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RESUMO

No contexto da crescente competitividade no mercado de trabalho, torna-se imperativo que as organizações invistam na felicidade e bem-estar de seus colaboradores, tanto em nível individual quanto coletivo. Esse investimento envolve a compreensão profunda de suas aspirações e metas profissionais, bem como a implementação de estratégias motivacionais abrangentes, que podem incluir benefícios financeiros e não financeiros. A literatura aponta que colaboradores motivados e devidamente reconhecidos demonstram níveis superiores de produtividade e engajamento, o que, por sua vez, se traduz em um desempenho organizacional mais eficiente e produtivo. Tal cenário não só incrementa a lucratividade, mas também fomenta um ambiente de trabalho positivo, consolidando a motivação como um elemento fundamental para o sucesso de qualquer empreendimento.
O presente estudo tem por objetivo analisar e entender os fatores que influenciam a motivação dos colaboradores, destacando a importância das teorias motivacionais para o desenvolvimento e desempenho organizacional. Para tanto, o artigo baseia-se em uma extensa pesquisa bibliográfica, analisando as contribuições de diversos estudiosos sobre os fatores e conceitos relacionados à motivação, com ênfase nas teorias motivacionais. Este trabalho teórico busca, assim, fornece uma compreensão aprofundada dos elementos que promovem a motivação no ambiente de trabalho, oferecendo insights valiosos para a prática gerencial e o desenvolvimento organizacional.
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ABSTRACT

In the context of increasing competitiveness in the job market, it becomes imperative for organizations to invest in the happiness and well-being of their employees, both individually and collectively. This investment involves a deep understanding of their aspirations and professional goals, as well as the implementation of comprehensive motivational strategies, which may include financial and non-financial benefits. The literature indicates that motivated and duly recognized employees exhibit higher levels of productivity and engagement, which, in turn, translates into more efficient and productive organizational performance. Such a scenario not only increases profitability but also fosters a positive work environment, solidifying motivation as a fundamental element for the success of any enterprise.
This study aims to analyze and understand the factors that influence employee motivation, highlighting the importance of motivational theories for organizational development and performance. To this end, the article is based on extensive bibliographic research, analyzing the contributions of various scholars regarding the factors and concepts related to motivation, with an emphasis on motivational theories. This theoretical work thus seeks to provide a deep understanding of the elements that promote motivation in the workplace, offering valuable insights for managerial practice and organizational development.
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                 INTRODUÇÃO

A motivação é um componente vital para o sucesso organizacional, sendo fundamental compreender seu impacto no funcionamento das empresas. Funcionários motivados demonstram maior eficiência, impulsionados pelo desejo de enfrentar obstáculos e encontrar soluções inovadoras. Eles percebem as mudanças como oportunidades de crescimento, dedicando-se a objetivos organizacionais e buscando constantemente alcançar resultados excepcionais (Marcondes, 2021).
Conforme Chiavenato (2010), manter equipes motivadas representa um dos maiores desafios para as organizações. Empresas têm investido recursos significativos em estratégias de incentivo, reconhecendo que tais abordagens facilitam a conquista de metas e objetivos. Para se mantiver competitiva, uma organização deve promover uma cultura de motivação contínua, visto que equipes motivadas desempenham um papel crucial no sucesso empresarial.
A presença de um líder motivador é essencial para o êxito de uma empresa, pois ele emprega estratégias eficazes para incentivar sua equipe. É imperativo que os colaboradores se sintam capazes de transformar desafios em conquistas, e para isso, é necessário encorajá-los a superar seus limites e buscar a excelência constantemente. No contexto organizacional, tais estratégias de motivação são essenciais para aprimorar o desempenho dos funcionários, contribuindo de maneira significativa para a eficácia organizacional (Pires, 2019).

CONCEITOS DE GESTÃO DE PESSOAS

No atual cenário organizacional, um dos maiores desafios enfrentados pelos gestores é assegurar que suas empresas prosperem em um mercado cada vez mais competitivo. Lana e Ferreira (2007) argumentam que, independentemente do setor empresarial, é essencial contar com indivíduos visionários, apaixonados, empreendedores e inovadores para superar as barreiras econômicas e promover o crescimento sustentável.
Veríssimo (2005) concluiu que funcionários motivados e competentes tendem a apresentar desempenho superior, o que resulta em aumento da produtividade em toda a empresa. É, portanto, crucial que as empresas criem novos incentivos para o desenvolvimento e crescimento de seus colaboradores, assegurando um processo contínuo de aprimoramento e inovação.
No campo da gestão de pessoas, é fundamental gerir eficazmente a relação entre a organização e seus integrantes, considerando não apenas os recursos empresariais, mas também as parcerias empresariais (Ribeiro, 2006). Segundo Chiavenato (2008), a gestão de pessoas deve se basear na compreensão de que os indivíduos são seres humanos com individualidades, histórias, habilidades e conhecimentos únicos, que ativam a inteligência organizacional.
Sovienski e Stigar (2008) destacam que a gestão de pessoas é caracterizada pela participação, capacitação, envolvimento e desenvolvimento do capital humano, considerado o recurso mais valioso de uma empresa. Esta gestão envolve técnicas de motivação, desenvolvimento e treinamento que visam melhorar a eficácia dos colaboradores e, consequentemente, a produtividade e qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Chiavenato (2000) enfatiza que, para uma empresa ter sucesso, é necessário analisar toda a sua estrutura organizacional, com o capital humano sendo um elemento crucial. Ele afirma que a gestão de pessoas é uma área que tem sofrido mudanças significativas, tanto em seus aspectos tangíveis e concretos quanto nos conceituais e intangíveis. A visão contemporânea da gestão de pessoas difere substancialmente da tradicional Administração de Recursos Humanos (ARH), refletindo a importância do fator humano na Era da Informação.
Conforme Chiavenato (2010):

Falar de gestão de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de vitalidade, ação e proação. A Gestão de Pessoas é uma das áreas que mais tem sofrido mudanças e transformações nesses últimos anos. Não apenas nos seus aspectos tangíveis e concretos como principalmente nos aspectos conceituais e intangíveis. A visão que se tem hoje da área é totalmente diferente de sua tradicional configuração, quando recebia o nome de Administração de Recursos Humanos (ARH). Muita coisa mudou. A gestão de pessoas tem sido a responsável pela excelência das organizações bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a importância do fator humano em plena Era da Informação. (CHIAVENATO,2010, p. 7)

Portanto, para que os objetivos da gestão de pessoas sejam alcançados, é essencial tratar os indivíduos como elementos fundamentais para a eficácia organizacional (Chiavenato, 2010).

                      CONCEITOS DE MOTIVAÇÃO

Define-se a motivação como "o desejo de exercer um alto nível de esforço direcionado a objetivos organizacionais, condicionados pela habilidade do esforço para satisfazer alguma necessidade individual" (Chiavenato, 2000, p. 592). Gil (2001, p. 201) afirma que "a motivação pode ser entendida como o principal combustível para a produtividade da empresa", sendo, portanto, um dos fatores mais cruciais em uma organização.
[bookmark: _Hlk169033557]Explicando a etimologia da palavra motivação, Maximiano esclarece:

A palavra motivação deriva do latim motivus, movere, que significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o comportamento humano é incentivado, estimulado ou energizado por algum tipo de motivo ou razão. Motivo, motor e emoção são outras palavras que têm a mesma raiz. O comportamento humano é sempre motivado, sempre ao motor funcionando que movimenta o comportamento humano. (MAXIMIANO,2014, p. 380)

A motivação é, portanto, uma força que apoia, energiza e direciona os esforços de uma pessoa. Indivíduos motivados demonstram possuir as competências adequadas para suas funções e trabalham persistentemente para atingir os objetivos de produtividade e desempenho (Bateman & Snell, 1998). Robbins (2005, p. 132) complementa ao definir a motivação como "o processo responsável pela intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de determinada meta".
Consequentemente, pode-se afirmar que cada indivíduo já possui suas próprias motivações. Cabe à organização identificar como alimentá-las e mantê-las, utilizando técnicas de sensibilização adequadas para criar condições propícias ao engajamento dos colaboradores. Mesmo que uma pessoa não consiga motivar outra diretamente, as estratégias corretas podem proporcionar um ambiente onde a motivação intrínseca seja incentivada e sustentada.

CICLO MOTIVACIONAL

De acordo com Chiavenato (2003), o comportamento humano é inerentemente motivado. O ciclo motivacional é um conjunto de etapas que explicam como as necessidades influenciam o comportamento humano. Esse ciclo compreende: equilíbrio interno, estímulo/incentivo, necessidade, tensão, comportamento/ação, e satisfação ou frustração.
Ao compreender o ciclo motivacional, os gestores podem identificar como cada profissional processa a motivação e implementar medidas para reduzir a frustração ou acelerar o retorno ao equilíbrio interno. Isso garante que os colaboradores se sintam constantemente encorajados, antecipando suas necessidades e promovendo um ambiente de trabalho positivo e produtivo (Magnus, 2023).

MOTIVAÇÃO EXTRÍNSECA: UMA ANÁLISE

A motivação extrínseca refere-se ao tipo de motivação que surge quando uma pessoa é incentivada a realizar um determinado comportamento ou alcançar um objetivo através de recompensas externas, como dinheiro, reconhecimento ou elogios. Este tipo de motivação está centrado na busca por satisfazer necessidades externas ou obter benefícios tangíveis (Joseph, 2023).
Para estimular a motivação extrínseca, é crucial implementar uma série de estratégias eficazes:
Oferecer Recompensas Tangíveis: Proporcionar incentivos financeiros ou materiais que recompensem o desempenho e os resultados alcançados.
Reconhecimento e Elogios: Valorizar e reconhecer publicamente os esforços e conquistas dos colaboradores, promovendo um senso de valorização.
Estabelecer Metas Claras: Definir objetivos específicos e atingíveis, proporcionando um caminho claro para o sucesso.
Proporcionar Oportunidades de Aprendizado e Crescimento: Oferecer formação contínua e oportunidades de desenvolvimento profissional para que os colaboradores possam aprimorar suas habilidades.
Criar um Ambiente de Trabalho Positivo: Fomentar uma cultura organizacional que valorize o bem-estar e a satisfação dos funcionários.
Estabelecer um Sistema de Recompensas e Reconhecimento: Implementar políticas formais que incentivem e recompensem o bom desempenho.
Fornecer Feedback Constante: Oferecer retornos frequentes e construtivos sobre o desempenho, ajudando os colaboradores a melhorarem continuamente.
Estimular a Competição Saudável: Promover desafios internos que incentivem o aprimoramento e a superação de metas.
Proporcionar um Ambiente de Trabalho Desafiador: Criar condições que estimulam a inovação e a resolução de problemas complexos.
Estabelecer um Plano de Carreira: Traçar caminhos claros para o avanço profissional dentro da organização.
Proporcionar Autonomia e Responsabilidade: Delegar responsabilidades significativas, permitindo que os colaboradores tenham controle sobre seu trabalho.
Promover um Ambiente de Trabalho Colaborativo: Incentivar a cooperação e o trabalho em equipe.
Investir no Desenvolvimento Pessoal e Profissional: Apoiar o crescimento individual dos colaboradores, tanto no âmbito pessoal quanto no profissional (Joseph, 2023).
Estas práticas, ao serem implementadas de maneira integrada e estratégica, podem significativamente elevar os níveis de motivação extrínseca, contribuindo para a produtividade e o sucesso organizacional.

MOTIVAÇÃO INTRÍNSECA

A motivação intrínseca refere-se ao impulso de um indivíduo em realizar uma atividade pelo prazer ou pelo desafio que ela proporciona, em vez de por exigências externas ou recompensas. Trata-se de uma forma de motivação genuína, onde o funcionário se engaja em suas atividades não por incentivos ou consequências externas, mas pela satisfação pessoal que estas atividades oferecem.
Este tipo de motivação é profundamente individual, uma vez que o que motiva uma pessoa pode não motivar outra. Esse fenômeno é particularmente evidente em equipes onde predominam valores como altruísmo, cooperação e um forte sentimento de pertencimento. Em tais contextos, a motivação intrínseca pode ser observada através do desejo dos colaboradores em contribuir para o bem-estar coletivo e a realização pessoal (Martins, 2023).
Para maximizar a motivação intrínseca, é essencial criar um ambiente que estimule a curiosidade, ofereça entretenimento e promova o desenvolvimento contínuo de conhecimentos, habilidades e competências. Colaboradores motivados intrinsecamente são mais propensos a se envolver em atividades que não apenas atendem às suas necessidades internas, mas também beneficiam a equipe e a organização como um todo.
Portanto, promover um ambiente que valorize a motivação intrínseca pode resultar em maior engajamento, inovação e satisfação no trabalho, contribuindo significativamente para o desempenho e sucesso organizacional.

TEORIAS MOTIVACIONAIS

CONCEITOS DE TEORIAS DA MOTIVAÇÃO

As teorias de motivação consistem em um conjunto de ideias desenvolvidas ao longo do tempo por diversos autores, com o objetivo de elucidar os fatores que impulsionam as pessoas e identificar métodos eficazes para incentivá-las. Estas teorias servem como alicerce para a administração de recursos humanos em muitas organizações, proporcionando diretrizes essenciais para a gestão de colaboradores (Marcondes, 2023).
A aplicação das teorias de motivação pode ser extremamente útil para organizações que buscam aprimorar a gestão de seus funcionários, pois oferecem um conjunto estruturado de diretrizes que visam aumentar a produtividade e a satisfação no ambiente de trabalho. Líderes organizacionais podem utilizar essas teorias para identificar os fatores que motivam seus empregados e desenvolver estratégias que promovam maior engajamento e motivação (Marcondes, 2023).
Estas teorias são fundamentais devido ao seu embasamento em pesquisas intensivas realizadas em contextos organizacionais, visando descobrir as melhores formas de motivar indivíduos. O resultado dessas pesquisas pode ser traduzido em programas de ação que auxiliam as empresas a melhorarem sua eficácia organizacional (Kwasnicka, 2004, p. 66).
A motivação é um conceito complexo, explicado por múltiplas teorias que variam desde aquelas focadas na identificação das necessidades básicas das pessoas até aquelas que analisam como os indivíduos percebem suas próprias capacidades e desafios. Além disso, algumas teorias de motivação destacam a importância do ambiente circundante e seu impacto no comportamento, sublinhando sua relevância para o sucesso pessoal e organizacional (Marcondes, 2023).
O desenvolvimento das teorias motivacionais começou na segunda metade do século XX e continua até hoje, com novas contribuições que enriquecem o campo. Muitos estudiosos classificam essas teorias como estudos de "satisfação", buscando avaliar o nível de motivação de um indivíduo com base em suas necessidades e desejos.
Em resumo, as teorias de motivação não apenas fornecem insights valiosos para a administração de recursos humanos, mas também são essenciais para a criação de estratégias eficazes que aumentem a motivação e o desempenho dos colaboradores, contribuindo assim para o sucesso sustentável das organizações.

TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Segundo Chiavenato (1987) Maslow foi um psicólogo muito importante por causa de seu estudo das necessidades humanas. Segundo ele, uma pessoa é motivada de acordo com as suas necessidades, que se expressam em graus de importância, onde as necessidades fisiológicas são as necessidades iniciais e as necessidades pessoais de autorrealização são as necessidades finais.
Segundo Chiavenato (1994) as necessidades humanas estão organizadas em uma hierarquia, a saber:
● As necessidades fisiológicas, que segundo Maslow estão na base da pirâmide, representam necessidades relacionadas ao corpo, como alimentação, sono, sexo, água, excreção e outras.
● A preocupação com as necessidades surge hierarquicamente quando as necessidades fisiológicas são atendidas. Estas são representadas por necessidades de segurança e estabilidade, tais como proteção contra a violência, proteção da saúde, recursos financeiros e outras.
● As necessidades sociais surgem quando as necessidades de segurança são satisfeitas. São necessidades sociais: amizade, sociabilidade, aceitação em novos grupos, intimidade sexual e outras.
● As necessidades de status e estima surgem depois que as necessidades sociais são satisfeitas; as necessidades de status e estima são autoestima, reconhecimento, realização, respeito dos outros, confiança. 
● As necessidades de autorrealização no topo da pirâmide hierárquica são moralidade, criatividade, espontaneidade, autodesenvolvimento, prestígio.
Segundo Chiavenato (1994) as pessoas estão sempre em busca de melhorias em suas vidas. Assim, quando uma necessidade é atendida surge outra em seu lugar, tais necessidades são representadas em uma pirâmide hierárquica. Quando as necessidades das pessoas não são atendidas, surgem sentimento de frustração, agressividade, nervosismo, insônia, indiferença, passividade, baixa autoestima, pessimismo, resistência ao novo, insegurança etc. Esses sentimentos negativos podem ser recompensados com outros tipos de conquistas.
Para Chiavenato (1987) Maslow foi revolucionário porque enfatizou a saúde mental positiva em vez do comportamento considerado anormal ou desviante. Sua teoria era então mais aplicável e aplicável ao público em geral. Hoje, Maslow é conhecido como o pai da psicologia humanista e da gestão moderna.
Na empresa moderna, segundo Chiavenato (2000) Maslow em sua teoria afirma que: ainda é um aspecto importante para os gestores que desejam motivar os funcionários. Se uma pessoa não tem necessidades básicas de sobrevivência e o seu rendimento é insuficiente para obtê-las, ela concentrar-se apenas na sobrevivência. Isso reduz sua capacidade de se concentrar em suas tarefas de trabalho. Como empregador, os gestores devem, portanto, compreender que os vendedores devem ser capazes de cumprir os requisitos básicos das suas tarefas diárias. Isso inclui tempo para comer, descansar e o suficiente para sobreviver e conseguir sua moradia.
Segundo Chiavenato (2000) Maslow baseia sua teoria da motivação em diversas necessidades humanas, enquanto Herzberg baseia sua teoria no ambiente externo e no trabalho do indivíduo.

TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg desenvolveu a "Teoria dos Dois Fatores", que aborda a motivação e satisfação humana no contexto do trabalho. Em sua teoria, Herzberg postulou que a satisfação no trabalho é influenciada principalmente pelo conteúdo das tarefas, especialmente aquelas que são desafiadoras e estimulantes, os chamados “fatores motivacionais”. Em contraste, a insatisfação no trabalho está mais relacionada ao ambiente de trabalho, incluindo a supervisão, os colegas e o contexto geral do cargo, elementos que ele denominou “fatores higiênicos”.
A teoria de Herzberg sobre a satisfação no trabalho é fundamental para a gestão de pessoas, pois fornece uma compreensão aprofundada dos elementos que motivam os indivíduos no ambiente organizacional. Herzberg identificou dois grupos de fatores que influenciam a motivação dos funcionários:

1. Fatores Higiênicos

Segundo Chiavenato (1994), os fatores higiênicos referem-se às condições que circundam o empregado durante o trabalho, abrangendo aspectos como as condições físicas e ambientais do local de trabalho, a remuneração, os benefícios sociais, as políticas da empresa, o tipo de supervisão recebida, o clima nas relações entre direção e funcionários, políticas internas, e as oportunidades disponíveis. Esses fatores são frequentemente utilizados pelas organizações para motivar os funcionários. No entanto, Herzberg argumenta que a capacidade desses fatores de higiene em influenciar significativamente o comportamento dos trabalhadores é bastante limitada. Ele utilizou o termo “higiene” para refletir a natureza preventiva e profilática desses fatores, indicando que seu principal objetivo é evitar a insatisfação no ambiente de trabalho. Quando otimizados, esses fatores evitam a insatisfação, mas não aumentam a satisfação de forma significativa e sustentável. No entanto, quando inadequados, eles causam insatisfação.

2. Fatores Motivacionais

Os fatores motivacionais estão relacionados diretamente ao conteúdo do trabalho e às tarefas e responsabilidades intrínsecas ao próprio trabalho. De acordo com Chiavenato (2000), esses fatores incluem a sensação de realização, crescimento e reconhecimento profissional, que são expressos através do desempenho em tarefas e atividades que proporcionam desafios e significados suficientes para o colaborador. Quando os fatores motivacionais são excelentes, eles aumentam consideravelmente a satisfação e elevam a produtividade a níveis superiores aos normais. Em contrapartida, se esses fatores forem insuficientes, causam uma falta de satisfação, mas não necessariamente insatisfação.
A contribuição de Herzberg reside em distinguir claramente os elementos que levam à satisfação e à insatisfação no trabalho, fornecendo assim um modelo valioso para entender e melhorar a motivação e o desempenho dos funcionários nas organizações.

[image: ]
Figura1. Comparação dos modelos de motivação de Maslow e Herzberg.

TEORIA X E Y DE MCGREGOR

Segundo Chiavenato (1994), Douglas McGregor apresentou, na década de 1950, as teorias X e Y, abordagens que refletem fenômenos históricos, culturais, econômicos, tecnológicos e sociais ainda aplicáveis em diversas organizações. A existência destas abordagens nas organizações, total ou parcialmente, é evidente.
Douglas McGregor, um dos mais influentes behavioristas na teoria das organizações, dedicou-se a distinguir duas concepções opostas de administração, fundamentadas em certas suposições acerca da natureza humana. Para ele, existem duas concepções sobre a natureza humana: a tradicional, denominada Teoria X, e a moderna, denominada Teoria Y (Chiavenato, 1994, p.108).


Teoria X

De acordo com Chiavenato (1987), a Teoria X representa o controle rígido sobre os recursos humanos na empresa. Segundo esta teoria, as pessoas geralmente não gostam de trabalhar ou procuram trabalhar o mínimo possível, razão pela qual a maioria dos funcionários deve ser coagida, controlada e ameaçada de punição para alcançar os objetivos da empresa. Trabalhadores, conforme esta teoria evitam responsabilidades, preferem regras formais sempre que possível, têm pouca ambição e priorizam a segurança acima de todos os fatores relacionados ao trabalho.

Teoria Y

Em contraste, a Teoria Y sustenta que, se o ambiente de trabalho for agradável, os indivíduos ficarão mais satisfeitos com seu desempenho. Chiavenato (2000) afirma que a Teoria Y enfatiza o desenvolvimento otimizado dos recursos humanos, propondo que o trabalho pode ser algo natural e agradável em um ambiente de apoio. Um indivíduo guiado pela autodireção e autocontrole se dedicará aos objetivos traçados pela empresa. Neste contexto, o trabalhador colocará mais esforço na tarefa do que seria motivado pela recompensa. Com o tempo, ele deixará de estar simplesmente sob ordens e passará a buscar responsabilidades. Essa teoria não deve ser confundida com liberdade excessiva ou falta de controle; trata-se de uma forma diferente de gerir recursos humanos em um ambiente organizacional, que pode alcançar grande sucesso.

A Teoria Y propõe um estilo de administração participativo, baseado em valores humanos e sociais. Enquanto a Teoria X promove uma administração através de controles externos impostos às pessoas, a Teoria Y incentiva a administração por objetivos, destacando a iniciativa individual. As duas teorias são opostas entre si (Chiavenato, 2000, p.404).

Implicações das Teorias X e Y

Segundo Chiavenato (1994), para McGregor, quando os funcionários estão desmotivados, a Teoria X é frequentemente utilizada pelos gestores. Por outro lado, ao optar pela Teoria Y, promove-se a comunicação e a motivação entre as pessoas. Gestores contemporâneos frequentemente percebem a Teoria X como a abordagem utilizada por seus superiores, enquanto preferem a Teoria Y para lidar com seus subordinados. McGregor explica que, diante de desmotivação, desajustamento, subutilização e desorientação, gestores tendem a culpar os colaboradores em vez de assumir responsabilidade por tais fenômenos. Muitas organizações de sucesso, inclusive internacionalmente, foram influenciadas pelos princípios da Teoria Y. Embora muitas empresas ainda sigam os pressupostos da Teoria X, a aplicação da Teoria Y em outras empresas também resulta em excelentes resultados, níveis de produção mais elevados e desenvolvimento positivo. Algumas organizações combinam ambas as abordagens.
Segundo Chiavenato (2000), a teoria comportamental, como parte das teorias de gestão, visa introduzir diferentes estilos de gestão utilizados nas organizações; o comportamento das pessoas está diretamente relacionado às crenças e estilos dos gestores. As Teorias X e Y apresentam certas crenças sobre o comportamento humano nas organizações, refletindo diferentes visões sobre como melhor motivar e gerenciar os colaboradores.
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Figura 2. A Teoria X e a Teoria Y como diferentes concepções a respeito da natureza humana

A IMPORTÂNCIA DA MOTIVAÇÃO DOS COLABORADORES

Segundo psicólogos, a autorrealização é uma característica intrínseca da natureza humana. Nossa essência reside no prazer de engajar-se em atividades que promovem nosso crescimento e florescimento pessoal. Este princípio se aplica amplamente às diversas atividades que realizamos em nossa vida cotidiana.
A motivação desempenha um papel crucial na vida de um indivíduo, tanto no desenvolvimento pessoal quanto na melhoria do desempenho organizacional. Colaboradores motivados não necessitam de instruções detalhadas sobre como realizar suas tarefas; eles são proativos, ansiosos por assumir responsabilidades adicionais, e demonstram inovação e empreendedorismo (Bernardino, 2022).
A motivação dos funcionários contribui para a criação de uma atmosfera positiva dentro da organização, proporcionando segurança e satisfação no trabalho, além de melhorar as relações com os clientes e o desempenho geral. Assim, a motivação dos funcionários é fundamental para manter uma força de trabalho ativa e comprometida, promovendo a organização de maneira eficaz. Ademais, um alto nível de motivação contribui para a redução da rotatividade de pessoal.
A motivação dos funcionários pode ser entendida como o grau de entusiasmo, energia, comprometimento e criatividade que um empregado traz para a organização diariamente. No contexto laboral, a motivação refere-se ao comprometimento dos funcionários com a realização das metas organizacionais (Bernardino, 2022).

BENIFICIOS DE UMA BOA LIDERANÇA NA GESTÃO DE PESSOAS

Segundo Ferreira (2011), "Para se tornar um líder eficaz dos outros, primeiro aprenda a ser líder de si mesmo.”.
Gerenciar não é uma tarefa simples. Um dos processos fundamentais para um gestor é compreender a cultura organizacional e o planejamento estratégico, adequando sua equipe conforme a capacidade de cooperação de cada membro para alcançar os resultados esperados. Quando os colaboradores se sentem úteis e engajados no processo produtivo, a organização tende a aumentar sua produção, reduzir desperdícios de matéria-prima e maximizar lucros. Um líder eficaz que motiva seus colaboradores promove a satisfação, o engajamento e a conscientização sobre o papel de cada um na organização, alinhando todos aos mesmos ideais e objetivos.
Ferreira (2011) também enfatiza que:

Liderança, na verdade, é a habilidade de influenciar e inspirar pessoas, servindo-as com amor, caráter e integridade, para que vivam com equilíbrio e trabalhem com entusiasmo em direção a objetivos e resultados legítimos, priorizando a formação de novos líderes e a construção de um futuro melhor. (FERREIRA,2011)

Quando alguém assume uma posição de liderança, é essencial observar todos os membros do grupo, avaliar criticamente a situação emergente e identificar as pessoas que compõem a equipe, bem como os resultados a serem alcançados. Segundo Santos (2008), esse olhar deve ser realista e focado na realidade.
A orientação e o direcionamento adequados são essenciais para o crescimento e desenvolvimento de todos os colaboradores. Um bom líder não é necessariamente aquele que detém todo o conhecimento, mas sim aquele que sabe formar a melhor equipe para cada tarefa diária. A liderança eficaz pode traçar o caminho para o sucesso de uma organização. 

METODOLOGIA
 
O objetivo deste trabalho é identificar e analisar a importância das teorias motivacionais para o desenvolvimento e sucesso das organizações. Para tanto, este estudo adota uma abordagem de pesquisa bibliográfica, envolvendo a análise de literatura previamente publicada, incluindo livros, artigos acadêmicos, revistas especializadas e informações disponibilizadas na internet.
De acordo com Boccato (2006), a pesquisa bibliográfica busca resolver um problema por meio de referenciais teóricos existentes, analisando e discutindo diversas contribuições científicas. Esta metodologia permite uma compreensão aprofundada das teorias motivacionais e suas implicações práticas no contexto organizacional, proporcionando uma base sólida para futuras investigações e aplicações estratégicas.

RESULTADOS

Neste trabalho, foi explorada a teoria do comportamento humano, evidenciando que cada indivíduo possui um comportamento distinto e preferências variadas. As organizações são compostas por pessoas que tentam satisfazer suas diferentes necessidades, sentimentos, atitudes e comportamentos dentro do grupo com o qual trabalham.
Estudos indicam que a motivação está intrinsecamente ligada aos desejos, necessidades e vontades dos indivíduos. Portanto, estudar e compreender o comportamento humano facilita a identificação do que cada pessoa necessita para satisfazer suas necessidades. A motivação está relacionada ao bem-estar e aos desejos dos colaboradores, pois as pessoas constantemente mudam seus pensamentos e opiniões.
Um exemplo disso é um funcionário que se matricula no ensino superior para adquirir conhecimentos e habilidades que ele acredita que melhorarão sua empregabilidade. No contexto empresarial, é essencial que os profissionais do setor administrativo conheçam as teorias de motivação para compreender melhor os indivíduos, analisando os princípios e padrões que fundamentam essas teorias. Quando um líder conhece bem seus subordinados, ele é capaz de motivá-los de maneira mais eficaz.
Organizações que investem no desenvolvimento da motivação alcançam níveis de desempenho mais elevados, aumentando a produtividade, pois funcionários motivados executam suas tarefas com mais entusiasmo e compromisso. Dessa forma, a empresa é capaz de oferecer um serviço de alta qualidade que atende às necessidades de seus colaboradores, melhorando simultaneamente as perspectivas das necessidades organizacionais e dos funcionários.


CONSIDERAÇÕES FINAIS

A conclusão deste estudo aponta que o perfil de um líder impacta significativamente o desempenho empresarial e a gestão de pessoas. Um líder tem a capacidade de influenciar positivamente ou negativamente uma organização, dependendo de seu estilo de liderança e abordagem. Está claro que uma liderança eficaz traz inúmeros benefícios tanto para a organização quanto para seus funcionários, promovendo o crescimento pessoal e organizacional.
É imperativo realizar um estudo aprofundado sobre o comportamento dos colaboradores dentro da organização. Compreender os pensamentos e necessidades dos funcionários facilita a identificação de diretrizes para solucionar problemas decorrentes da falta de motivação. A insatisfação no trabalho é frequentemente associada a altos níveis de estresse e desmotivação, o que compromete a qualidade da produção.
Cada indivíduo possui necessidades, desejos, sentimentos e comportamentos únicos, exigindo que a empresa implemente estratégias específicas para motivar os colaboradores. Fatores como um ambiente de trabalho agradável, comunicação eficaz, trabalho em equipe, segurança, remuneração adequada e avaliações de desempenho contribuem significativamente para a satisfação e motivação dos funcionários.
Além disso, é fundamental reconhecer que o comportamento dos indivíduos é influenciado por fatores internos. Para entender plenamente esse comportamento, é crucial conhecer as motivações pessoais, pois a motivação é o impulso que leva uma pessoa a agir de determinada maneira. Portanto, garantir um ambiente de trabalho estruturado e agradável é essencial.
Dado que cada pessoa tem necessidades específicas, é necessário desenvolver padrões motivacionais que correspondam a essas necessidades. Observa-se que, ao melhorar o ambiente organizacional e promover fatores motivacionais, a qualidade do desempenho no processo produtivo aumenta, conduzindo a empresa ao sucesso.
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