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RESUMO

O presente trabalho procura mostrar os preceitos, fundamentos, e caracteristicas essenciais da motivagdo entre os
grupos ¢ as equipes, tendo em vista a demonstracdo da importancia de determinados fatores que levam os
individuos a serem ou ndo motivados, hoje com a maioria das organizagdes ¢ possivel ver a flexibilidade que
hoje existe, para colocar cada pessoa em seus devidos locais de trabalho. Cada vez mais os colaboradores, estdo
sendo valorizado isso faz com que as pessoas se sintam bem realizando suas tarefas do dia-a-dia. A motivagdo
nasce de ndés mesmo de dentro para fora, e no local de trabalho quem nos motiva sdo os gestores, lideres, e a
organizacdo como um todo. Mostra também que conviver e liderar pessoas motivadas requer habilidades
interpessoais, isso vai também de pessoa para pessoa no meio ambiente a todo instante, tendo em vista que a
fonte de energia motivacional sempre serd interna. A metodologia aplicada foi a pesquisa bibliografica, com a
finalidade de explorar como € importante a motivagdo entre os grupos € as equipes na organizagao, o objetivo
geral deste projeto foi a identificacdo e avaliagdo da importancia da motivagdo para transformar os grupos e as
equipes no qual estdo inseridas para trazer a eficiéncia e eficicia na organizagéo.

Palavras-chaves: motivagéo no trabalho, teorias da motivagao, motivacdo entre grupos e equipes



ABSTRACT

This paper seeks to show the precepts , fundamentals, and essential characteristics of motivation between groups
and teams , with a view to demonstrate the importance of certain factors that lead individuals to be motivated or
not. Today, with most organizations, it is possible to see the flexibility that exists in order to put everyone in
their proper places of work. Increasingly, employees have been valued, and this makes people feel good when
performing their daily tasks. Motivation comes from within us, and in the workplace, the managers, leaders, and
the organization as a whole are the ones who motivate us. It is also shown that leading and socializing with
motivated people require interpersonal skills. It also goes from person to person in the environment at any
moment, given that the source of motivational energy will always be internal. The methodology used was
literature research in order to explore how important motivation is between groups and teams in the organization.
The aim of this project was to identify and evaluate the importance of motivation to transform groups and teams
in which they operate to bring efficiency and effectiveness in the organization.

Key- words: work motivation, motivational theories, motivation between groups and teams.
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INTRODUCAO

A finalidade principal deste projeto e mostrar como 0s grupos € as equipes sao
motivados nas organizacdes, a fim de trazer informagdes precisas de como essa motivagdo
acontecem, ¢ o que deve ser feito quando constatamos desmotivacdo entre os individuos,
motivacdo hoje em dia e de suma importancia em todas as areas de trabalho, ela que ira fazer
a organizacdo se desenvolver melhor em suas atividades, com isso mostraremos a seguir
como isso acontece ¢ o que deve ser feito realmente para que isso acontega ¢ traga beneficios

tanto para empresa quanto para 0s grupos e as equipes que atuam nela.

O grupo definiu como problema geral: Qual a importincia da motivagdo para
transformar grupos e equipes? Ja os problemas especificos elaborados para a investigagdo:
Quais os fatores que levam as equipes de trabalho se desmotivarem totalmente de suas
atividades? E Como avaliar a importincia da motivacdo entre grupos e as equipes? E o
objetivo geral para nortear a pesquisa: Identificar e avaliar a importancia da motivagao para

transformar grupos e equipes.

Segundo Montana (2006, p.226), a teoria ¢ a pratica da motivacdo ha muito tempo
fazem parte de nossa vida, individuos altamente motivados podem resultar em aumentos
substanciais na produtividade e na satisfacdo no trabalho, além de consideravel redug¢do no
absenteismo, nos atrasos, queixas entre outro, por isso ¢ importante que saibamos algumas
dessas teorias basicas da motivacdo e que ao mesmo tempo, sejamos capazes de aplicar
algumas, tendo em vista a justificativa que temos por objetivo analisar a importancia da
motivacdo entre os grupos e as equipes. Compreende-se que de fato nas organizacdes e muito
importante estar sempre buscando melhorias para os colaboradores. A motivacdo bem
aplicada inspira o grupo a se esforcar no trabalho que esta executando e assim produzir mais,
e também podendo crescer hierarquicamente em seu local de trabalho, pois entendemos que
uma pessoa motivada ira se dedicar cada vez mais para executar suas tarefas com eficiéncia e

eficacia na empresa.

O comportamento humano e motivado pelo desejo de atingir algum objetivo. Nem
sempre este objetivo ¢ conhecido pelo individuo. Boa parte da motivacdo humana localiza-se
na regido abaixo do nivel do consciente, conforme a analogia do iceberg apresentada por

(Freud, p.202). Os motivos ¢ que impulsionam e mantém o comportamento dos individuos.
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Sdo por assim dizer as molas de acdo, também se pode identificar os motivos com as
necessidades e dizer que os individuos sdo motivados pelas necessidades, porém eles também
as vezes tendem a perder sua forca ao serem satisfeitos, quando isso ocorre, outra necessidade
competitiva se torna mais intensa. Também se observa mudancas na forca dos motivos
quando a sua satisfacdo e bloqueada, essa mudanga, entretanto nem sempre se manifesta de
inicio, alias, o mais normal € que a pessoa procure apresentar algum comportamento
destinado a eliminar o bloqueio (Freud, p.203).

A motivacdo ela e uma ferramenta muito agradavel na qual os individuos vdo se
sentir cada vez melhor ao realizar algum trabalho ou objetivo, ela nos traca algo que sentimos
prazer a estar realizando ao fazermos determinada atividade, ela deve estar ligada aos nossos
dias a dias sempre, pois um individuo motivado ele crescera positivamente junto com a
organizagdo cada vez mais, ¢ dentro todas as conformidades a metodologia desse trabalho o
tipo de pesquisa escolhido para realizar esse projeto cientifico, foi a pesquisa bibliografica,
com a finalidade de explorar como é importante a motivagao entre os grupos € as equipes nas
organizagoes.

Segundo Marina Marconi ¢ Eva Lakatos (2010 p.208), citam que pesquisas
exploratorias de avaliacdo sdo de situacdes concretas desconhecidas, de um dado local,
alguém ou um grupo, em algum lugar, ja deve ter feito pesquisas iguais ou semelhantes, ou
mesmo complementares de certos aspectos da pesquisa pretendida. Uma procura de tais
fontes, documentais ou bibliograficas, torna-se imprescindivel para nao duplicagdo de
esforcos, a ndo “descoberta” de idéias ja expressas, a ndo inclusdo de “lugares comuns” no
trabalho.

A Citacdo das principais conclusdes a que outros autores chegaram permite salientar
a contribuicdo da pesquisa realizada, demonstrar contradi¢des ou reafirmar comportamentos e
atitudes. Tanto a confirmac¢do, em dada comunidade, de resultados obtidos em outra sociedade

quanto &4 enumeracao das discrepancias s3o de grande importancia.
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1 MOTIVACAO: CONCEITOS E DEFINICOES

O conceito de motivacao tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo
genérico, o motivo ¢ a for¢a ou impulso que leva a pessoa a agir de determinada
maneira, isto ¢, da origem a um comportamento especifico. Esse impulso a agdo pode
ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) ou pode ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo. Nesse aspecto, a motivacdo esta
relacionada com o sistema cognitivo do individuo descreve assim Chiavenato (2010,
p.296).

Segundo Vergara (2007, p.42) a motivagdo ¢ uma for¢a, uma energia que nos
impulsiona na dire¢do de alguma coisa, ela também ¢ absolutamente intrinseca, isto €,
esta dentro de nos, nasce de nossas necessidades interiores.

A motivacdo ¢ a forca que nos move para nos seguimos em frete com nossos
objetivos e sonhos a serem realizados, a motivagdo tanto pode levar as pessoas para
caminhos bons tanto quanto para caminhos ruins. A motivagdo representa a acdo de
forcas ativas e impulsionadoras: as necessidades humanas. As pessoas sdo diferentes
entre si no que tange & motivacdo. As necessidades humanas motivadoras do
comportamento humano produzem padrdes de comportamento que variam de individuo
para individuo. Para complicar ainda mais, os valores pessoais e os sistemas cognitivos
sdo diferentes entre as pessoas, bem como as capacidades pessoais para atingir os
objetivos. E o mais interessante é que as necessidades, os valores pessoais e as

capacidades variam de individuo para individuo.

Segundo Braga (2005), a motivacgao ela ¢ definida como uma inclinagdo para a
acdo que tem origem em um motivo. Um motivador nada mais ¢ do que um motivo -
uma necessidade, satisfacdo é um atendimento de uma necessidade ou sua eliminacao.
Champion (1985 apud Braga 2005) aborda também sobre a importancia de se

considerar a motivagao e a satisfacdo dos grupos e equipes para eficacia organizacional:

Existem certos fatores que se forem alterados, introduzidos ou eliminados na
amplitude de vida dos individuos, provocam mudangas na disposigdo
psicoldgica do mesmo, influenciando na eficacia individual e no desempenho
das tarefas.

As necessidades dos individuos, grupos e equipes elas agem no intelecto de

cada um, fazendo com que aquele objetivo seja alcangado com maior facilidade, € assim
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a motivacdo entre eles serd cada vez maior e mais satisfatoria em ter o prazer de auto se
realizarem, pode se compreender também a énfase da lideranga entre os grupos e as

equipes, pois ela envolvera a grande interagdo uns com 0s outros.

Segundo Braga (2005, p. 16), a lideranca pode ser considerada como um
processo de influencia, geralmente de uma pessoa, através do qual o individuo ou grupo

¢ orientado para o estabelecimento e atingimento de metas.

1.1 O que ¢ realmente motivagao

Motivagdo ¢é a forga que estimula as pessoas a agir, no passado acreditava-se
que essa for¢a era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como pais,
professores ou chefes. Hoje se sabe que a motivacdo tem sempre origem numa
necessidade, assim cada um de ndés dispde de motivagdes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo pode afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar a outra
Gil (2012, p.202).

Segundo Gil (2012), motivacdo e conseqiiéncia de necessidades ndo satisfeitas,
essas necessidades sdo intrinsecas as pessoas, portanto os gerentes ndo colocam
necessidades nas pessoas, isso significa que os gerentes ndo sdo capazes de motivar,

mas de satisfazer as necessidades humanas ou contrafazé-las.

1.2 Como motivar as pessoas

Os motivos tém origem de necessidades que variam ndo apenas de pessoas para
pessoas, mas também numa mesma pessoa conforme os momentos, as pessoas, por sua
vez, por serem diferentes entre si, interagem com a propria personalidade e motivacao
de formas diferentes, por tudo isso, motivar pessoas no trabalho constitui tarefas das
mais dificeis. Pode-se apresentar aos gerentes uma serie de recomendacgdes que, se

aplicadas poderdo de alguma forma influir na motivagéo de seus grupos e equipes.
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e Valorizar as pessoas

e Reconhecer os avangos
e Encorajar iniciativas

e  Oferecer incentivos

e Enriquecer as funcdes
e Delegar autoridade

e Fazer avaliagoes

e Promover mudangas

1.3 A motivagdo nas organizacdes

Segundo Robbins (2005), na motivagdo a organizagdo ¢ o processo responsavel
pela intensidade, direcdo, e persisténcia dos esfor¢os de pessoas na organizacdo para
alcancar determinadas metas, embora de maneira geral ela se relacione ao esfor¢co para
atingir qualquer objetivo, vamos reduzir nosso foco nos objetivos organizacionais para
refletir nosso interesse especifico no comportamento relacionado ao trabalho. Os trés
elementos-chaves em nossa definicdo sdo intensidade, direcdo, e persisténcia. A
Intensidade se refere a quanto esfor¢o a pessoa depende, este e o elemento a que mais
nos referimos quando falamos de motiva¢do. Contudo, a intensidade ndo é capaz de
levar resultados favoraveis, a menos que seja conduzida em uma dire¢do que beneficie a
organizagdo, portanto, precisamos considerar a qualidade de esforgo, tanto quanto a sua
intensidade, o tipo de esforco que devemos buscar e aquele que vai em diregdo aos
objetivos da organizacdo e que sdo coerentes com eles, finalmente a motivagdo tem uma

dimensdo de persisténcia.

1.4 Teoria dos dois fatores
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Segundo Maximiano (2011 p. 269) a teoria dos dois fatores afirma que a
motivagdo pelo trabalho ¢ diferente da satisfacdo com o ambiente de trabalho. O
trabalho em si atende a necessidades e produz satisfagdes diferentes das que estdo
associadas ao ambiente ou as condigdes de trabalho. A teoria dos dois fatores
consolidou o principio de que motivagdo vem do trabalho e ndo do ambiente, a teoria
explica, por exemplo, porque certos profissionais ddo mais importancia a atividade que
realizam do que possiveis vantagens materiais que ela possa trazer artista, artesaos,
cientistas, sacerdotes e integrantes das entidades assistenciais muitas vezes trabalham
em condigdes precarias, ou sacrificam o atendimento de necessidades basicas, ate
mesmo de seguranca, para dedicar-se ao trabalho, para essas pessoas, a realizagdo
pessoal vem do proprio trabalho, os fatores motivacionais atendem a necessidades que
estdio no topo da hierarquia das necessidades, os fatores higiénicos atendem as
necessidades que estdo na base da pirdmide, quanto mais se sobe na hierarquia das
necessidades, maior ¢ a importancia dos fatores motivacionais, quanto mais desce na
hierarquia mais importante se tornam os fatores higiénicos.

Satisfacdo e insatisfacdo, segundo Herzberg, representam duas dimensdes

independentes da motivacao.

Figura 1- Satisfacdo e insatisfacao.

Presenca de Auséncia de

Fatores Fatores
Motivacionais Motivacionais
SATISFACAO < I | ; NAQ-SATISFACAO
INSATISFACAO < | | } NAO-INSATISFACAO

Auséncia de Presenca de
Fatores Fatores

Higiénicos Higiénicos

Fonte: Maximiano (2011, p.270)
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1.5 A hierarquia de necessidades de maslow

De acordo com Gil (2012, p.205), diversas teorias sobre motiva¢do partem do
principio de que, mediante oportunidades e estimulos adequados, as pessoas passam a
trabalhar com maior motivagdo e entusiasmo, logo se requer dos gerentes que saibam
quais sdo esses estimulos, o psicélogo Abraham Maslow, constatou que as necessidades
humanas apresentem diferentes niveis de forga, e nesse sentido estabeleceu uma
hierarquia de necessidades que as classifica em cinco grupos: fisioldgicas, de seguranca,

sociais, de estima e de auto-realizacao, como indica a figura a seguir:

Figura 2 - Hierarquia de necessidades de Maslow

lecessidade

auto-realizacdo
(desemvolvimento pessoa
conquista)

Fonte: Gil (2012, p.205)
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2 A MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

As organizacdes hoje estimulam a competitividade entre os seus colaboradores
pela necessidade de elaborar projetos e viabilizad-los em tempo de apresentar novos
produtos e servicos frente a concorréncia. O que tem causado concorréncia e
deslealdade no ambiente interno. E para manter a motivacdo no ambiente de trabalho
faz se necessario a ado¢do de medidas para conscientizar os colaboradores sobre os
valores e crencgas, além das politicas e diretrizes organizacionais.

Segundo Fidelis, Marcia (2006, p.174) as pessoas passam pelo menos um tergo
do seu tempo investindo em suas competéncias, conhecimentos, habilidades, atitudes e
comportamentos com intuito de serem reconhecidas como parte integrante do sucesso
organizacional, com mais frequéncia ainda, percebe-se que as pessoas precisam afirmar
nos postos de trabalho e buscam através da sua jornada, colaborar e receber colaboragdo
deixamos de lado, em muitas ocasides, aquilo que realmente importa para nosso sucesso
interior, como: carater, integridade, bom senso, amizade, e consumimos formulas
burocraticas organizacionais que servem mais para os problemas importantes, que sdo
base do sucesso particular. A motivagdo, no sentido figurado, estd associada aos cinco
sentidos do ser humano:

o Visdo: quando o funciondrio enxerga o potencial da empresa,
acredita que possa desempenhar o seu papel de maneira integra e participativa,
motivando-se no seu posto de trabalho.

. Audigdo: quando ele compreende os motivos verdadeiros para
alcangar o sucesso, motiva-se no seu posto de trabalho.

. Tato: quando o funciondrio percebe que seu brago ¢ parte
importante do processo e sucesso.

. Paladar: quando sente o gosto pelo trabalho de maneira que
perceba que podera se desenvolver na empresa.

° Olfato: quando ele sente o cheiro de honestidade, colaboragdo e

boas atitudes dos gestores.

2.1 As estratégias das organizagdes para funcionarios
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De acordo com Robbins (2005), as caracteristicas como politicas e
administracdo das empresas, as condigdes de trabalho e salarios foram caracterizadas
como fatores de higiene. Quando sdo adequados, os individuos dos grupos ¢ das equipes
ndo ficaram insatisfeitos, entretanto, tampouco ficaram satisfeitos, se quisermos motivar
as pessoas em seus cargos, Robbins sugere que enfatizemos a realizagdo, o
reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e o crescimento delas em seus
locais de trabalho. Motivagdo entre as pessoas ¢ um elemento que esta sempre ligada a
energia psicologica e movimento do organismo humano.

Segundo Robbins (2005, p. 132) explica que o verbo motivar ndo pode existir
sem complemento e por ndo compreenderem isso, 0s responsaveis pelas organizagdes
cometem o erro de solicitar pessoal ‘motivado’ dentro do mesmo espirito, como se isso
significasse uma qualidade permanente e distribuida de forma homogenia, devemos
compreender que ndo existe 0 pequeno génio da motivacdo que transforma cada um de
nos em trabalhador zeloso ou nos condena a ser o pior dos preguicosos. Explica também
que, aos poucos vai se tornando vidvel entender que nao é possivel motivar quem quer
que seja, pois as pessoas ja trazem dentro de si expectativas pessoais que ativam ou nio
determinado tipo de busca de objetivos. E para o gestor de pessoas é essencial afirmar
que o preenchimento de expectativas tem de ser real, ndo pode ser uma promessa de
preenchimento de algo que ndo serd efetivado, todos conhecem compromissos
assumidos e esquecidos e infelizmente acontecem a todo o momento em nossas
organizagdes. O gestor que age dessa maneira tera dificuldades em manter o corpo
funcional realmente motivado, e ainda corre risco de ter pessoas no local de trabalho
que finge estarem motivadas.

Segundo Gil (2012, p.207), o psicologo Frederick Herzberg ofereceu
importante contribuicdo aos estudos sobre motivagdo ao considerar os fatores
conhecidos como higiénicos e motivadores, os primeiros referem-se aos fatores
necessarios para ajustar os empregados a seu ambiente, tais como pagamento e
condicdes de trabalho, esses fatores ndo sdo suficientes para promover a motivagdo, mas
precisam ser pelo menos satisfatorios para ndo desmotivar as pessoas, os ultimos
referem-se a fatores tais como responsabilidades e reconhecimento e que sdo os que
realmente promovem a motivagdo entre grupos e equipes, com base em levantamentos

empiricos constatou que, quando as pessoas se sentiam insatisfeitas com seus servigos
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preocupavam-se com o0 ambiente em que estavam trabalhando e que, quando se sentiam
satisfeitas, isso se devia ao trabalho propriamente dito.

Um dos fatores de maior influencia para a satisfacdo dos funcionarios e suas
preservacdes de suas motivagdes, por isso tanto os processos de treinamentos quanto os
programas de incentivos, que apoiam a implementacdo de novas atividades sdo
fundamentais, dado que estimulam a produtividade, processos criativos e o trabalho
entre grupos e equipes juntos, criando um ambiente favoravel onde ha o alcance de

metas estabelecidas para os negocios.

2.2 Fatores de motivacdo: iguais e diferentes

Segundo Montana e Bruce (2006, p.232), tém feito consideraveis estudos na

area da motivagdo, pediram a seis mil gerentes que respondessem esse assunto, os
. . : e o,

gerentes assinalaram os seis itens seguintes da lista “fatores que me motivam’’, como os
mais importantes em sua motivagdo para realizar um trabalho melhor. Além disso, que
se trate da realizacdo de metas pessoais ou de metas de carreira, a motivagao ¢ auxiliada
ou obstada pelas condi¢des existentes, pelo ambiente no qual operamos. Por isso, ndo
faria mais condi¢des, criar um ambiente no qual sejam dominantes os fatores que nos

motivam a realizar.

2.3 Alteragdes na forca dos motivos

Segundo Gil (2012, p.2013), os motivos tendem a perder sua forca ao serem
satisfeitos, quando isso ocorre, outras necessidades competitivas se tornam mais
intensas, se observa também as mudangas nas for¢as dos motivos quando sua satisfagdo
e bloqueada, essa mudanga, entretanto, nem sempre se manifesta de inicio, porém o
mais normal ¢ que a pessoa procure apresentar algum comportamento destinado a
eliminar o bloqueio, as primeiras tentativas para eliminar os bloqueios & satisfacdo
tendem a ser racionais, quando a pessoa percebe que ndo pode alcancar o objetivo de

determinada maneira, pode tentar de outras maneiras até alcangar, ainda que
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parcialmente, a realiza¢do do objetivo, quando ndo alcanga qualquer resultado positivo,
a pessoa pode direcionar seu comportamento para objetivos substitutos, porem quando
esse direcionamento para objetivos substitutos ndo produz resultados positivos, as
pessoas tornam-se frustradas e podem desenvolver comportamentos irracionais. Esses
comportamentos irracionais podem ocorrer sob formas diversas conhecidos como
mecanismos de defesa, as mais comuns sdo:

. Agressao: a pessoa passa a dirigir sua hostilidade contra a pessoa
ou o objeto que, em seu entender, constitui a causa de sua frustracdo, o
empregado frustrado em seu trabalho pode tentar agredir seu chefe, ou entdo
prejudicar sua imagem por meio de boatos;

. Deslocamento: freqlientemente, as pessoas sdo imponentes para
atacar diretamente a causa de sua frustracdo, dai procuram deslocar sua
agressividade para outros lados, como um exemplo disso, um empregado pode
ndo agredir seu chefe, pois sabe que acabara com ele mesmo sendo prejudicado
por isso, entdo ele podera discutir com a mulher, bater nos filhos, como anedota,
dar um pontapé no cachorro;

. Racionalizag¢do: quando a pessoa se sente incapaz para realizar
determinado objetivo, pode racionalizar, ou seja, procurar desculpas para seu
insucesso, ela podera dizer como exemplo, que ndo consegue promog¢do na
organizagdo, porque ndo e bajulador ou pensando bem, porque ndo queria aquele
emprego;

. Regressao: algumas pessoas frustradas tendem a desistir de
tentativas construtivas de solu¢do de seus problemas e a regredir a um
comportamento infantil, ¢ o caso da pessoa que ndo consegue datilografar um
texto e d4 um soco na maquina de escrever;

. Fixacdo: ocorre quando a pessoa continua a apresentar
repetidamente um comportamento improdutivo, na empresa podem ser
verificados muitos casos de fixa¢do, quando um chefe vai progressivamente
aumentando as penalidades de um colaborador, mas estes continua a
comportam-se de maneira censuravel;

. Fuga: ¢ freqiientemente a situacdo de pessoas que, as voltas com

um problema, procura ignora-lo ou fugir dele, a analogia com o comportamento
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do avestruz é bem interessante, costuma-se lembrar que esta ave, em situagdes
de perigo, esconde a cabega;

. Resignacio: ocorre quando, depois de prolongada frustragdo,
uma pessoa desiste de alcancar seu objetivo, esse comportamento pode ser
observado em pessoas que desempenham tarefas rotineiras e se tornam

resignadas, admitindo que em seu ambiente nao haja chance de melhoria.

2.4 A teoria do reforco

Segundo Montana (2006), diz que ¢ uma teoria baseada no trabalho de
B.F.Skinner e diz que o comportamento refor¢ado sera repetido, e que o comportamento
ndo reforcado tende menos a repetir-se, se um individuo, por exemplo, ¢ promovido por
ter aumentado substancialmente os resultados, ¢ provavel que ele continue a aumenta-
las substancialmente para ter outra promocdo, a teoria do reforco supde que as
conseqiiéncias do comportamento de uma pessoa determinam o nivel de motivacdo. O
trabalho de Skinner incorporou-se ao campo da administracdo gracas a teoria do
comportamento e da teoria da modificagio do comportamento organizacional, que
considera que o comportamento ocorre inicialmente de forma aleatéria. Reforgos sdo
entdo aplicados seletivamente a esses comportamentos, 0s comportamentos sao
aprendidos a medida que se acrescentam conseqiiéncias na forma de recompensas e
punicdes, as seqiiéncias e condi¢des para o reforgo sdo apresentadas a seguir:

1-  Reforgo positivo: Um conjunto de circunstancias existente - um
determinado comportamento - eventual conseqiiéncia positiva - aumento na
freqiiéncia do comportamento.

2-  Reforco negativo (de aversdo): Um conjunto de circunstancias
existente - um determinado comportamento - eventual elimina¢do ou
afastamento de uma conseqiiéncia desagradavel - aumento na freqiiéncia do
comportamento.

3- Extin¢do: Um conjunto de circunstancias existente - um
determinado comportamento - a eventual conseqiiéncia positiva e retirada -

diminui¢do na freqiiéncia do comportamento.
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4- Punicdo: Um conjunto de circunstancias existente - um
determinado comportamento - as eventuais conseqiiéncias negativas -

diminui¢do na freqiiéncia do comportamento.

2.5 A teoria da equidade

Segundo Montana (2006), uma das maiorias preocupagdes dos gerentes ¢ a
questdo da equidade em relacdo a distribuicao de salarios e outras recompensas, apesar
de existirem muitas concepgdes relativas aos efeitos motivadores da desigualdade e da
parcialidade, as idéias de Stacy Adams, da General Electric, parecem ser mais a mais
significativas, na concepcdo de Adams, a percepcao da parcialidade ¢ um dos fatores
mais poderosos no mundo dos negocios, a maior for¢a motivadora na teoria da equidade
¢ a luta pela igualdade que surge apenas depois de alguma desigualdade ou injustica ser
percebida, a equidade implica que o individuo compara seu desempenho e recompensas
recebidas com o desempenho e recompensas que outros recebem por realizarem um
trabalho similar. Quando um individuo recebe uma remuneragdo da organizacdo, as
percepgoes de equidade sdo afetadas por dois fatores:

1- Comparagdo da remuneragdo recebida em funcdo de
fatores como o quanto se empenha no trabalho, na formagdo, na
experiéncia, no talento, no tempo de servico e nas resisténcias a condi¢des
de trabalho adversas.

2- Comparagao da equidade percebida em termos de salério e

recompensas recebidas com os recebidos por outras pessoas.

2.6 Programas de incentivo

Para Maximiniano (2012, p.211), os incentivos representam o reconhecimento
da administracdo e dos colegas pelo desempenho do trabalhador. Os programas de
incentivos estdo normalmente associados a algum tipo de campanha, competi¢do interna

ou projeto de aprimoramento do desempenho das pessoas e da empresa. Ha quatro
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categorias principais de incentivos: programas de reconhecimento, incentivos
monetarios, mercadoria e viagens.

. Programas de reconhecimento: Os programas de reconhecimento sdo
semelhantes as honrarias militares e artisticas, como a ordem do cruzeiro do sul ou o
Oscar da Melhor do Ator. Os programas de reconhecimento estabelecem premiacdes de
natureza psicologica ou social, recompensando de alguma forma os vencedores.

. Incentivos monetarios: A premiagdo em dinheiro é a mais simples que
uma empresa pode usar. E também muito tradicional e largamente usada: comissdes de
vendas, bonificacdes por pecas produzidas, participagdes nos lucro e prémios por
sugestdes sdo algumas dos inumeros exemplos que esta modalidade de premiacdo
oferece.

. Mercadorias: A utilizacdo de mercadorias como premiacdo também e
muito comum e representa o dinheiro transformado em algo material, como caneta,
relogio ou ate mesmo um automovel.

. Viagens: As viagens de incentivo representam a maneira dispendiosa de
premiar o desempenho. No entanto, certamente sdo o que hd de mais atraente para

muitas pessoas. As viagens também podem ser combinadas com outros prémios.
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3 QUAL A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO ENTRE GRUPOS E
EQUIPES

Segundo Robbins grupos e equipes ndao sdo as mesmas coisas. Para ele um
grupo de trabalho ¢ um grupo que interage basicamente para compartilhar
informagdes e tomar decisdes para se ajudarem mutuamente no desempenho em
suas areas distintas de atuacdo. Os grupos de trabalho ndo tém necessidade ou
oportunidade de se envolverem em trabalho coletivo que exija esfor¢o conjunto. Por
isso, seu desempenho ¢ meramente a somatoria de todas as contribui¢des individuais
de seus membros. Ja uma equipe trabalho gera sinergia positiva mediante o esforgo
coordenado. Seus esforcos individuais resultam em um nivel de desempenho que ¢

maior do que a soma dessas contribui¢des individuais.

Figura 3- Comparag@o entre grupos e equipes de trabalho
Grupos do trabalheo Equipes de trabalhe

Compartilhar informagées  ~#—— OCbjetive —# Desempenho colativo

Meutra (a5 vezes negativa) = dinergio #= Positiva
Individual =% Responsabilidode # Individual @ miiua
Aleatérias e variodas ~4— Habilidades —# Complementares

Fonte: Robbins 2000 p.260

Para Maximiano (2000, p. 227 e 228) um grupo ¢ um conjunto de pessoas que
tém um objetivo comum ou que compartilha alguma caracteristica. Toda organizagdo ¢
um grupo de pessoas, e muitas organizacdes sdo aglomerado de grupos. Toda pessoa,

em uma organizacao, faz parte de algum grupo, formal ou informal. O desempenho de
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uma pessoa depende ndo apenas de sua competéncia, motivagdo e da forma como o
trabalho esta organizado, mas também dos processos sociais que ocorrem nos grupos de
que participa. Como o desempenho das organiza¢des depende das pessoas, o papel dos

grupos ¢ determinante para a realizagdo de objetivos.

3.1 Teoria x e a teoria y de McGregor

A maneira de pensar dos gerentes influencia significativamente o
comportamento das pessoas com quem convivem, por isso convém que eles conhegam
suas caracteristicas pessoais antes de tentar motivar os outros. Segundo Douglas
McGregor (1960), que definiu dois tipos distintos de gerenciamento, que denominou
teoria X e teoria Y. Os adeptos da primeira supdem que a maioria das pessoas nao gosta
de trabalhar e conseqiientemente sua equipe funciona apenas pela disciplina e pela
possibilidade de recompensa, os adeptos a teoria Y, por sua vez, consideram que seus
colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfagdo e sdo capazes de dedicar-se
para obter os melhores resultados. Como conseqiiéncia os adeptos da teoria X tendem a
trabalhar afastados de sua equipe, ao passo que os da teoria Y costumam partilhar com
seus subordinados as decisdes a serem tomadas e a dar um retorno antes de serem

implementadas as mudangas.

Quadrol- Teoria X e teoria Y

Teoria X:

O gerente admite que: se ndo controla diretamente a equipe ndo produz, as
vezes € preciso repreender ou mesmo demitir um funcionario para ensinar os demais;
para manter o comando ¢ preciso distanciar-se um pouco da equipe; a maioria dos
empregados ndo tem ambicdo e precisa de um empurrdo; as decisdes mais importantes

devem ser tomadas por ele, sem participacdo dos empregados.

Teoria Y:
O gerente admite que: qualquer pessoa pode ser criativa, desde que

devidamente estimulada; de modo geral, os empregados sdo merecedores de sua
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confianga; em algumas ocasides, seus subordinados podem conduzir as reunides; seus
empregados sdo capazes de se auto controlarem; sob condi¢des favoraveis, as pessoas

gostam de trabalhar.

Fonte: Gil (2012. p.207)

3.2 Como reconhecer pessoas motivadas

Para lidar adequadamente com a motivacdo requer-se, antes de qualquer outra
coisa, a identificagdo de quem esta sendo motivado e de quem ndo esta, para tanto, a
observagdo do comportamento manifestado pelas pessoas constitui, na maioria dos
casos, o unico meio disponivel para tal, como o ‘corpo fala’, a observacdo de gestos,
posturas ¢ mesmo dos objetos usados pelas pessoas pode permitir de alguma forma
identificar seu grau de motivagdo, claro que essa leitura do corpo pode induzir a erros,
pois o comportamento humano e muito complexo, e as pessoas sdo capazes, muitas
vezes, de dissimular seus sentimentos por meio de expressdo corporal, no entanto, a
analise da expressdo corporal cuidadosamente aplicada pode ser bastante util. A
motivacdo geralmente se revela por meio da expressdo e gestos positivos, tais como um

sorTiso, uma expressao solicita, um olhar confiante ou uma postura trangiiila.

3.3 Teoria motivacional das necessidades-meta

Segundo Certo (2003, p.345), ¢ a mais fundamental das teorias motivacionais
discutidas, ela comeg¢a quando um individuo sente uma necessidade, ¢ entdo
transformada em comportamento direcionado a apoiar ou a permitir a ativagdo de um
comportamento-meta que satisfaca essa necessidade sentida. Em teoria, o
comportamento de apoio 4 meta e o comportamento da meta em si continuam até que a
necessidade sentida tenha sido significativamente reduzida, quando o individuo sente
fome, por exemplo, essa necessidade ¢ primeiramente transformada em comportamento

direcionado para auxilio o desempenho do comportamento-meta de comer, esse
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comportamento de apoio poderia incluir atividades como comprar, cozinhar e servir o
alimento a ser ingerido. Os comportamentos de apoio 4 meta e 0 comportamento-meta
em si, comer, em geral continuam até que a fome do individuo desapareca
substancialmente, quando o individuo sente fome de novo, no entanto, todo ciclo se

repete.

3.4 Teorias de avaliagdo cognitiva

Segundo Robbins (2002) a teoria da avaliacdo que propde que a introdugdo de
recompensas externas, como pagamento, para trabalhos que eram anteriormente
gratificantes apenas pelo seu contetdo, tende a reduzir a motivagdo. A teoria de
avaliacdo cognitiva foi muito pesquisada e diversos estudos lhe deram embasamento,
historicamente, os teoricos da motivacdo tém partido da premissa de que, no geral as
motivagdes intrinsecas como, a realizagdo, promogdes, responsabilidades e
competéncia, sdo independentes dos motivadores extrinsecos como, alta remuneragao,
promogoes, boas relagcdes com a supervisdo e condigdes agradaveis de trabalho, ou seja,
o estimulo de um nao afetaria o outro. Mas a teoria de avaliagcdo cognitiva sugere outra
coisa, ela sustenta que, quando a organizacdo usa recompensas externas para premiar
desempenhos superiores, as recompensas internas, que resultam de o individuo fazer o
que gosta, sdo reduzidas, em outras palavras quando a recompensa externa ¢ dada a um
individuo pelo fato de ele ter realizado uma tarefa interessante, isso causa uma queda no
interesse que ele tem pela tarefa em si.

Segundo Braga (2005), o poder consiste na capacidade de uma pessoa
conseguir que a outra pessoa ou grupo aja de forma desejada pela primeira, a pessoa
com poder modifica o comportamento dos outros e os manipula a sua vontade. O poder
esta relacionado ao processo de influencia social, quando uma pessoa influencia outras
nos seus pontos de vista e nas agdes, esta pessoa tem poder.

Segundo Braga (2005, p. 17) Descreveu como a influéncia ou poder que uma
pessoa tem sobre a outra, ¢ baseada em cinco fatores:

e Poder Legitimo: ¢ chamado autoridade e ¢ atribuido pela organizacdo

formal.
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e Poder de Coercdo: consiste na capacidade de aplicar punigdes ou fazer
ameacas de punigoes.

e Poder de Recompensa: consiste na capacidade de atribuir recompensas
ou acenar com elas.

e Poder de Referencia: expressa uma relagdo psicoldgica de identificacao
com um modelo social.

e Poder de Experiéncia: consiste na capacidade dos individuos terem

conhecimentos variados na organizacao.

3.5 Teoria de Vromm e Rotter

Segundo Marras (2011, p.30), os psicologos americanos Victor Vromm, da
Yale university, e Julian Rotter, da university of connecticut, desenvolveram em
conjunto um modelo comportamental, publicando suas teorias e pesquisas empiricas

baseadas nos seguintes campos:

Quadro 2- Pesquisas empiricas de Vromm e Rotter

Autor Campo de pesquisa
Vromm Modelo de expectancia
Rotter Teoria do aprendizado social

Fonte: Marras (2011, p. 30)

A linha central de trabalho de Vromm e Rotter permeia a reflexdo de que o
comportamento dos grupos da organizacdo ¢ sempre orientado para resultados, ou seja,
os individuos fazem coisas esperando sempre outras em troca. Segundo o modelo desses
autores, ha duas variaveis que determinam a a¢do da motivag¢ao das pessoas:

a) O valor das recompensas
b) O que se espera como recompensa
A resposta que o individuo se coloca, diante da questdo do que fazer €

diretamente proporcional ndo s6 ao que efetivamente ele deve receber em troca ao
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terminar a missao, mas, também aos niveis de expectativa que ele tem em relagdo ao
que deve receber. Nessa linha de raciocinio, por exemplo, um gerente deve ser capaz
de observar seus subordinados e saber questionar se as condigdes oferecidas pela
organizacgdo sdo ideais para que eles consigam o que realmente desejam o gerente
esta realmente habilitado e ¢ competente para facilitar os caminhos que levem ao
alcance dos objetivos individuais de cada um de seus subordinados, e essa ¢ a
resposta positiva pois certamente grande parte do ambiente motivacional sera
propicio entre os grupos e equipes de trabalho, isso ¢ os lideres devem observar cada
individuo ali nos seu local de trabalho para ajuda-los manter o énfase e a motivagao

em suas tarefas realizadas.

3.6 O modelo de caracteristica do trabalho

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2012), o modelo de caracteristicas do
trabalho mostra que a maioria dos grupos de individuos na organizagdo se sente
motivados e satisfeitos quando as tarefas intrinsecas de seu trabalho sdo atraentes, no
entanto, realizar um trabalho recompensador pode ndo leva-los, necessariamente, a
satisfagdo, caso eles se sintam isolados de seus colegas, ao passo que boas relagdes
sociais podem tornar as tarefas mais enfadonhas e arduas mais realizadoras.

Algumas caracteristicas sociais que melhoram o desempenho profissional
incluem a interdependéncia, o apoio social esta fortemente ligado aos estados de animo
positivos e ddo aos trabalhadores mais oportunidades de esclarecer seu papel
profissional, bem como de descobrir se estdo desempenhando bem suas tarefas. O apoio
social oferece aos funcionarios mais oportunidades para obter assisténcia com seu
trabalho, elas sdo construtivas, podem fazer surgir um ciclo positivo de feedback, visto
que os grupos ajudam mutuamente em um ‘ciclo virtuoso’. Esses contextos fisicos e
sociais sdo muito importantes, pois os individuos vao aprender lidar com suas tarefas do
dia a dia de forma que esses grupos de pessoas crescam de forma crescente cada dia
mais na organizagdo (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2012, p. 239).

Conforme Robbins, Judge e Sobral (2012), propdem que qualquer trabalho

pode ser descrito segundo em cinco dimensdes essenciais:
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1-Variedades de habilidades: ¢ o grau em que uma funcao exige recurso de
diversas habilidades e competéncias de um funcionario na execugdo de atividades
diversificadas.

2-Identidade da tarefa: ¢ o grau em que uma funcdo exige realizacdo de uma
parte identificavel do trabalho, produzindo um resultado tangivel.

3-Significincia da tarefa: ¢ o grau em que o trabalhador tem o impacto
substancial na vida ou no trabalho de outras pessoas.

4-Autonomia: ¢ o grau em que o trabalho proporciona liberdade substancial e
independéncia para que o individuo planeje seu trabalho e determine os procedimentos a
serem utilizados durante sua conducao .

5-Feedback: ¢ o grau em que a pratica das tarefas exigidas por um trabalho
gera informacgoes claras e diretas sobre o desempenho.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2012), as pesquisas sobre o desenho de
cargo sugerem que a maneira como os elementos do trabalho estdo organizados na
funcdo desempenhada pode contribuir para o aumento ou para a diminuicao do esforco,
ou seja, para o aumento ou diminuigdo da motivagdo. Outro ponto que ele cita também ¢
sempre utilizar o rodizio de tarefas, quando os individuos estdo sofrendo com excesso
de rotina, ele vai reduzir o tédio, aumentara a motivagdo de cada um ¢ ajudara os
funcionarios a entender melhor como o seu trabalho contribui para a organiza¢do, um de
seus beneficios indiretos e que os funciondrios, ou seja; de grupos e de equipes tenha
um leque mais amplo de habilidades que permitem que a administragdo usufrua de
maior flexibilidade no planejamento do trabalho, na adaptacdo as mudangas e no

preenchimento de vagas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Para desenvolver o trabalho de curso fizemos dos conceitos tedricos
formulados por pesquisadores que escrevem sobre o tema motivagdo, por meio deste
estudo buscamos identificar e explicar que a motivagdo como um fator principal da agao
de qualquer individuo ou empreendimento coletivo da empresa, com tudo isso
propiciamos uma visdo geral e abrangente relacionada a valia da contribuicdo que os
lideres desenvolvem no reconhecimento do empenho de suas equipes e grupos nos
processos de busca dos resultados esperados na organizagdo. Compreendemos que a
motivacdo agrega os valores das pessoas, e que manté-la em alta, exige uma importante
atencdo. Os individuos que participam de grupos e equipes desejam ser reconhecidos,
valorizados e recompensados.

As dificuldades e obstaculos que encontramos pesquisando este trabalho nos
ajudaram e nos mostrou que como gestores de recursos humanos precisaram buscar
melhorias na organizacdo de forma gradativamente para vida dos colaboradores, tendo
em vista uma forma de compreender e desenvolver essas pessoas a crescerem
hierarquicamente, ¢ deixa-las cada vez mais positivas ¢ equilibradas com suas
atividades do dia-a-dia, as organizagdes precisam desenvolver cada vez mais as
estratégias motivacionais para os grupos ¢ equipes em diversos setores, atingindo
diretamente metas, valores e reconhecimento dos trabalhadores, fazendo com que eles
sejam parceiros da organizacdo, ¢ manteremos esse trabalho em aberto para uma

pesquisa mais aprofundada de motivacdo entre grupos e equipes dentro dos objetivos

que definimos.
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