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Resumo:

O presente trabalho tem como encargo evidenciar a motivagdo e sua importancia
para transformar grupos e equipes. Como objetivos especificos foi apresentado o
conceito de motivacao e sua importancia; algumas teorias motivacionais; a diferenca
entre grupos e equipes. A metodologia aplicada foi a pesquisa bibliografica,
permitindo o estudo com base na visdo de autores com pratica sobre o tema. Como
resultados, percebeu-se que a motivacdo varia de individuo para individuo, a
motivacdo é intrinseca e esta relacionada a objetivos e realizacbes pessoais, a
motivacdo extrinseca relaciona-se a recompensas e bonificacoes e fatores externos
podem influenciar no processo motivacional, para que 0 processo motivacional
ocorra de forma efetiva os grupos e equipes precisam estar definidos e coesos para
o alcance do objetivo em comum.

Palavras-chave: Motivacéo. Grupos. Equipes. Processo motivacional.

ABSTRACT

The present work has the task of highlighting the motivation and its importance to
transform groups and teams. As specific objectives, the concept of motivation and its
importance were presented; some motivational theories; the difference between
groups and teams. The methodology applied was the bibliographic research, allowing
the study based on the vision of authors with practice on the subject. As a result, it
was noticed that motivation varies from individual to individual, motivation is intrinsic
and is related to personal goals and achievements, extrinsic motivation is related to
rewards and bonuses and external factors can influence the motivational process, so
that the motivational process occurs effectively, groups and teams need to be
defined and cohesive to achieve the common goal.

Keywords: Motivation. groups. teams. Motivational process.



1 INTRODUCAO

Estudos cientificos sobre a motivagdo iniciaram no século XX, é quando se
tem oficialmente os primeiros dados cientificos nessa area. Uma pesquisa foi feita
sobre o comportamento humano, com isso conclui-se que trabalhadores que
recebem estimulos devidos se mantém motivados e consequentemente com alta
produtividade. (JEAN MARRAS,2016).

Para Marras (2016), a motivacdo é uma forca que faz o individuo buscar sua
satisfacdo, enquanto estiver com uma nova necessidade ele estara agindo para que
a satisfacéo seja alcancada.

Ainda segundo o autor, Marras (2016), 0 que move as pessoas esta
relacionado a necessidade de satisfacdo, de acordo com estimulos externos
mantem a acdo e consequentemente a alta performance para o alcance de
determinado objetivo/ realizagéo.

Para Chiavenato (2016). A motivacado € um pouco complexa, pois é utilizada
de diversos sentidos, sendo uma importante area de conhecimento do ser humano.
De todo modo, motivo é tudo aquilo que projeta para acdo de alguma forma,
podendo ser provocado por influéncia externa como interna.

Segundo Maximiano (2015). As pessoas podem ser motivadas de diversas
maneiras, seja através de um ganho material, ser reconhecido em algo que faz e por
realizacGes pessoais.

O autor Maximiano (2015), quis dizer € que as pessoas podem ser motivadas
de muitas maneiras sendo as mais comuns, ser reconhecido por algo que faz e
pelas suas realizacfes pessoais. Outros autores afirmam que o reconhecimento das
realizacGes pessoais tem muito mais a ver, por exemplo o autor Maslow como sera
citado nos resultados e discursao.

De acordo com Banov (2015) Equipes de trabalho sdo grupos determinados
pelo comprometimento e envolvimento de seus participantes. Grupos sé&o
identificados pela unido de pessoas em volta de um objetivo comum que para ser
atingido precisam umas das outras.

Ainda segundo Banov (2015), as relacfes estabelecidas dentro de um grupo
podem auxiliar para a transformacdo de equipes bem engajadas, melhorando o
resultado e atingindo suas metas. A interacdo das equipes acontece naturalmente,
onde o desenvolvimento do trabalho incluindo todos os integrantes, se torna um
agente motivacional. (BANOV 2004, P. 122-123 apud BANQOV, 2015).



Entende-se que a motivagdo no ambiente organizacional € de extrema
importancia para transformar o ambiente, grupos e equipes, sendo necessario que
as relacbes sejam bem estabelecidas para ajudar nesse processo, em que 0S
colaboradores desenvolvam melhor suas atividades, a interacdo entre o0s
colaboradores também pode ser um fator contribuinte para a motivacéo

Diante do exposto, esse trabalho tem como objetivo geral evidenciar a
importancia da motivacdo para a transformacdo de grupos e equipes, iremos
apresentar o conceito sobre motivagcao; apresentar algumas teorias da motivagao
utilizadas neste trabalho; discutir sobre a importancia da motivacdo; abordar um
pouco sobre grupos e equipes.

Conclui-se entédo, que depois dessa introducdo outras sessdes irdo contribuir
para o fechamento do trabalho como; Secdo de Delineamento Metodologico, que
apresentara, o método de pesquisa; Secdo de Resultados, a qual ira apresentar os
aspectos relevantes da pesquisa bibliografica que foi realizada; Consideracdes

finais, onde sera mostrada a conclusao sobre o tema trabalhado; e Referéncias.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Para construir esse trabalho foi feito uma sequéncia argumentativa. A
pesquisa foi baseada em material ja elaborado principalmente de livros e artigos
cientificos e outros trabalhos, enquanto a pesquisa descritiva descreve as
caracteristicas de um ocorrido, no caso, a motivacdo e sua importancia para
transformar grupos e equipes.

Esta pesquisa leva em consideracdo os fatores que influenciam a motivacéo
para a transformacdo de grupos e equipes, mostrando a complexidade de manter

grupos e equipes motivados, quando a motivacao varia de individuo para individuo.

“De acordo com Gil (2017). A pesquisa bibliografica é
elaborada com base em material j& publicado. Tradicionalmente, esta
modalidade de pesquisa inclui material impresso, como livros,
revistas, jornais, testes, dissertacdes e anais de eventos cientificos.
Todavia, em virtude da disseminacdo de novos formatos de
informacao, estas pesquisas passaram a incluir outros tipos de fontes,
como discos, fitas magnéticas, CDs, bem como o material
disponibilizado na internet. Praticamente toda pesquisa académica
requer em algum momento a realizacdo de trabalho que pode ser
caracterizado como pesquisa bibliografica, tanto € que, na maioria
das teses e dissertacbes desenvolvidas atualmente, um capitulo ou

secdo é dedicado a revisédo bibliografica, que é elaborada com o
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propdsito de fornecer fundamentacao tedrica ao trabalho, bem com a
identificacdo do estagio atual do conhecimento referente ao tema.”

3 RESULTADOS E DISCUSSAO
3.1 Motivacao — conceito e definicao
Numa visdo geral, a maioria das definicdbes sobre motivacéo tende a
incluir meios de estimulos, movimento, esforco, acdo como também

recompensas.

Para Chiavenato (2016), por exemplo, motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos,
gue da origem a um comportamento especifico. Esse impulso a acédo
pode ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente)
e pode também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo.

O que o autor se refere € que a motivacdo tem como fatores a influenciar o
individuo, sendo mais especifico, a motivagdo é um impulso para que o individuo
possa ser estimulado e realizar com eficiéncia e satisfacdo o seu trabalho ou um
objetivo pessoal. Através disso dar-se origem a um comportamento especifico.

Para Maximiano (2015) A palavra motivacdo € usada com diferentes
significados. Pode — se falar em motivacao para estudar, ganhar dinheiro, viajar e
até mesmo para ndo fazer nada. A palavra motivacdo é energia ou forca que
movimenta o comportamento e que tem trés propriedades: direcdo, intensidade e

permanéncia.

Motivo, motivacdo, mover, movimentar e motor sdo todas
palavras modernas que tém a mesma origem e estdo associadas a
mesma ideia; a palavra latina motivos, que significa aquilo que
movimenta, que faz andar. O estudo da motivacdo — dos fatores que
movimentam as pessoas — é um dos temas centrais do enfoque
comportamental na administracdo. Essa importancia se justifica
porque € necessario compreender 0s mecanismos que movimentam
as pessoas, para 0s comportamentos de alto desempenho,
indiferenca ou improdutividades, a favor ou contra os interesses da
organizagéo e da administragdo (MAXIMIANO,2015).

O que o autor quis dizer é gue a motivacdo € especifica e difere de individuo
para individuo, de acordo com seus objetivos e interesses pessoais, que O
impulsionam a agir de determinada maneira. E uma forca interna surgida de uma
necessidade também interna para obtencdo de algo. N&do esta relacionada sé a

ganhos financeiros, mas na maioria das vezes esté ligada a realizacdes internas.

Gil (2016), diz que a motivacdo é a forca que estimula as
pessoas a agir. No passado, acreditava-se que essa forca era
determinada principalmente pela acao de outras pessoas como pais,
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professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre
origem numa necessidade. Assim, cada um de nos dispbe de
motivagbes proprias geradas por necessidades distintas e ndo se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.
Como citado acima, as definicdes de motivagdo na maioria das vezes incluem
um elemento para justificar a motivagcéo. Gil nos traz que hoje em dia podemos ser
motivados principalmente por uma necessidade interna e que difere de uma pessoa
para outra. Sendo assim, ndo podemos afirmar que uma pessoa consiga motivar a
outra, mas pode influenciar nesse processo.
Podemos notar que o0s conceitos sado semelhantes em relacdo ao
comportamento do individuo, incentivo, acdo, esforco, resultado. Resumindo, a
motivacdo € uma acao interna que desperta uma reacdo, € a vontade de alcancar

um objetivo que pode ser uma recompensa material ou uma realizagéo pessoal.

3.2 Aimportancia da motivagéo

A motivacio, por sua vez é a chave do comprometimento. E muito
mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do
que comprometidas. Por isso, identificar fatores capazes de promover
a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para
os gerentes (GIL,2016).

A motivacédo é de extrema importancia para o sucesso das empresas, grupos e
equipes. O colaborador motivado ocasiona grandes mudancas na empresa, com
competéncias adequadas pode propor estratégias para aprimorar o ambiente de
trabalho propiciando um clima agradavel. Por sua vez os gestores precisam dominar
técnicas adequadas para promover e manter a motivacdo dando um significado a
sua equipe para que todos trabalhem com mesmo foco, resultando no alcance bem-

sucedido dos objetivos.

3.3 Teorias da motivacao

As teorias sobre a motivagao, que explicam o desempenho das
pessoas em situagdes de trabalho, dividem-se em dois grupos. H4 um
grupo de teorias que procura explicar como funciona o mecanismo da
motivacdo. Sdo chamadas de teorias de processo. O segundo grupo
procura explicar quais sdo os motivos especificos que fazem as
pessoas agir. S&o chamadas de teorias de conteudo
(MAXIMIANO,2010).
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Para as teorias de conteludo foram escolhidas: Abraham Maslow, Frederick
Herzberg e Douglas McGregor; e para as de processo, as dos autores Victor Vroom,

John Stacy Adams e Edwin Locke.

3.4 Teoria da hierarquia necessidades

A teoria da hierarquia das necessidades foi proposta pelo psicélogo Abraham
Maslow, buscando compreender o comportamento humano, onde desenvolveu a
ideia de que as necessidades humanas estdo em uma hierarquia mais complexa e
gue se dividem em 5 grupos (MAXIMIANO,2010).

Figura 1-PirAmide da hierarquia das necessidades de Maslow

Autorrealizagao

Estima

Amor e
Pertencimento

Seguranca

b4 Fisiologico

Fonte: https://www.colegiointegrado.com.br/piramide-de-maslow

Conforme a ilustracdo acima as necessidades mais baixas ficam na base da
piramide seguindo a sequéncia vertical, da parte inferior para a superior chegando
até a necessidade de maior valor, tendo antes cumprido as anteriores sendo elas:

1. Fisiolégica: Respirar, comer, dormir, agua, sexo etc.;
Seguranca: Moradia, trabalho, moral, recursos, corpo;
Sociais: Relacionamentos em geral,

Estima: Confianca, autoestima, respeito, conquista;

o s~ N

Autorrealizagdo: Moralidade, solugcdo de problemas, espontaneidade,

aceitacao, criatividade.


https://www.colegiointegrado.com.br/piramide-de-maslow
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Essa visdo de motivacdo € bastante positiva, pois as pessoas estdo em processo
continuo de desenvolvimento tendenciando a progressdo ao longo das
necessidades. Evidenciando que a autorrealizagcdo pode acontecer a qualquer
momento atendendo qualquer tipo de necessidade dependendo de cada individuo
(MAXIMIANO,2010).

Entende-se na teoria citada acima que as necessidades fisioldgicas consideradas
basicas e primordiais, estdo presentes em todos 0s momentos de nossas vidas. As
demais necessidades sao adquiridas ao longo do tempo de acordo com os fatores
contribuintes externos, a necessidade de autorrealizacdo nunca serd saciada,
sempre que alcancada aparecera outra necessidade e o processo motivacional
continua e pode estar ligada a qualquer tipo de necessidade, vai de acordo com o
objetivo ou necessidade de cada ser humano. O individuo sempre serd motivado

pela necessidade na qual se caracteriza mais importante para ele.

3.5 Teoria dois fatores

A teoria dos dois fatores apresenta algumas semelhancas com outras
teorias sobre necessidades, mas encontra-se mais nas recompensas e nos
resultados do desempenho que satisfazem as necessidades dos individuos (HITT;
MILLER; COLELLA, 2013 p. 177).

Herzberg buscou estudar quais fatores abrangiam a satisfacdo no trabalho,
descobrindo que a satisfacéo e a insatisfacdo ndo estavam em linhas opostas e sim
em escalas diferentes, surgindo a teoria dos dois fatores que trabalhou com os dois
conjuntos, fatores higiénicos e fatores motivacionais, um visando evitar 0
desconforto e o outro levando a satisfacdo (HERZBERG, apud BANOV, 2015).
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Figura 2-Teoria dos dois fatores

FATGRIS HIGITRICOS FATORES MOTIVACIOHAIS
Ara i \
Sedrrl B0 BTRIEE -— =
Tuprechle Eriliajia
Palackz resrensa com chala Necon®ecimenta
Lprdipioy dn irebalha Tralaa g fve
[ T Arapoinashd idads
Ralaclzrareris oom colepan danras de cwrein
HEETEE v sa bvaa i o |

b -

Produzem elelo poshive quando presenbes

Fonte: http://kuriakos-negocios.com/teoria-de-herzberag/

Fatores Higiénicos: Sao os de manutencéo, presentes no ambiente da empresa, tais
como: remuneracdo justa, boas relacdes interpessoais, condicbes fisicas
satisfatorias de trabalho, beneficios. Tais fatores representam investimentos
elevados e até podem ndo causar satisfacdo, mas se forem suprimidos poderao
provocar insatisfacdo e queda na produtividade. (HERZBERG, apud MACEDO;
RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 94).

Compreende-se que esses fatores higiénicos quando regulados contribuem com a
prevencdo da baixa atuacdo, melhorando as relacbes em geral e evitando a

insatisfacao.

Fatores motivacionais: Sao aqueles relacionados ao conteudo do cargo e do
trabalho realizado e que tém o poder de gerar um estado de motivacdo. Por
exemplo, remuneracdo varidvel — desafios relacionados com recompensas,
reconhecimento, grau de autonomia, autorrealizacdo. (HERZBERG, apud MACEDO;
RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 95).

Sobre os fatores motivacionais entende-se que esta sob o comando do individuo
pois esta ligado as necessidades de realizacdo pessoal. Quando esses fatores séo
bons geram uma grande satisfacao.

Para Herzberg o contrario da satisfacdo ndo pode ser chamado de
insatisfagdo e, sim, nenhuma satisfacdo. Da mesma forma, o contrario de
insatisfacdo n&o pode ser visto como satisfagdo, mas sim como uma situacdo na
gual ndo ocorre nenhuma insatisfagao, pois sao escalas diferentes.” (HERZBERG,
apud BANOV, 2015).


http://kuriakos-negocios.com/teoria-de-herzberg/
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Para Gil (2016) A maneira em que 0s gerentes pensam influenciam

significativamente sobre o comportamento das pessoas em que convivem, desse

modo convém eles conhecerem suas caracteristicas pessoais antes de tentar

motivar oS outros.

McGregor (1960), que definiu dois tipos distintos de
gerenciamento, que denominou de Teoria X e Teoria Y. 0s
adeptos da primeira supéem que a maioria das pessoas ndo
gosta de trabalhar, e, consequentemente, sua equipe
funciona apenas pela disciplina e pela possibilidade de
recompensa. Os adeptos da teoria Y, por sua vez,
consideram que seus colaboradores encaram o trabalho
como fonte de satisfacdo e sdo capazes de dedicar-se para
obter os melhores resultados. Como consequéncia, 0S
adeptos da teoria X tendem a trabalhar afastados de sua
equipe, ao passo que os adeptos da teoria Y costumam
partiihar com seus subordinados as decisdes a serem
tomadas e a dar um retorno antes de serem implementadas
as mudancas. (MCGREGOR, apud GIL,2016)

Figura 3-Teoria X e Teoria Y
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h ]
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inovadoras, mesmo ndo pertencendo ‘
a parte superior da hicrarquia

-

Fonte: https://www.revistaespacios.com/al8v39n22/18392237



https://www.revistaespacios.com/a18v39n22/18392237
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Entende-se que o gestor ndo pode se basear em uma determinada teoria
como X ou Y. O mais indicado é que analise as suas caracteristicas antes de tentar
motivas outras pessoas. De acordo com essas caracteristicas pode influenciar
outras pessoas tanto positivamente como negativamente, ird depender de sua

condugao.

3.7 Expectativas de Vroom

Segundo Robbins e Finley (1997:355, apud MACEDO; RODRIGUES;
JOHANN; CUNHA, 2007, p. 97-98). “Essa teoria ajuda a explicar por que muitos
trabalhadores ndo sdo motivados em seus cargos e fazem apenas 0 minimo para
nao perdé-los.”

A teoria de Vroom sugere que a motivacdo € uma funcdo da
expectativa do individuo de que uma determinada quantidade de
esforcos levara a um nivel determinado de desempenho; dos
julgamentos em relacdo a instrumentalidade que indicam que o
desempenho acarretard certos resultados; e da valéncia desses
resultados.

Expectativa: a probabilidade subjetiva de que uma determinada
quantidade de esforco acarretard& um nivel especifico de
desempenho.

Instrumentalidade: ligacBes percebidas entre desempenho e
resultados.

Valéncia: valor associado a um determinado resultado (HITT,;
MILLER; COLELLA, 2013 p. 178-179).

A partir dos valores matematicos atribuidos a frequéncia com que cada uma dessas
relacbes ocorre é possivel determinar o grau de motivacdo de uma pessoa:
Motivacdo = expectativa x instrumentalidade x valéncia. (MACEDO; RODRIGUES;
JOHANN; CUNHA, 2007, p. 98).

Entende-se entdo que a teoria da expectativa de Vroom depende da
expectativa, instrumentalidade e valéncia que quer dizer que o esforco melhora o
desempenho com isso o desempenho tras recompensas e por fim as recompensas
sdo valiosas e atrativas, acreditando assim que quanto mais se trabalhar maior sera
a recompensa. Resumindo, essa teoria sugere que o colaborador doe alto nivel de
esforco acreditando que alcancara um bom desempenho consequentemente

chegando ao seu objetivo de recompensa.
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3.8 Teoria da Equidade

A teoria da Equidade surgiu na década de 60 baseando-se na assimilacdo de
justica por parte das pessoas. (BANOV,2015).
Adams (apud BANOV,2015) percebeu que as pessoas costumam fazer
comparacdes entre si mesmas e as outras pessoas. Acredita que, nas organizagoes,
0 que as pessoas comparam € a contribuicdo que dao (trabalho, talento,
qualificacdo) e o quanto recebem sobre esta contribuicdo (salario, retiradas,

beneficios, status etc.).

Segundo Adams (apud ROBBINS E FINLEY,1997 apud MACEDO;
RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 97). Ao perceber uma
injustica o colaborador procurard reequilibrar a relagdo: diminuindo
sua contribuicdo; pedindo maior recompensa; solicitando maior
esforco dos outros; modificando a situagdo, transferindo-se ou
deixando a organizagéo.

Para Banov (2015) Se na comparagdo com outras pessoas a justica € percebida, a
motivacdo acontece. A pessoa da o maximo de si pela organizacdo. Porém, se a
injustica € percebida, a insatisfacdo se manifesta e comanda o comportamento.
Entende-se entdo que a teoria da equidade esta relacionada a comparacoes e
guestdes de reconhecimento justo. O colaborador espera ser reconhecido e
recompensado pelo que faz na organizacdo, quando isso ndo acontece o
comportamento sofre mudancas acarretando o baixo desempenho, influéncia sobre

outras pessoas e até a saida da organizacao.

3.9 Teoria do estabelecimento de objetivos
A teoria de Locke parte da premissa de que pessoas, ao definirem seus
objetivos em virtude de decisbes cuidadosas, ficam compelidas a atingi-los

exatamente porque os determinaram (GIL, 2016).

Para Locke (LOCKE; WAGNER E HOLLENBECK,1999 apud
MACEDO; RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 96). Sustenta
gue a intencéo de trabalhar por algum objetivo constitui grande fonte
de motivacdo, pois suscita comportamentos proativos. A partir das
pesquisas realizadas, as principais conclusdes que se aplicam
diretamente & gesté@o de pessoas s&o: 0s objetivos considerados mais
dificeis conduzem a um melhor desempenho; os objetivos especificos
produzem melhor desempenho do que os objetivos vagos e
imprecisos; a participacdo na definicdo dos objetivos aumenta sua
aceitacdo pelo colaborador e o seu grau de comprometimento; o
monitoramento do préprio progresso motiva mais que o feedback de
outra pessoa;

Pessoas com elevado grau de autoeficicia tendem a vencer mais
desafios.
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Ainda para Locke (LOCKE; WAGNER E HOLLENBECK,1999 apud MACEDO;
RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 96), os quatro principais métodos para
provocar a motivagdo nas pessoas sao: recompensas financeiras; fixagdo de metas
individuais e de equipe; participacdo nas decisdes sobre assuntos pertinentes; e
criacdo de cargos com tarefas mais amplas.

O que diz os autores é que na teoria de Locke as pessoas precisam ter
objetivos para que haja a motivacdo, sendo assim, alguns métodos podem ser
estabelecidos elevando o0 comprometimento e a autoeficacia, contribuindo
positivamente para o processo motivacional. O feedback pode ser um fator relevante
para o processo motivacional, pois o colaborador saberd o que fazer e como fazer
depois da conversa, mas 0 monitoramento do progresso pode sobressair por
guestdes de seguranca em que o colaborador esta sempre por dentro nas tomadas

de decisdes em alguns assuntos.

3.10 Grupos e Equipes

Para Lacombe (2011). Grupo € qualquer conjunto de pessoas com um
objetivo comum. Equipe é um grupo em que as pessoas, além de terem uma meta
comum, atuam de forma a colocar os objetivos do grupo acima dos interesses que

elas tém dentro dele.

Para Zimerman (2000). Grupo € uma unidade que se
manifesta como uma totalidade, de modo que, tdo importante como o
fato de se organizar a servico de seus membros, é também a
reciproca disso. Para um melhor entendimento dessa caracteristica,
cabe uma analogia com relagdo entre as pecas separadas de um
guebra cabeca, e deste com o todo a ser armado.

De acordo com Lacombe (2011), define-se equipe também como um
pequeno numero de pessoas com conhecimentos complementares,
compromissadas com um propoésito, metas de desempenho e abordagem comuns, e
pelos quais se mantém mutuamente responsaveis.

Ainda para Lacombe (2011), O grupo deve ser pequeno. Grupos grandes tém
dificuldade em obter coesdo necessaria para motivar seus membros ao esforco

necessario para atingir os objetivos comuns.
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Para Zimerman (2000). O tamanho do grupo néo pode exceder o limite que ponha
em risco a indispensavel prevencdo da comunicacéo, tanto visual como auditiva, a

verbal e a conceitual.

De acordo com (MACEDO; RODRIGUES; JOHANN; CUNHA,
2007, p. 124), o grupo sofre a influéncia de trés fatores: o ambiente, o
proprio grupo e o individuo — e isso explica por que alguns grupos
chegam a transformar-se em equipes e outros ndo. Em primeiro lugar,
o grupo é influenciado pelo ambiente no qual se formou e atua. Em
segundo lugar, o grupo recebe influéncias de si préprio: por exemplo,
seu tamanho, o tipo de sua misséo, a idade e a ideologia de seus
integrantes, bem como o efeito sinérgico resultante de sua
agregacdo. Em terceiro lugar, temos o individuo com seu conjunto
caracteristico de tracos de personalidade, conhecimentos, valores,
interesses e experiéncias, os quais, combinados aqueles dos demais
integrantes, contribuem para que o grupo tenha uma identidade e um
desempenho especifico.

Ainda para (MACEDO; RODRIGUES; JOHANN; CUNHA, 2007, p. 125), essas trés
influéncias — ambiente, grupo e individuo — se combinam para dar ao grupo um
padrdo de comportamento orientado para dois objetivos: a execucédo da tarefa e a

sua continuidade como tal.

Embora os conceitos de grupo e equipe ndo sejam universalmente
consagrados, vém-se consolidando, na teoria administrativa, na forma
descrita. Podemos criar um grupo e nunca chegarmos a ter uma
equipe, essa requer coesao e o sentimento de missdo compartilhada
e de responsabilidade coletiva. Uma equipe eficiente e eficaz age de
forma coesa, motivada e integrada (LACOMBE, 2011).

Segundo Robbins (2005) grupos e equipes ndo sdo a mesma coisa.

Um grupo de trabalho é aquele que interage basicamente para
compatrtilhar informacdes e tomar decisfes para ajudar cada membro
em seu desempenho na sua area de responsabilidade. Os grupos de
trabalho ndo tém necessidade nem oportunidade de se engajar em
um trabalho coletivo que requeira esfor¢co conjunto. Assim, seu
desempenho é apenas a somatdria das contribui¢des individuais de
seus membros. N&o existe sinergia positiva que possa criar um nivel
geral de desempenho maior do que a soma das contribuicbes
(ROBBINS, 2005).

Ainda para Robbins (2005) uma equipe de trabalho gera uma sinergia positiva por
meio do esforco coordenado. Os esforcos individuais resultam em um nivel de

desempenho maior do que a soma daquelas contribui¢des individuais.
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Entende-se que grupo é um conjunto de individuos que se reiunem em prol de um
objetivo podendo ser feito de forma individual que contribuem com informagdes sem
necessariamente terem engajamentos coletivo. e equipe é um grupo de pessoas
com pensamentos, conhecimentos, compromissos, sinergia que agregam para o
alcance de um objetivo, porém de forma muatua. Fatores externos e do préprio
individuo podem influenciar no desenvolvimento do grupo, formam um modelo de

conduta para a execucao e continuidade de tarefas.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo € o agente relevante deste trabalho que teve como objetivo
principal evidenciar a sua importancia para transformar grupos e equipes, uma vez
gue a motivacdo € de suma importancia tanto para o colaborador que é integrado a
um grupo ou equipe quanto para a empresa, assim alcancando as realizacdes
pessoais e organizacionais. Fatores que motivam as pessoas foram vistos nas
teorias citadas, podendo trazer beneficios envolvendo todos.

Como resultados, foi observado por meio do conceito de motivacdo, que a
motivacdo nao é soO algo interno e é compreendido como uma necessidade de
realizar determinado objetivo, baseando-se na recompensa que necessariamente
nao € financeira, a motivacdo é de extrema importancia tanto para o individuo
guanto para a organizacdo. Foi possivel observar nas teorias citadas que elas
divergem em alguns sentidos, mas continuam firmes na ideia geral que cada uma
sugere, mostrando assim que nao existe nenhuma melhor que a outra, isso vai
diferenciar de organizacdo para organizacdo pois tem a ver com a cultura
implantada na empresa, onde irdo buscar a melhor teoria para ser aplicada e que se
adeque ao cenario analisado.

Quanto aos grupos e equipes, foi observado que toda equipe € um grupo,
mas nem todo grupo € uma equipe. As equipes devem estar bem estabelecidas e
comprometidas, com foco no resultado a ser alcancado, possuem uma sinergia
positiva através de um esforco coordenado. Sem essa coesdo que pode estar
relacionada a motivacao, a estratégia tracada néo tera sucesso. Para que a equipe
seja coesa precisa ter um numero pequeno de pessoas comprometidas, com
conhecimento diverso que agreguem para o alcance de um objetivo em comum. Os

grupos ndo tem necessidade de se envolver no trabalho coletivo no qual exija
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empenho em conjunto com isso a interacdo basicamente é de repasse de
informacdes no qual ndo existe sinergia entre os integrantes.

As teorias da motivacéo quando bem estudadas e aplicadas corretamente de
acordo com a necessidade atual da empresa, contribuem de forma satisfatoria,
levando os colaboradores a trabalharem por prazer e ndo por obrigagdo, assim
sendo mais produtivos, trazendo resultados cada vez melhores e contribuindo para o
bem-estar no ambiente organizacional. Por sua vez quando n&o aplicados, ou por
falhas na aplicacdo, se ndo forem reparados, acarretara resultados néo favoraveis
relacionados ao clima organizacional.

Por fim, destaca-se a sugestdo para futuras pesquisas o entendimento do
conceito de motivacdo relacionado a organizacbes, onde ha grande escala de

funcionarios e que muitas vezes n&o séo assistidos corretamente.
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