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RESUMO

O presente artigo aborda a lideranca como fator motivacional nas organizacfes. Discorre sobre o
comportamento organizacional, seus modelos, habilidades e competéncias, e destaca a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg e a Teoria da
Expectativa como concepgdes cientificas fundamentais na compreensdo da tematica em foco. A
motivacao pessoal resulta da intera¢do do individuo com as situacdes de seu ambiente organizacional,
ao lado dos elementos financeiro e emocional, a motivagdo constitui uma triade importante no alcance
das metas empresariais e avanga em detrimento as concep¢Oes restritas ao fator financeiro dos
colaboradores. Com objetivo de elucidar a relagdo entre lideranga e motivagéo, a metodologia para a
realizacdo dessa pesquisa, parte da revisdo de literatura e de andlise bibliografica em Chiavenato
(2010), Robbins (2005), entre outros autores cujas concepc¢des incidem sobre o comportamento
organizacional e sua estreita relagdo com a lideranga enquanto fator motivacional. Os resultados da
pesquisa apontam que, as acdes de lideranga exercem incisiva influéncia sobre a produtividade dos
colaboradores uma vez que, a motivacao da equipe funcional relaciona-se com elementos que abarcam
desde os fatores psicoldgicos como estima e autorealizacdo até aos que implicam necessidades
fisiologicas, de seguranca e sociais. Como uma das ac¢des de lideranga que incidem sobre a motivacao
de uma equipe, pressupde-se aqui, que a as politicas de premiacgdo, relacionada ao desempenho do
funcionario, atribuem juizo de valor aos méritos de desempenho individual e em equipe e reforcam a
motivacdo para o alcance das metas e resultados positivos.
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1 INTRODUCAO

A motivacgdo pessoal, financeira e emocional tem sido pauta recorrente de discussoes
no mundo do mercado de metas e de desafios. Notadamente a grande maioria das empresas
tem se atentado para a motivacdo de seus colaboradores, visto que, esta surge como um
instrumento preponderante para o alcance das metas organizacionais, de modo que passa a
incidir positivamente no processo, tanto para a empresa quanto para a realizacdo pessoal e
profissional do colaborador, um efeito concomitante e estreitamente relacionado.

O comportamento organizacional esta relacionado as atividades desenvolvidas no
campo de trabalho, por meio do conhecimento deste € possivel obter algumas respostas para
melhor intervir no ambiente. Dessa forma, analisar os elementos responsaveis pelo
desenvolvimento da cultura organizacional, a forma como eles séo trabalhados e, ainda, as
mudangas que eles provocam no desempenho de seus colaboradores, fornecedores e clientes é
a grande meta a ser alcangada, quando se trata de compreender o comportamento
organizacional.
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Lideranga como Fator Motivacional nas Organizagoes

A informacdo do comportamento organizacional é imprescindivel para avaliar, fazer
investimentos e alcangar retornos, ou para designar novas organizagdes que ja existem. Sabe-
se que muitos gestores conseguem fazer todas essas atividades, utilizando basicamente a
intuicdo e a experiéncia, e assim assumem o risco de, quando Sse depararem com a
complexidade da administracdo de organizacdes e mais especificamente de pessoas, nédo
alcancar resultados positivos em meio ao processo permeado por mudangas socialmente e
velozmente volQveis.

O sucesso das organizagfes empresariais tem intrinseca relacdo com o estimulo dos
individuos que as compdem. Um ambiente propicio, liderado segundo as premissas
motivacionais, pressupfe uma integracdo concomitante das metas da empresa e das
motivacdes profissionais de seus colaboradores. Assim, a motivacao € vista como 0 processo
responsavel pela amplitude, direcdo e perseveranca dos esforcos individuais e coletivos de
uma equipe para o alcance de metas e de realizacdes profissionais.

Grosso modo, entender e conhecer os meios pelos quais 0s colaboradores se mantém
motivados para a realizacdo do seu trabalho dentro de uma empresa consiste em, ao passo que
se busca qualidade, sucesso e lucratividade, busque também a valoriza¢do e a compreensao
dos elementos que configuram as necessidades dos colaboradores: estima, auto realizagéo,
necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais. Nesse sentido, no ambiente interno da
organizacdo, € de fundamental importancia avaliar o nivel de motivacdo dos colaboradores,
pois o estado motivacional de uma equipe ou individuo acomete em vantagens ou
desvantagens para 0s arranjos organizacionais de uma empresa.

2 METODOLOGIA

Considerando que o método define e fundamenta a trajetdria a ser seguida pelo
pesquisador de maneira que este tome seu objeto de pesquisa como elemento de investigacao
envolto de possibilidades de descobertas diante de uma dada realidade e da indissociavel relacdo
teoria-pratica. Nesse sentido, Vergara (2008, p. 9) concebe por método “[...] a intervengao do
pesquisador, sua atividade mental consciente para realizar o papel cognitivo da teoria”. Para
Morin (1996 apud VERGARA, 2008, p. 9):

O método [...], alimentado de “estratégia, iniciativa, invengdo e arte”, propiciando
uma sintonia com a teoria, possibilitando assim para que ambos regenerarem-se
mutuamente pela organizacdo de dados e de informagfes. O método também
aproxima o investigador do fendmeno estudado.

A revisdo de literatura e a analise bibliografica constituem a metodologia dessa
pesquisa, um fundamento para a compreensao do objeto de investigacdo, uma importante
ferramenta para os estudos exploratdrios. A pesquisa exploratoria visa proporcionar maior
familiaridade com o problema com vistas a torna-lo explicito ou a construir hipoteses,
pesquisaveis para estudos futuros. Envolve levantamento bibliogréfico; analise de exemplos
que estimulem a compreensao (SILVA 2005).

O método de investigacao da pesquisa € de carater qualitativo, pois se faz necessario a
constatacdo da relacdo da realidade com o objeto de estudo, obtendo varias interpretagdes de
uma analise indutiva por parte do pesquisador. Os valores sdo adicionados ao conceito
operacional, para transforma-lo em variavel qualitativa ou quantitativa. (LAKATQOS, 2010).
Nesse artigo, 0 processo de investigacdo parte de algumas ideias que serdo confirmadas a
partir de um referencial basico acrescido de novos elementos, conforme sua necessidade no
estudo.
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3 REVISAO DA LITERATURA

A motivacdo é um dos assuntos que mais sdo debatidos e pesquisados no estudo do
comportamento organizacional. O fator de principal discussdo é a motivacdo das pessoas para
que atinjam padrdes elevados no desempenho organizacional, e este fator, atualmente
agravado pelo mercado de alta competitividade, se torna uma questdo de sobrevivéncia das
organizagGes em meio as metas e as oscilacdes do fluxo comercial. Segundo Bergamini
(1997, p. 89):

Todo comportamento motivacional s6 existe em funcdo de um estado interior de
caréncia; portanto, quanto maior for este estado, maior serd a motivacdo vigente,
fazendo assim com que a necessidade seja sinbnimo de motivacdo. Quanto maior a
necessidade, maior a motivacéo.

O desempenho organizacional depende da ligacdo de diversos fatores, tais como
estratégia, tecnologia, cultura organizacional e habilidades humanas. Para que esses fatores
proporcionem resultados, o talento humano precisa se envolver com um ambiente de trabalho
cujas bases sustentam-se no complexo organizacional favoravel e participativa aos interesses
de seus colaboradores.

Assim a motivacdo de um individuo depende da sua disposicéo individual, podendo
ela interferir positivamente ou negativamente na equipe de trabalno e na cultura
organizacional. As pessoas que estdo motivadas sdo capazes de disseminar acbes que
inculcam no aprimoramento e no desempenho dos grupos de trabalho, podendo também
cooperar para um relacionamento eficaz e para o aperfeicoamento de toda a cultura
organizacional. (DUBIRN, 2003).

O estudo da motivagdo mostra claramente a procura por esclarecimentos de
determinados comportamentos, onde demonstra uma grande importancia para apreensao do
comportamento humano. Deste modo, a motivacdo causa um efeito no comportamento das
pessoas. Para tanto, segundo Maximiano (2010, p. 299) “a motivacdo ndo significa
entusiasmo ou disposicao elevada; significa apenas que todo comportamento sempre tem uma
causa”. O poder da motivacéo implica nos modos que incluimos em nossa vida, bem como na
maneira com a qual cada individuo lida com as circunstancias diérias. A pessoa que usa a
forca da motivacdo, ndo tem receio de passar por riscos, pois tem ciéncia que a competéncia e
as possibilidades de reverter as limitagcdes exige dela tanto quanto exige do ambiente em que
vive.

Segundo Robbins (2005, p. 132), motivagdo ¢é “o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta”. Um dos maiores objetivos das organizagdes € motivar as pessoas, torna-
las decididas, confiantes e empenhadas a alcancar propostas decisivas para que possam buscar
sucesso por meio de seu trabalho. Sendo assim,

[...] o comportamento humano é motivado por estimulos interiores chamados
necessidades, que sdo estados de caréncia. As pessoas agem nas mais diferentes
situagBes, para satisfazer a esses estados de caréncia. Segundo as teorias sobre as
necessidades humanas, a realizagdo de objetivos e o desempenho estdo ligados a
busca da satisfacdo de caréncias. Sabendo que, se objetivo for alcancado, uma
caréncia sera satisfeita, a pessoa empenha-se na perseguicdo, tanto mais
intensamente quanto mais forte seja a caréncia. (MAXIMIANO, 2010, p. 270-271)

As pessoas possuem desempenhos diferentes por varias razdes. A diversidade gera
diferentes fatores de comportamento que quase sempre estdo relacionados por meio de
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necessidades. S&o muitas as varidveis utilizadas para explicar as diferencas pessoais de
desempenho entre os individuos, como habilidades e competéncias, niveis de pretensdo e
outras. Para Chiavenato (2010, p. 242):

A motivagdo é um processo psicolégico basico. Juntamente com a percepcéo,
atitudes, personalidade e aprendizagem, a motivacdo sobressai como um importante
processo na compreensdo do comportamento humano. Ela interage e atua em
conjunto como outros processos mediadores e o ambiente. [...] A motivagdo é um
constructo hipotético utilizado para ajudar a compreender o comportamento humano.

A motivacdo ndo funciona como um trago de personalidade. Ela é o resultado da
interacdo do individuo com a situacdo ao qual ele estd envolvido. As pessoas podem ter
diferentes niveis de motivacdo que se transformam ao longo do tempo, ou seja, em um
momento ele pode estar motivado e em outro néo.

De acordo com Bateman e Snell (1998), a motivacdo destina-se a entusiasmos que
energizam, regem e amparam os valores de uma pessoa. Todo comportamento, menos 0S
efeitos independentes como abrir e fechar os olhos, € motivado, isso exprime que um
individuo em elevado grau de motivacédo trabalhara com mais energia para alcancar metas de
desempenho. Isso implica dizer que, com capacidades e compreensdo de suas reais
necessidades ha a motivacdo que, quando vai de encontro ao cargo e as funcdes, essa pessoa
certamente sera produtiva.

3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria motivacional de Maslow baseia-se em uma categoria que tem como definicdo
a hierarquia das necessidades. Este fundamento tedrico explica que as necessidades devem ser
hierarquizadas, sendo assim, reorganizadas em uma categoria de importancia e sobre a
influéncia do comportamento humano.

Segundo Kwasnicka (1995, p. 57), Maslow propds que “a teoria motivacional perfeita
deverd presumir que as pessoas estdo em um estado motivacional permanente, mas a natureza
da motivacdo pode ser diferente de grupo para grupo ou de pessoa para pessoa, em
determinadas situacGes”. Sendo assim, notadamente as adversidades, as peculiaridades da
vida pessoal e profissional ao passo que sdo volateis sdo estritamente relacionaveis e
interdependentes diante das necessidades que a existéncia presume, contudo sdo de natureza
distinta para cada pessoa. De acordo de Robbins (2002), essas necessidades hierarquizadas
sdo interpretadas da seguinte maneira:

1. Fisioldgicas: que sdo as necessidades de alimento, bebida, abrigo, sexo e outras.
Também chamadas de necessidades biolégicas ou do corpo, com intencdo de garantir a
sobrevivéncia do individuo.

2. Seguranga: inclui as necessidades de seguranca e de protecdo contra ameacas
externas ou emocionais. Ela também esta relacionada com a sobrevivéncia do individuo.

3. Sociais: sdo as necessidades de amizade, aceitacdo, participacdo de grupos, amor e
afeto. Estdo interligadas com a vida social do individuo em participacdo com outras pessoas.

4. Estima: inclui as necessidades relacionadas aos fatores com o qual a pessoa se ver e
auto-avalia. Como estima interna, que retrata 0 respeito mutuo e realizacdo; e a estima
externa, que avalia o reconhecimento e a autoconfianca.

5. Auto realizagdo: sdo as necessidades de maior intengéo do ser humano, realizando
todas as suas capacidades potenciais e tornando-o naquilo que € capaz de ser. Ela se concentra
no topo da hierarquia e tenta alcancar o objetivo potencial proprio da pessoa.

Para Robbins (2002) o funcionamento da teoria de Maslow pressupde uma hierarquia
de cinco necessidades e ao passo que uma é satisfeita a seguinte se torna elemento de
necessidade dominante, dessa maneira se a base das necessidades né&o for sanada corre-se o
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risco do colaborador ficar estagnado sem motivacdo para o alcance da proxima necessidade,
uma realizagdo vai impulsionando motivos para buscar a proxima da hierarquia. A figura 01
ilustra o que pressupde a Teoria de Maslow.

/OAUTO-
/REALIZAGAO

/ ESTIMA

A
S0OCIAL \

SEGURANCA ",

/ FISIOLOGICA N,

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Robbins (2005, p. 133).

Para a Teoria Y e para a Teoria X, Douglas McGregor (apud ROBBINS, 2005, p. 133)
relacionou duas visdes distintas do ser humano, baseada na crenca dos gerentes que
influenciava 0 comportamento dos individuos: uma no qual era negativa, chamada de Teoria
X; e outra basicamente positiva, chamada de Teoria Y. Para Bergamini (2009, p. 150):

McGregor acredita, como Maslow, que 0 homem, em si mesmo, seja portador de
necessidades, sendo que, assim que uma delas tenha sido satisfeita, logo surge outra
em seu lugar. Para ele, esse processo ndo tem fim, estende-se de forma continua desde
0 nascimento até a morte. As necessidades estariam, assim, catalogadas em escalas
seriadas, numa espécie de hierarquia de importancia.

Por isso, de acordo com McGregor, a visdo que 0s gerentes tém da natureza dos
individuos, funciona como base para certos agrupamentos e premissas, e eles podem ser
moldados relativo ao comportamento dos colaboradores conforme o conjunto de premissas.

Segundo McGregor, as quatro premissas referentes a Teria X sdo: 1) O funcionario,
ndo gosta de trabalhar e, sempre que possivel evita o trabalho; 2) é preciso forcar o
funcionario que se omite a trabalhar, coagi-lo e controla-lo para cumprir o seu servico; 3) O
funcionario é movido a ordens de outras pessoas para ndo ter responsabilidades nem
iniciativa; 4) Muitos funcionarios desejam apenas ter seguranca em relacéo ao seu trabalho e
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demonstram ter pouca ambicdo. Ja as premissas que sustentam a Teoria Y sdo: 1) O
funcionario tem o trabalho como algo tdo natural quanto descansar ou dormir; 2) Os
funcionarios possuem autocontrole e auto-orientacdo na execucdo de seus trabalhos; 3) Em
geral, os funcionarios aceitam ou até buscam responsabilidades; 4) Criatividade e capacidade
de tomar decisdes sdo encontradas em qualquer pessoa, independente da posic¢éo hierarquica
que ocupa na empresa (ROBBINS, 2005).

3.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Sobre a confianga de que, a relacdo de uma pessoa com seu trabalho seja simples e que
desse modo se determina o sucesso ou fracasso de um individuo, Herzberg propés uma
avaliacdo sobre o comportamento das pessoas em seu ambiente de trabalho, onde as mesmas
descreveram suas situacdes.

Para Herzberg, a motivacdo das pessoas se baseava por dois fatores que se mantinham
ligados intimamente. Séo eles: fatores higiénicos e motivacionais. Para Chiavenato (2010), os
fatores higiénicos se referem as condi¢fes que envolvem as pessoas enquanto elas trabalham,
incluindo as condicGes fisicas de trabalho, salarios, regulamentos, oportunidades,
relacionamento e outros. J& os fatores motivacionais, sob a 6tica de Chiavenato (2010), séo
aqueles que se referem ao contetido da funcéo, as atividades e servigos relacionados ao cargo.
Quando estdo em niveis de exceléncia, produzem efeitos de satisfacdo e de aumento de
producdo no trabalho.

A principal conseqiiéncia em relagdo a esta teoria é que a concentracdo direta nos
fatores de higiene pode impedir uma insatisfacdo no trabalho. Dessa forma Bowditch e Buono
(2004, p. 43) afirmam: “Para que os empregados fiquem plenamente satisfeitos e obtenham
um desempenho melhor que os padrbes minimos, é preciso incorporar motivadores ao
trabalho”.

3.3 Teoria da expectativa

Modelos de necessidades enfocam pessoas num determinado tempo, mas ndo na
previsdo de seu comportamento. Teorias sdo desenvolvidas para explicar o processo de
motivacao, cujos termos enfocam os fatores que se dirigem ao comportamento, e entre elas
destaca-se a teoria da expectativa.

De determinada maneira, a vantagem da teoria da expectativa é que a mesma pode
oferecer um projeto para entender-se como funciona a motiva¢do. De acordo com Vroom
apud Chiavenato (2010), existem trés variaveis ao qual este modelo destaca para compor a
motivacdo: Valéncia: no qual diz respeito sobre a importancia de um determinado fator, é o
valor atribuido ao mesmo fator e expde um favoritismo individual; Instrumentabilidade: é a
percepcdo em relacdo ao desempenho, & medida que o desempenho cresce, crescem em
conjuncdo as recompensas;, Expectancia: significa a esperanca de atingir resultados,
mostrando a capacidade individual ou desempenho de cada pessoa, é medida em termos de
probabilidades.

Sendo assim, Bowditch e Buono (2004, p. 46) afirmam que: “para que um individuo
esteja motivado, ele precisa acreditar que um esforco adicional o levard a um desempeno
melhor e que o desempenho melhor, subsequentemente, resultara em recompensas ou
resultados maiores”.

A recompensa € muito importante para o reforco das a¢bes positivas, mas de modo
geral, a pessoa deve assumir a consciéncia de que diante da meta havera um empreendimento
de esforco, perseveranca e disposicdo pelo trabalho. Os desempenhos sdo singulares a cada
pessoa, portanto, cabe aos sistemas organizacionais a observancia das diversas probabilidades
de cada pessoa no processo de composicao de sua motivacao.

4 LIDERANCA COMO FATOR MOTIVACIONAL
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Compreender o sistema organizacional requer primeiramente, analisar as
caracteristicas dos funcionarios que passam por um processo de identificacdo e gerenciamento
institucional, ou seja, os valores individuais podem interferir no desempenho das atividades
atribuidas.

No entanto, a satisfacdo dos colaboradores € muito particular, afinal, cada um tem seus
fins e necessidades. Pode-se falar entdo, que a satisfacdo das pessoas depende da sua
concepcado, da sua ambicdo pessoal, do cargo exercido na empresa, das suas perspectivas no
trabalho, de seus conhecimentos e do seu cotidiano.

Ainda sobre esse assunto, Wagner 11l e Hollenbeck (2003, p. 121) enfatiza que:
“existem trés componentes chaves em nossa definicdo de satisfacdo no trabalho: valores,
importancia dos valores e percep¢ao”. Assim, vale ressaltar que os valores, a importancia dos
mesmos e a percepcdo destes valores dentro da organizacdo, sdo imprescindiveis para
entender o nivel de satisfacdo no trabalho. Sobre os valores, os autores acima citados
destacam ainda que:

= As exigéncias subjetivas sdo aquelas advindas da mente. Partindo do ponto que
todo espaco de trabalho constitui-se em um ambiente de troca, onde individuos
com diferentes funcbes se organizam a partir de uma mesma logica, que é
desenvolver suas atividades a fim de alcancar um determinado objetivo;

= Ja a importancia dos valores, sdo as particularidades, ou seja, a manifestacdo deste
valor diante de uma preferéncia, uma pessoa pode ou ndo gostar mais de uma
determinada area e exercé-la com éxito ou apenas executa-las porque necessita
trabalhar;

= Quanto a percepcdo, esta baseada na forma de organizagcdo e percepcdo dos
préprios valores, uma vez que a subjetividade pode ou ndo refletir na situacdo
objetiva, neste caso, atenta-se para as necessidades basicas, que d& sentindo a
situacdo atual e ndo a prépria situacdo imposta (WAGNER 11l ; HOLLENBECK ,
2003, p. 121-122).

Os sujeitos ndo escolhem seus empregos aleatoriamente. Eles tendem a adotar atitudes
gue sejam ajustadas com seus interesses, valores e habilidades. Independente do grau de
satisfacdo, os funcionarios que apresentam melhor desempenho tendem a ficar na
organizacdo, pois sao vistos, elogiados e recompensados. Por isso, percebe-se que 0
comportamento e a satisfacdo com o trabalho tendem a exceder quando seus préprios valores
coincidem com os da organizacdo. Sobre a definicdo da satisfacdo no trabalho Wagner IlII;
Hollenbeck (2006, p. 121) apontam que esta € “um sentimento agradavel que resulta da
percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes
relativos ao proprio trabalho”.

A construcdo de um determinado padréo de vida esta alicercada a ideia de um “bom”
trabalho, um espaco de realizacdo pessoal, construidos a partir da vinculagcdo de imagem das
organizacOes dentro da sociedade, propondo assim um local dindmico e profissionalmente
importante. Segundo Marras (2001, p. 31), “o desejo de viver qualitativamente melhor € algo
patente e palpavel para a grande dos trabalhadores”.

Algumas atitudes dos individuos em relacdo as acOes realizadas geram um nivel de
satisfacdo com o trabalho. Parafraseando Robbins (2005), os fatores correlacionados com a
satisfacdo no trabalho sdo: trabalhos que desafiam a prdépria mente, os incentivos e/ou
recompensas justas, condi¢es dignas de trabalho, o relacionamento e apoio dos colegas,
afinidades com o cargo exercido e a prépria disposicdo genética do individuo com o trabalho.
A partir da viséo de Davis e Newstrom (2004, p.123):

[...] a satisfagdo no trabalho representa uma parcela de satisfacdo com a vida. A
natureza do ambiente de alguém fora do trabalho influencia seus sentimentos no
trabalho. [...] o cargo é uma parte importante da vida da pessoa, a satisfagdo no
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trabalho influencia também o sentimento de satisfacdo global com a vida de uma
pessoa. O resultado é a ocorréncia de um efeito de permeagéo (spillover) em ambas
as direcdes entre as satisfacdes com o trabalho e com a vida.

Pensando assim, o gerenciamento das organizacfes empresariais pode estar imbricado
também na supervisdo e no acompanhamento, ndo somente do desempenho do colaborador
dentro da empresa mas, sobretudo, das suas atitudes cotidianas uma vez que essas acoes
podem manifestar relagdes com a vida externa ao ambiente de trabalho.

No geral, os colaboradores procuraram descobrir as atividades que melhor
correspondem as suas necessidades e expectativas de vida, objetivos e afinidades que incitam
maior esforco, persisténcia e disciplina diante da rotina de trabalho. Desta forma, faz-se
necessario, também, perceber as dificuldades que dao origens a maior parte das insatisfagdes
dos colaboradores em seu ambiente laboral. Dentro desse contexto:

Com a evolugdo dos estudos foram identificados diversos os fatores que afetam a
satisfacdo e motivacdo dos funciondrios das organizagdes, entre eles esta a propria
personalidade do individuo e o ambiente de trabalho, neste estudo analisado por
meio do estudo do clima organizacional. Clima organizacional agradavel ¢ um
indicador de satisfacdo e motivacdo no trabalho, um ambiente de trabalho com clima
desfavoravel é com certeza desmotivante, e passivel de insatisfacdo. (ANDRADE;
BONFIM; STEFANO, 2010, p.3).

Referente ao exposto entende-se que o comportamento dos individuos esté relacionado
a fatores construidos fora e dentro do ambiente de trabalho, ou seja, determinadas atitudes da
vida cotidiana sdo levadas ao ambiente de trabalho comprometendo o clima organizacional,
levando os trabalhadores a obter satisfacdo bem como a insatisfacdo pelo trabalho
desenvolvido. O esforco aqui ndo se encerra na constatacdo do risco presente nas relagoes
vida pessoal-vida profissional, antes aceno para a afirmativa de que, no campo profissional,
uma das premissas que constituem um bom colaborador, é sua maturidade enquanto
profissional, habilidade que retne fatores alheio as suas reais condi¢fes cotidianas de vida
fora do trabalho, porém ndo se pode negar que, ha necessidades imprescindiveis que, uma vez
ndo correspondidas na vida pessoal indubitavelmente afeta a motivacdo na vida profissional,
afinal, vida pessoal e vida profissional traz em sua dualidade correla¢@es indissociaveis.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos resultados encontrados conclui que, os fatores de motivacdo por parte dos
colaboradores podem ser diversos, ao passo que a motivacgdo esta imbricada tanto nos tracos
de personalidade dos individuos quanto no ambiente de trabalho, contudo, notei também que
0 aspecto financeiro vai de encontro a uma parte significativa das necessidades dos
individuos, porém este Gltimo, ndo é o unico fator em meio ao chamariz da diversidade de
motivos dos seres humanos diante do cotidiano de trabalho.

A interacdo entre os objetivos das organizacgdes e as pretensdes e afinidades de seus
colaboradores e imprescindivel no sentido correlato sucesso da empresa-satisfacdo da equipe
de trabalho. Nesse processo, a lideranca exerce primazia na funcdo do gerenciamento das
organizacg0es, visto que, a identificacéo, a supervisao e o acompanhamento do desempenho do
colaborador dentro da empresa transcende o ambiente de trabalho, concomitantemente abarca
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também as acfes que podem manifestar relacdes entre a vida externa e o ambiente de
trabalho.

A partir disso, observo que, de modo geral, pessoas com necessidades de realizacao
pessoal volateis e progressivas, tornam-se colaboradores que apresentam grau elevado de
esforco, e por terem objetivos pessoais a alcancar, fazem de sua atuacdo profissional, o
método para as realizagGes financeiras, de autoestima e consequentemente para suprir outras
necessidades cotidianas. S&o pessoas que entendem bem a relacdo responsabilidade-
realizacOes de vida, apresentam iniciativa e procuram solucdes imediatas diante de qualquer
limitacdo que venha ameacar o alcance da meta estabelecida.

Assim sendo, concluo que a lideranga de uma empresa exerce estreita relagdo com a
motivacdo de seus colaboradores. As acOes que geram reflexdes, estabelecem metas e
significados dentro do cotidiano de trabalho, anunciam expressiva importancia para o
movimento rotina-mobilizacdo diaria, os exemplo dessas acbes podem ser: palestras,
exposicao dos resultados individuais, politica de premiacdo e de reconhecimento ao mérito
por exceléncia de desempenho.
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