Revista Multidisciplinar do Nordeste Mineiro, 2020/02
ISSN 2178-6925

TEORIAS MOTIVACIONAIS: A FALTA DE MOTIVACAO
OCASIONADA PELA MA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

MOTIVATIONAL THEORIES: THE LACK OF MOTIVATION
OCCASIONED BY Poor QUALITY OF WORK LIFE

Daniel Robert Gomes dos Santos,

Académico do 8° periodo do curso de Administracdo da Faculdade Presidente
Antbnio Carlos de Tedfilo Otoni, Brasil.

E-mail: danielrobertgomes@hotmail.com

Edvaldo Silva Dutra,

Bacharel em Administracao,

Professor da Faculdade Presidente Antbnio Carlos de Teofilo Otoni, Brasil.
E- mail: prof.eddutra@hotmail.com

Recebido: 27/11/2020- Aceito: 08/12/2020
Resumo

O presente Artigo tem como objetivo apresentar as principais teorias motivacionais,
por meio de grandes teoricos da area, por exemplo as Teorias das Necessidades de
Maslow, Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, Teoria de ERG de Alderfer; a Teoria
X e Y de McGregor e a Teoria da Expectativa de Vroom. Em sequéncia, serao
apontados obstaculos como, absenteismo, alta rotatividade e baixa produtividade
nas organizagbes provocados pela falta de motivagdo ocasionada por fatores
internos relacionados ao trabalho em si: salario, politicas, diretrizes, condicBes de
trabalho, e fatores externos relacionado ao contetdo do cargo em si, observando o
gue pode ou ndo causar a desmotivacdo nesse ambiente. Por tanto serdo discutidas
as relacdes humanas no trabalho, tendo a perspectiva do individuo como ser que
traz resultados, dotados de emocdes, necessidades e desejos e ndo visto apenas
como maguina, para que assim, suas ambicdes e desejos possam ser almejadas e a
organizacao consiga atingir seus propésitos finais com a maior efetividade possivel.

Palavras Chaves: Teorias, motivacao, necessidade, produtividade, relacées.

Abstract

This article aims to present the main motivational theories, by means of great
theorists of the area, for example Maslow's Needs Theories, Herzberg's Two Factors
Theory, Alderfer's ERG Theory; McGregor's Theory X and Y and Vroom's Theory of
Expectation. In sequence, obstacles such as absenteeism, high turnover and low
productivity in organizations will be pointed out, caused by the lack of motivation
caused by internal factors related to the work itself: salary, policies, guidelines,
working conditions, and external factors related to the job content. itself, observing
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what may or may not cause demotivation in this environment. Therefore, human
relations at work will be discussed, having the perspective of the individual as a being
who brings results, endowed with emotions, needs and desires and not seen only as
a machine, so that, his ambitions and desires can be desired and the organization
can achieve achieve their final purposes as effectively as possible.

Key Words: Theories, motivation, need, productivity, relationships.

1. Introducéo

O presente artigo apresentara as principais teorias relacionadas ao longo de
décadas sobre a questdo motivacional para o ser humano, bem como discorrera
sobre a qualidade de vida no trabalho, tracando um paralelo entre esses dois

assuntos.

A motivacao pode ser definida como aquilo que é susceptivel de mover o
individuo. E o que faz o individuo agir para atingir algo que ele considere um
objetivo, dependendo de fatores intrinsecos e de fatores extrinsecos.

As teorias motivacionais sdo divididas em duas grandes categorias, as
teorias motivacionais de contetdo e as teorias motivacionais de processo. Teorias
Motivacionais de Conteludo estdo relacionadas ao que faz as pessoas serem
motivadas, o que leva o individuo a agir, ja as Teorias Motivacionais de Processo

estdo relacionadas a como essa motivacao € gerada.

Desta forma, o presente artigo se dispde justamente a apresentar fatores
gue influenciam na qualidade de vida do trabalho do individuo e geram a falta de
motivacdo, o que, consequentemente, diminui a produtividade e o rendimento do

individuo na organizacao.

2. Teorias Motivacionais

Pode-se caracterizar a motivacdo como forma de uma energia interior que
age e se transforma frequentemente no decorrer da nossa vida, a todo 0 momento,
influenciada por fatores externos, que estimulam sentimentos e impulsos internos, ou
seja, motivacdo é um estimulo que o corpo humano tem para fazer algo. Segundo
Chiavenato (2009, pag. 121):
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[...] A motivacdo constitui um importante campo do conhecimento da
natureza humana e da explicacdo do comportamento humano. Para
compreender-se o0 comportamento das pessoas torna-se necessario
conhecer sua motivagéo”.

Como o préprio termo ja diz motiv (motivo) acdo (agir), sGo motivos que
levam a pessoa a fazer algo, a tomar certas atitudes e essa acdo pode ser gerada

por forcas internas, ou externas.

A motivacdo vem de dentro de cada um, mas, estimulos e incentivos
externos também podem influenciar o nivel de motivacdo, logo o nivel de motivacéo
no trabalho pode afetar a produtividade dentro da organizacéo. Vale transcrever as
palavras de Bergamini (1997 pag. 83 e 32)

A motivacédo é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que
pode estar ligada a um desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar
alguém, o que ela pode fazer é estimular a outra pessoa. A probabilidade de
gue uma pessoa siga uma orientacdo de acdo desejavel estd diretamente
ligada a for¢a de um desejo. (BERGAMINI, 1997, p.83).

...Os aspectos motivacionais surgem, essencialmente, do proprio sujeito,
como resultado de sua histéria de vida suas necessidades de encarar
desafios, do lugar reservado ao trabalho em sua vida, 0 modo como constréi
as relagbes interpessoais, a disponibilidade para construir a carreira e o
modo como este se organiza frente a situa¢cdes ndo planejadas... a
motivacao surge a partir da personalidade do individuo. (BERGAMINI, 1997,
p.32).

A motivacdo pode ser subdividida em motivos intrinsecos, relacionados as
necessidades e motivos préprios de cada individuo e fatores psicolégicos, como por
exemplo a satisfacdo de determinada pessoa ao concluir um objetivo, ou extrinsecos
geradas por métodos de refor¢co e punigdo, como por exemplo recompensas dadas

por outra pessoa, como aumento de salario.

A motivacdo para um trabalho depende do significado que cada qual atribui
a essa atividade. Acredita-se que a ligacdo do trabalhador com a empresa
seja um elo habitual. Portanto jA ndo faz mais sentido negar que, em
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condicbes favoraveis, cada pessoa exer¢ca com naturalidade seu poder
criativo, buscando ai seu préprio referencial de auto identidade e
autoestima. (BERGAMINI, 1997, p. 24)

Quando o colaborador estd desmotivado ele tem pensamentos negativos,
questiona a capacidade de entregar, de produzir, gera uma atmosfera de
procrastinacdo, entdo é importante que todos os colaboradores estejam motivados,
sendo necessario que a empresa estimule o colaborador a se inspirar e se motivar.

Desta forma, ha diversas formas para uma organizacdo motivar a sua
equipe, e essas formas sao explicadas através das teorias que serdo abordadas nos

seguintes capitulos.

2.1 Teorias motivacionais de contetdo

2.1.1 ATeoriaX e Y de MC Gregor

Essa primeira teoria, afirma que ha duas maneiras diferentes e antag6nicas
de encarar a natureza humana, a antiga e negativa baseada na desconfianca das
pessoas e a outra moderna e positiva baseada na confianca das pessoas, e podem
ser consideradas teorias oposicionistas, pois de um lado esta a confianca e do outro

a desconfianca.

Para McGregor (1999), em sua teoria X, sugere que as metas dos
trabalhadores e da organizacdo vivem em conflito e que aqueles sdo antes de tudo
motivados por recompensas extrinsecas e pelo temor da puni¢do. Inicialmente esta

teoria sugere uma estratégia gerencial “dura”.

“Um trabalhador X, ou um trabalhador visto por um gerente de viséo X, néo
gosta de trabalhar e o faz somente quando € compelido. Ndo gosta de assumir
responsabilidade, é pouco ou nada ambicioso e busca acima de tudo seguranca’.
(MARRAS, 2011, p. 29).

McGregor (1999) sugere baseado em sua teoria Y que o homem é motivado
de para obter dominio sobre seu mundo e experimentar sentimentos de auto-

respeito, auto-realizacdo, além de sua busca por gratificacdes externas.
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“Um trabalhador Y, ou um trabalhador visto por um gerente de visdo Y, é
alguém que, pelo contrario, sente-se bem no trabalho e busca atingir os
objetivos que Ihe sdo colocados, é alguém criativo e com potencialidades
gue podem e devem ser exploradas”. (MARRAS, 2011, p. 30).

2.1.2 Teoria das Necessidades de Maslow

Maslow (1908-1970) afirma que existe uma hierarquia das necessidades,

gue se comporta dentro de uma piramide, ou seja, a base € mais importante que o

topo. Nessa teoria o individuo sé tera percepcao da necessidade seguinte se todas

as anteriores estiverem satisfeitas.

As necessidades desta teoria séo divididas em fisiologia, seguranca,

relacionamento social, estima e por fim realizacéo pessoal, e ainda séo divididas

como sendo respectivamente as duas primeiras primarias e as trés ultimas

secundarias.

Segundo a autora Bergamini:

A nocéo de necessidade permeia a maior parte dos conceitos no campo de
motivagdo. Sendo considerada como ponto de partida do comportamento
motivacional, a necessidade, usada com o sentido de estado de caréncia,
esti presente em um bom nudmero de teorias. Bergamini (BERGAMINI,
1997, p. 71):

TIPO DE
NECESSIDADE

O QUE ELA REPRESENTA

FISIOLOGICA Necessidades fisicas como: Sexo, bebida, comida,
sono, etc.
SEGURANCA A contrapartida da inseguranca natural das pessoas:
estabilidade, prote¢do: Um abrigo, uma estrutura, uma
ordem, etc.
SOCIAL

A necessidade endbégena de amar e ser amado, ter
amizades, vinculos familiares, intimidade, etc.
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ESTIMA

A nocéo das pessoas de se sentirem valorizadas pelos
que as rodeiam, sua autoestima, o desejo de se sentir
importante, competente e valorizado.

AUTORREALIZACAO O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu

potencial tornar-se cada vez mais o que cada um seria
capaz de ser.

Fonte: (MARRAS, 2011. p. 26)

2.1.3 Teoria dos dois fatores de herzberg

Esta teoria € dividida em Fatores Higiénicos ou Extrinsecos e Fatores

Motivacionais ou Intrinsecos. Os fatores higiénicos estao relacionados ao trabalho,

como: salario, beneficios, condi¢cdes de trabalho, politicas e diretrizes, etc. J& os

fatores motivacionais estéo relacionados ao o conteudo do cargo e suas tarefas, que

guando atendidos ou ndo podem gerar a satisfacdo, ou insatisfacao.

Fatores higiénicos: referem-se as condicBes que rodeiam o empregado
enquanto ele trabalha, englobado as condi¢bes fisicas e ambientais de
trabalho, o salério, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de
supervisao recebido, o clima de relacdes entre a dire¢do e os empregados,
0s regulamentos internos, as oportunidades existentes etc. Correspondem
as perspectivas ambientais. Constituem os fatores tradicionalmente
utilizados pelas organizacbes para obter motivacdo dos empregados.
Herzberg considera esses fatores higiénicos muito limitados em sua
capacidade de influenciar poderosamente o comportamento dos
empregados. Escolheu a expressdo “higiene” para refletir seu carater
preventivo e profilatico. De acordo com as pesquisas de Herzberg, quando
os fatores higiénicos sao 6timos, eles apenas evitam insatisfacdo. E quando
precarios eles provocam a insatisfacdo dos empregados.

Fatores motivadores: referem-se ao conteldo do cargo, as tarefas e aos
deveres relacionados com o cargo em si. S80 os fatores motivacionais que
produz em efeito duradouro a satisfacdo e de aumento de produtividade em
niveis de exceléncia. Para Herzberg, o termo motivacéo envolve sentimento
de realizag&o, de crescimento e de reconhecimento profissional manifestado
por meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem suficiente
desafio e significado ao trabalhador. Para Herzberg os fatores motivacionais
estao sobre controle do individuo, pois estéo relacionados com aquilo que
faz e desempenha (CHIAVENATO, 2009, p. 130).

2.1.4 Teoria ERG de Alderfer
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Afirma que o homem é motivado por trés categorias de necessidades sendo
elas, as necessidades de Existéncia, Relacionamento e de Crescimento, cabendo
ressaltar que estas necessidades ndo sdo interdependentes. Ao contrario da teoria
das necessidades de Maslow, nesta teoria existem apenas trés necessidades e nao
cinco e ao invés de uma piramide onde a base € mais importante que o topo, vé-se
uma horizontalidade, onde todos estdo em uma mesma linha.

“O autor sugere que esses trés objetivos existam também numa relacédo
sequencial, vindo assim sucessivamente: necessidades de existéncia, as
necessidades de relacionamento e finalmente as necessidades de
crescimento”. (BERGAMINI, 1997, p. 75)

2.1.5 Teoria de Necesidades Adquiridas de David McCleeland

Famoso psicélogo americano, apresenta em 1961 esta teoria em seu livro:
“The Achieving Society” (Reis. 2001, p. 43), reitera que ha trés necessidades que se
alternam entre si durante a vida, sendo elas realizacdo, poder e afiliagéo.

A realizacao corresponde ao desejo de uma pessoa em atingir objetivos que
representem desafios, em faze-los melhor e mais eficiente.

Para McClelland, certo niumero de caracteristicas define um empregado
orientado para a realizacdo. Pois as pessoas trabalham com mais afinco
guando percebem que irdo ter um crédito pessoal por seus esforcos,
guando existe apenas um risco moderado de fracasso e quando recebem
um retorno especifico pelo desempenho passado... As pessoas orientadas
para realizacdo trabalham mais quando seus superiores oferecem uma
avaliacdo detalhada de seus comportamentos no trabalho. (REIS, 2001,
p.44).

O poder caracteriza o desejo de controlar, influenciar e ser responsavel pelo
desempenho dos outros. Para Reis:
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As pessoas motivadas pelo poder querem criar um impacto em suas
organizagbes e assumem riscos ao fazé-lo. Elas tornam-se excelentes
administradores caso suas necessidades sejam de poder institucional em
lugar do poder pessoal. Entende-se por poder institucional a necessidade de
influenciar o comportamento dos outros para o bem de toda a organizacao,
ou melhor, estas pessoas procuram o poder através de meios legitimos e
ascendem as posicOes de lideranca através de sucesso no desempenho,
sendo por isso aceita pelos outros. Mas se a necessidade de poder, for do
tipo pessoal este individuo tende a ser um lider organizacional mal
sucedido. (REIS, 2001, p. 44).

Por fim, a afiliacdo caracteriza-se com o desejo em manter relacdes pessoais
estreitas e de amizade. “Pessoas orientadas para a afiliagcdo tendem a escolherem
amigos para estarem a sua volta, estas pessoas sentem-se satisfeitas quando estao
com amigos e desejam liberdade no trabalho para desenvolverem estes
relacionamentos”. (REIS, 2001, p. 44)

2.2 Teorias motivacionais de processos.

2.2.1 Teoria da Equidade de Adams

Surge do principio de que a motivacao depende do equilibrio entre o que a
pessoa oferece a organizacdo através do sistema produtivo e aquilo que recebe
através do sistema retributivo ou seja, um equilibrio entre o seu desempenho e a sua
compensagao.

Ainda nesta teoria existem o0s parametros de compensacdo injusta e
compensacao justa. Para os parametros de compensacdo injusta as pessoas
sentemse insatisfeitas e tendem a reduzir as suas contribuicbes, podendo até
mesmo sair da organizacdo. Ja para os parametros de compensacao justa, as
contribuicdes para a organizagao continuam idénticas e quando a compensacao esta

acima da recebia por outras pessoas € maior a tendéncia para um maior esforco.

A maioria dos empregados esta preocupada com alguma coisa a mais do
gue ter suas necessidades satisfeitas; eles também querem que o sistema
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de recompensas seja justo. [...] A teoria da equidade de J. Stacy Adams
afirma que os empregados tendem a julgar a justica comparando inputs
contribuicBes relevantes no trabalho com as recompensas que recebem e
também comparando essa relacdo para outras pessoas tomadas como
parametro. De forma consistente com o contrato de trabalho, eles analisam
a justica do seu préprio "contrato" comparando, entdo, o seu proprio com o
contrato de outros trabalhadores e ainda com aquele firmado com outros na
comunidade e na sociedade. A Justica das recompensas pode até mesmo
ser julgada em comparacdo com critérios relativamente arbitrarios como
idade (DAVIS e NEWSTROM, 2004, p. 79).

2.2.2 Teoria da Expectéancia de Vroom

Pode ser considerada a teoria mais completa dentre as teorias motivacionais
de processo, nesta teoria a motivacdo € um produto das expectativas das pessoas
em relacdo as suas habilidades de atingir os resultados e o valor que elas déo as
recompensas. Vroom defende que a forca da motivacdo é determinada pelo valor do
alcance da meta e a possibilidade de alcanca-la. Tem-se ainda fatores que
determinam a motivacdo em cada individuo para produzir, sendo eles a forca de
vontade para atingir metas ou objetivos pessoais, a percepc¢ao que o individuo tem
sobre a relacdo entre produtividade e o alcance dos seus objetivos, e por fim, a
medida que o individuo percebe a capacidade que tem de poder influenciar seu
proprio nivel de produtividade.

Objetivos pessoais do individuo: que podem incluir dinheiro, seguranga no
cargo, aceitacéo social, reconhecimento, trabalho interessante, etc. Existem
outros objetivos que a pessoa pode procurar satisfazer simultaneamente.
Relacéo percebida entre satisfac@o dos objetivos e da alta produtividade: Se
um operario tem como importante objetivo ter um saldrio maior e se ele
trabalha na base de remuneragcdo por producdo, podera manter uma forte
motivac@o para produzir mais. Porém, se sua necessidade de aceitagéo
social pelos outros membros do grupo é mais importante, podera produzir
abaixo do nivel que o grupo consagrou como padrdo de producéo informal,
pois produzir mais podera significar a rejeicao do grupo.

Percepcdo de sua capacidade de influenciar sua produtividade: Se um
empregado acredita que um grande volume de esforco despendido tem
pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se esforgcar muito, como € o
caso de uma pessoa colocada em um cargo sem treinamento adequado ou
do operario colocado em uma linha de montagem de velocidade fixa
(CHIAVENATO, 2009, p. 137)
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2.2.3 Teoria do Reforco de Skinner

Esta teoria € considerada mais simples, e afirma que o reforco condiciona o
comportamento sendo que este é determinado por experiéncias negativas ou
positivas, devendo o gerente ou lider estimular comportamentos desejaveis e
desencorajar comportamentos indesejaveis.

Além disso, a presente teoria busca entender como as consequéncias dos
comportamentos anteriores influenciam nas acdes futuras, bem como a relagéao entre
0 comportamento e suas consequéncias seguindo uma ideia de aprendizagem
clinica.

2.2.4 Teoria da Auto eficacia de Locke

Assegura basicamente que se uma pessoa determina os seus objetivos, ela
sera motivada a atingir esses objetivos justamente por que os determinou, ou seja, a
intencdo de atingir um objetivo é um grande fator motivador. Pode se dizer que
Locke acredita que somente o objetivo ndo € motivador, mas sim a diferenca

percebida entre o que foi efetivamente atingido e o que se planejou.

3.0 A falta de motivacédo e a qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida se pauta em ter uma condi¢cdo de vida favoravel no
ambiente de trabalho, levando em conta diversas areas como a saude fisica, mental,
emocional e outros, que na maioria das vezes € desencadeado pela motivacao ou
desmotivacdo. Sendo assim, para ter qualidade de vida no trabalho, é preciso que
haja motivagdo e que as condigBes ao redor estejam favoraveis, abrangindo saude,
alimentacao, transporte, lazer, saneamento e diversos outros fatores que influenciam

e geram impacto na vida do individuo.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0S
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer a suas necessidades
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pessoais com sua atividade na organizacdo. A qualidade de vida no trabalho
envolve uma constelacdo de fatores, como: a satisfacdo com o trabalho
executado, possibilidades de futuro na organizacdo, reconhecimento pelos
resultados alcancados, o salario percebido, beneficios auferidos,
relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo, ambiente
psicologico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidades de
participar e coisas assim. (CHIAVENATO, 2004, p. 367)

A falta de motivagcdo no trabalho gera baixa produtividade, aumento de
absenteismo no trabalho, insatisfagdo em suas tarefas, ma desempenho, influéncia

negativa na equipe, dentre outros comportamentos que ocorrem.

As pessoas passam mais tempo no trabalho do que em qualquer outro lugar,
logo, ao se falar em qualidade de vida, deve-se falar na qualidade no trabalho. Um
dia tem 24h, uma qualidade boa de sono seria algo em torno de 8h ininterruptas,
restando 16h, das 16h a média nacional passa de 65% a 70% trabalhando. Se
existe camaradagem, se o0s valores da empresa sdo compativeis com o0s dos
colaboradores, se a organizacdo fornece as ferramentas e o0s conhecimentos
necessarios para desempenhar suas atividades e se a lideranca é inspiradora, 0s
colaboradores tém tudo para se sentirem realizados.

Sendo assim, percebe-se que a qualidade de vida no trabalho esta
diretamente ligada além dos fatores externos a motivacao, ou na grande maioria das
vezes, na falta dela. Segundo Chiavenato:

Pesquisas demonstram que, para alcancar qualidade e produtividade, as
organizagdes precisam ser dotadas de pessoas participantes e motivadas
nos trabalhos que executam e recompensadas adequadamente por sua
contribuicdo.  Assim, a  competitividade  organizacional = passa
obrigatoriamente pela qualidade de vida no trabalho... A gestdo da
gualidade total em uma organizacdo depende fundamentalmente da
otimizacdo do potencial humano. E isto depende de qudo bem se sentem as
pessoas trabalhando dentro da organizagéo. (CHIAVENATO, 2004, p. 365).

Desta forma, é fundamental identificar as necessidades e os desejos dos
colaboradores da organizacdo, tanto em aspectos fisicos como em aspectos
psiquicos. Nao h& qualidade de vida no trabalho se ndo houver a devida motivacéo.

E necessario que sejam identificados os anseios do colaborador, é necessario que
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0s colaboradores sejam reconhecidos pelo bom desempenho, e tenham feedback
positivos. De fato a qualidade de vida no trabalho influencia positivamente a
motivag&o de cada colaborador.

N&o ha Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem
gue a empresa seja boa. Nao confundir QVT com politica de beneficios,
nem com atividades festivas de congracamento, embora essas sejam
importantes em uma estratégia global. A qualidade tem a ver,
essencialmente com a cultura da organizacdo. Sao fundamentalmente os
valores, a filosofia da empresa, sua misséo, o clima participativo, 0 gosto
por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal
gue criam a identificacdo empresa— empregado. O ser humano fazendo a
diferenca na concepcdo da empresa e em suas estratégias (MATOS, 1997,
p. 40).

4.0 A importancia de uma boa lideranca para se obter motivagéao

Lideranca € um fendmeno social, depende da relacdo das pessoas e €
necessario a capacidade de exercer a influéncia, ou seja, fazer com que as pessoas
facam aquilo que elas ndo fariam sem a presenca do lider. Lider € aquela pessoa
que indicara o caminho a ser seguido para o alcance dos objetivos da organizacao.

“a liderancga é vista como um processo amplo no qual um membro individual
de um grupo ou organizacao influencia a interpretacdo de eventos, a
escolha de objectivos e estratégias, a organizacdo das actividades, a
motivagdo das pessoas para alcancar os objectivos, a manutencdo de
relacionamentos corporativos, o desenvolvimento de competéncias, a
confiangca dos membros e a angariacdo do apoio e cooperacdo das pessoas
externas ao grupo ou a organizacéo” (Yukl, 1998: 5).

O primeiro passo para uma boa lideranca € um bom relacionamento com as
pessoas. Além disso, é importante ressaltar também que uma das melhores e
principais formas de um lider motivar a sua equipe € o reconhecimento. Para muitas
pessoas, apenas ter um bom salario ndo gera motivacdo, mas quando tem

reconhecimento, a motivacdo vem naturalmente, pois se vocé faz alguma coisa e
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tem reconhecimento, automaticamente vocé vai se sentir empolgado, animado, com
energia, vai se sentir motivado a continuar fazendo. Entdo um bom lider, sempre
deve exercitar o reconhecimento com sua equipe. Além de dar o reconhecimento a
toda equipe, o lider deve sempre reconhecer o trabalho do colaborador que se
dedicou mais, que gastou mais energia para conseguir algo, entdo esse individuo
tem que ter um reconhecimento especial para que ele se sinta especial, e ao ver
esse reconhecimento, os outros individuos também vao se sentir motivados pois vao
querer receber o mesmo reconhecimento, e assim toda a equipe sera motiva de

forma espontanea.

Percebe-se entdo, que uma boa lideranga é essencial para que haja a devida
motivacdo da equipe de colaboradores. E necesséario que o lider desenvolva de
forma excepcional a sua func¢éo, orientando e liderando a equipe com as melhores
técnicas possiveis para que os colaboradores se espelhe nele e tenham motivacao

para cumprir suas metas e objetivos.

Considerag®es finais

Diante de todo o0 exposto, pode-se perceber que atualmente os
colaboradores de cada organizacdo sao mais do que apenas funcionarios com “méo-
de obra”’, sdo aliados que podem fazer toda diferenca no crescimento e na
lucratividade da organizacao.

Por isso, percebe-se a importancia da motivacédo para que haja qualidade de
vida no trabalho, devendo a organizacdo ndo apenas pagar um salario ao
colaborador, mas sim proporcionar beneficios que garantam seu bem estar,
investindo em opc¢cBes como bom ambiente de trabalho, bom relacionamento,
feedbacks, colaboragbes na organizagdo, reconhecimento das suas atividades,

dentre outros fatores ja mencionados no decorrer deste trabalho.

Conclui-se, entdo, que cabe a organizacdo gerar essa troca com O
colaborador, garantindo bem estar e motivagdo para que, tendo boa qualidade de
vida na empresa, o colaborador garanta bom desempenho no trabalho e mostre
resultados satisfatorios.
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