo pode alterar de individuo para
individuo, de situacdo para situacdo e de tempo em tempo para uma mesma
pessoa, estando submetida as influéncias de forcas internas e externas do ambiente
de trabalho imediato.
Contudo, a organizacdo que presa 0 bem-estar de seus colaboradores esta
coerentemente tracando o melhor caminho para o sucesso, otimizando o ambiente
de trabalho, tornando-o produtivo e possibilitando resultados efetivos para a

empresa.



3.2.2 HHERARQUIA DE NECESSIDADES DE MASLOW

A observagdo de que pouco ou nenhum empenho em buscar reconhecimento
pessoal ou status existe quando as necessidades basicas individuais estao
satisfeitas e nenhuma necessidade “especial’ Ihe é ofertada. Isto foi o que levou
Maslow a questionar como motivar os individuos a fazer mais e melhor, tendo esse
uma visao diferenciada. Em tal analise, Maslow descobriu que ndo s6 a base
financeira motiva os individuos, seguindo uma hierarquia propria e pessoal de
necessidades e valores, as quais podem ser:

1. Necessidades fisiol6gicas: constituem a sobrevivéncia do individuo;

2. Necessidades de seguranca: compreende a busca pela seguranca contra
ameacas ou privacao, a fuga e o perigo;

3. Necessidades sociais: incluem a precisdo de associacado, participacdo, aceitacao
por parte dos companheiros, troca, amizade, afeto e amor;

4. Necessidades de estima: envolvem a auto apreciacéo, a autoconfianga, a
necessidade de aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideracéo,
além do desejo de forca, de adequacéo e confianca perante o mundo,
independéncia e autonomia e;

5. Necessidades de autorrealizacdo: fazem com que cada pessoa possa
desenvolver o seu préprio potencial, isto é, o auto desenvolvimento continuo

(RIZZO, 2007).

Maslow dita que para motivar os individuos é vital compreender qual € a sua
hierarquia de necessidades, entendendo, assim, como se “molda” sua escala propria
de valores, sendo que, ao conhecé-la, pode-se ofertar o que |he falta, o que,
automaticamente, o motiva a alcancar maiores e melhores resultados pessoais e
profissionais, a fim de alcancar as necessidades ora ofertadas (TESTA, 2008;
KAMIA, 2014). Para Kamia (2014), na atualidade, a teoria das necessidades de

Maslow ainda é reconhecida como sendo uma das mais importantes teorias

motivacionais do mundo corporativo moderno.



Figura 2: Piramide das Necessidades de Maslow
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A Piramide de Maslow ndo é bem apenas uma representacdo grafica. Ela é
resultado das duas principais obras de Abraham Harold Maslow, psicélogo norte-
americano de formacdo humanista que se dedicou a entender o comportamento

humano.

3.2.3 TEORIAS DE MCGREGOR

A teoria X e y séo estudadas em diversos cursos de gestdo, a coleta dos dados
para desenvolvimento desse estudo ocorreu aos

académicos que tomaram o poste de presidentes, cargos de lideranca.

McGregor acreditava que as acdes de cada gestor sdo demandadas pela visdo que
tem da natureza humana. Um gestor da Teoria X ir4 tentar exercer um controle mais
rigido por meio da supervisdo cerrada, exigird obediéncia as regras e ameagara com
punicbes. Um gestor da Teoria Y ird criar um ambiente no qual o esforco sera

reconhecido, recompensado e ira elogiar frequentemente o pessoal.



4 CONSIDERACOES FINAIS

Todas as empresas querem funcionarios mais engajados com o trabalho, que
executam com mais rapidez suas tarefas e realizam entregas cada vez mais
qualificadas. Conseguir isso, porém, ndo é uma tarefa tdo simples. Passa pelo
convivio diario, por planejamento de longo prazo e por politicas para promover o
bem-estar do trabalhador. O sentimento de pertencimento € um dos maiores
motivadores dos trabalhadores

Definir se um trabalhador esta motivado é uma tarefa bastante complexa, pois as
necessidades e anseios variam de pessoa para pessoa. Esta analise passa por
processos bastante subjetivos

Satisfacdo no trabalho é a atitude do colaborador com relacdo as suas tarefas
profissionais. No geral, estar satisfeito com o trabalho é enxergar-se como capaz de
cumprir sua funcao e, principalmente, ver que ela tem um propdésito, reconhecendo o
trabalho como essencial para a empresa. Por iSso, as empresas precisam se
preocupar com essa integracdo. E preciso fazer com que as pessoas se sintam
parte da companhia e das equipes de trabalho.

A preocupacdo em se tornar desnecessario, a sensacdo de impoténcia devido a
mudancas no local de trabalho e incerteza sobre a manutencdo ou ndo de certos
cargos podem afetar o desempenho e a satisfacéo do trabalhador.

Uma boa politica de comunicacao interna, aliada a outras politicas de valorizacédo de
pessoas auxilia em muito as empresas que buscam manter uma boa gestdo do

Clima Organizacional.
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