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Resumo:

Através deste artigo foram perscrutadas se existe alguma importancia da motivacao do colaborador na
organizacdo ao qual esta inserto, com a sua produtividade e desenvolvimento profissional, tendo como
foco principal diversas ferramentas para promoc¢éo desta motivagéo, ja que a mesma pode ser definida
de diferentes formas, podendo ser moldada de acordo com a personalidade do colaborador, a cultura
da empresa e até o objetivo da utilizacao de tal ferramenta. Como consequéncia da falta de motivacao
e tratamento inadequado com a administracdo da gestdo de pessoas, a organizacdo pode enfrentar
diversas problematicas com o colaborador, sejam estas psiquicas ou fisicas. Considerando este
contexto, buscamos neste artigo a partir do levantamento bibliografico, analisar as diversas ferramentas

para corroborar com a motivacéo e as consequéncias da desmotivacao organizacional.
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Abstract:

Through this article, we have been asked whether there is any importance of the employee's motivation
in the organization to which he is inserted, with his productivity and professional development, having
as main focus several tools to promote this motivation, since it can be defined in different ways, and can
be shaped according to the personality of the employee, the company's culture and even the purpose
of using such a tool. As a consequence of the lack of motivation and inadequate treatment with the
administration of people management, the organization may face several problems with the employee,
whether they are psychic or physical. Considering this context, we seek in this article from the
bibliographic survey to analyze the various tools to corroborate the motivation and consequences of
organizational demotivation.
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Introducéo

Apoés anos de estudo sobre o comportamento dos colaboradores dentro das
organizag0es, foi identificada a influéncia que o fator motivagdo gera no ser humano
em todos 0s aspectos e areas da sua vida, ndo sendo diferente no ambito profissional,
tendo grande inferéncia em seu trabalho, despertando assim a preocupacédo na saude



http://seer.umc.br/index.php/revistaumc/issue/view/20

do colaborador dentro da organizacgéao, pois afeta diretamente em sua produtividade.
A partir deste momento se iniciou uma constante busca por ferramentas e impulsores
para motivagdo e desenvolvimento dos funcionérios, para alcangar ndo somente a
satisfacdo destes, mas também pela fidelizacdo, comprometimento e dedicacdo no
cargo em que se encontrar.

Dentro deste aspecto foram desenvolvidas diversas ferramentas para
compreender, reter, motivar e desenvolver os colaboradores que sdo o capital
humano, fator essencial dentro das organizacbes, pois deles vem novas ideias,
inovacdes, producbes e servigos realizados, podendo ser observado também os
efeitos que a falta da motivagéo e ndo reconhecimento pode gerar dentro da equipe.

Por este motivo, este artigo tem como objetivo analisar a relacdo da motivacao
dos colaboradores com o desempenho e desenvolvimento dentro da organizagao.
Analisando materiais de pesquisa metodoldgica e artigos, tendo como objetivo
apresentar ferramentas para influenciar a motivagado dos colaboradores dentro da
organizagéo.

Para atingir o objetivo proposto, sera estudada a evolucdo da administracdo em
paralelo a gestdo de pessoas até ao ponto que identificado ferramentas para a
motivagdo como grande fator de desempenho e desenvolvimento dos colaboradores
dentro da organizacgéo e seus efeitos.

A metodologia escolhida foi de carater qualitativo e exploratério, que de acordo
com Raupp e Beuren (2006, p.80) “uma caracteristica interessante as pesquisas
exploratérias consiste no aprofundamento de conceitos preliminares sobre
determinada tematica ndo comtemplada de modo satisfatério anteriormente. Assim,
contribui para o esclarecimento de questdes superficialmente sobre o assunto”, sendo
assim observada sob varios pontos de vista e desenvolvida através de pesquisas
realizadas sobre um fato.

Fundamentacéo teorica

Histéria da administracao: Gestao de Pessoas

A administracdo voltada para a gestdo de pessoas tem sido transformada com
0 passar de anos, através de estudos e pesquisas com o intuito da melhora no
desempenho e desenvolvimento do colaborador, pois através da motivagéao deste, o
empenho entregue para a empresa é retornado em servigcos prestados para a mesma.
Porém no passado, podemos observar diversos “moldes” utilizados para a gestéo de
pessoas, que nao eram desenvolvidos desta forma, que nos fizeram chegar aos
estudos e pensamentos que temos nos dias de hoje, e que vao se aprimorando dia
apos dia.

Na era da industrializacao classica, os colaboradores eram vistos pela empresa
apenas como um meio de producéo, onde as organizacdes néo valorizavam o capital
humano além da mé&o-de-obra. Avila e Stecca (2015, p.17) dizem que: [..] “Os



empregados eram vistos apenas como fornecedores de esfor¢os fisicos e musculares
onde predominava a méo de obra farta”. Nesta era néo se valorizava o colaborador e
nao havia o interesse de desenvolvé-lo dentro da organizacéo, valorizava-se apenas
a demanda de producdo do empregado na sua funcao.

Conforme o passar dos anos e a evolucdo do mercado, a necessidade de
inovacdes e mudancas fez-se presente nas organizacdes na era neoclassica, dando
inicio assim a administracdo de recursos humanos, onde os colaboradores
comecaram a fazer parte das inovacdes e crescimento da empresa nao sendo

considerada apenas uma engrenagem de produgao.

Apesar da consideravel evolugéo das organizacdes até entdo, o capital humano
ainda ndo recebia o seu devido valor, ao qual tem se buscado a partir da era da
informacdo e do conhecimento que se repercute até os dias de hoje, trazendo para
dentro das organizagdes a competitividade, e assim a busca incessante dos recursos
humanos em obter e reter os melhores profissionais do mercado consigo,
consequentemente levando aos colaboradores e aos candidatos que possuem a
ambicao de entrar na organizacdo a buscar da constante melhora e desenvolvimento
para aprimorar suas habilidades.

Avila e Stecca (2015) ainda destacam que:

Atualmente, devido as constantes mudan¢as econdmicas, tecnoldgicas e
sociais, é de fundamental importancia que as organizacdes estejam voltadas
para a gestdo de recursos humanos e torna-se visivel que o diferencial
competitivo das organizagfes esti nas pessoas nelas inseridas e em seus
recursos disponiveis. (Avila e Stecca, 2015, p.19).

Junto com a melhora no conhecimento e competéncias dos colaboradores, as
organizacbes se encontraram com um novo desafio, de reter e motivar 0os seus
colaboradores a darem o melhor de si dentro da funcdo em que estiverem inseridos,
para que assim a empresa tenha ndo somente os melhores funcionarios, mas também
pessoas motivadas a melhorar a cada dia.

O que é motivacdo organizacional?

A motivacéo pode ser entendida e desenvolvida de formas diferentes, mas em
comum pode-se dizer que a motivacao é a acao que influéncia o comportamento dos
individuos em determinadas situagfes. De acordo com o dicionario Michaelis, a
motivagao é: “[...] série de fatores, de natureza afetiva, intelectual ou fisioldgica, que
atuam no individuo, determinando-lhe o comportamento”.

Da mesma forma que existem diversas personalidades dentre os seres
humanos, também ha varias formas de manté-los motivado, seja para concretizar
algum plano, atividade e também para alcancar metas e objetivos de forma mais
rapida. A motivacdo contribui com o comprometimento e entrega do ser humano para
a realizacao de tal tarefa.



Dentro deste contexto, Junior e Oliveira (2009, p.4) defendem que: [...] “O ser
humano motivado apresenta maior comprometimento com a organizagdo onde
trabalha, portanto, conhecer a dindmica de motivacdo no trabalho de seus
colaboradores oferece a oportunidade da intervencéo objetiva no processo de gestao
de pessoal visando compatibilizar a produtividade dos talentos aos objetivos
organizacionais”.

Apesar das diferentes formas existentes de motivacdo, a area de recursos
humanos tem trabalhado para proporcionar ao seu capital humano as melhores
ferramentas para integrar ao dia a dia do seu colaborador a motivacao, ndo apenas
pessoal, mas também profissional, para superar suas expectativas em relacao ao seu
trabalho, resultando assim uma maior producao e desenvolvimento da organizacéao.

Ferramentas utilizadas para motivacao

Ao falarmos sobre a motivacdo, como dantes apresentado, encontra-se uma
gama de conceitos e perspectivas diferentes sobre o que € a motivacao, e dentre
estas as ferramentas que podem ser utilizadas para promové-la, sendo levada em
consideracao a personalidade do colaborador, a cultura da empresa, onde aplicada,
quando, por quem e diversos outros fatores presentes no dia a dia de trabalho,
podendo assim ser adequada a diversas situacdes, beneficiando ndo somente o
trabalhador, mas também a empresa.

Taniguchi (2009) destaca que:

Se, no inicio deste século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer
para motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupacdo muda de
sentido. Passa-se a perceber que cada um ja traz, de alguma forma, dentro
de si, suas préprias motivag6es. Aquilo que mais interessa, entéo, é encontrar
e adotar recursos organizacionais capazes de ndo sufocar as forcas
motivacionais inerentes as proprias pessoas. O importante, entdo, € agir de
tal forma que as pessoas ndo percam a sua sinergia motivacional.
(BERGAMINI, 1997, p.23 apud TANIGUCHI, COSTA, 2009, p. 210).

O colaborador motivado apresenta maior engajamento e colaboragcdo com a
empresa ao qual estda inserido. Conseguimos, desta forma, compreender a
importancia do estudo e administragédo dos recursos a serem utilizados a favorecer o
desenvolvimento da organizacdo juntamente com 0s seus colaboradores.

Plano de carreira

O plano de carreira € a expectativa de uma elevacéo de cargos e hierarquia
dentro de uma organizacdo, onde os colaboradores estdo em busca de uma melhor
posicdo e desenvolvimento, que esta diretamente associado ao sucesso profissional.



De acordo com Dani e Cacenote (2015, p.21): “[...] o plano de carreira compde
uma das fortes ferramentas de recursos humanos, pois coloca o funcionario no
processo de crescimento da empresa, deixando claro para 0 mesmo onde pode
chegar dentro da organizacdo. Desta forma, além de motivar o individuo, torna-o mais
eficaz, proativo, comprometido e bem sucedido em seus afazeres”.

Dutra (1996) nos apresenta que:

Carreira sdo sequéncia de posi¢cdes ocupadas e trabalhos realizados durante
a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a
ocorréncia de transi¢Bes que refletem necessidades, motivos, e aspiragées
individuais e expectativas e imposi¢des da organizacdo, englobam politicas,
procedimentos e decisdes ligadas a espacos ocupacionais, hiveis
organizacionais, compensacdo e movimento de pessoas. Estas perspectivas
sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de constante ajuste,
desenvolvimento e mudanga (DUTRA, 1996, p. 17).

Contudo, observando a importancia do plano de carreira organizacional, Bastos
et. al. (2004, p.231) destaca que:

A inseguranga estd muito relacionada com a introdugdo de mudangas
organizacionais, a incerteza no desempenho de papéis e as inUmeras
transformagfes reais ou antecipadas que dificultam a formulacdo de
previsGes do que ira ocorrer no cenario organizacional [...] as pessoas tém
experimentado mais inseguranca no trabalho pela dificuldade de prever o seu
futuro, sua carreira e o seu vinculo com a organizac¢ado. (BASTOS et. al., 2004,
p.231).

Podendo ser adaptado a cultura, a amplitude da organizacao ou até mesmo ao
perfil do colaborador, o plano de carreira possibilita aos gestores conduzirem a melhor
abordagem para desenvolvimento tanto da empresa, como também da equipe e de
seus funcionarios, além de contribuir para a motivacéo destes dentro da organizacao
pela expectativa da elevacao de cargos e salarios.

Bonificacdes;

Uma das ferramentas mais empregadas pelas organizacdes, pela facilidade na
promocdo da motivacdo nos colaboradores é a bonificacdo, muitas vezes investida
em forma de ganhos monetarios, podendo ser esta variavel como uma espécie de
prémio, participacdo de lucros, comissdo dentre outras nomenclaturas.

De acordo com o Dicionario Online de Portugués, bonificagéo € o “[...] ato de
bonificar, de conceder bénus (prémio, vantagem); concessdo de bénus. Suplemento
salarial dado ao trabalhador que ultrapassou a média de producéo [...]".

Chiavenato (2004) afirma que:

Em uma era de competitividade, a remuneracéo fixa tornou-se insuficiente
para motivar e incentivar as pessoas a obter um comportamento proativo,
empreendedor e eficaz na busca de metas e resultados excelentes. Dai a
adocgdo de novos modelos de remuneragéo, como a remuneracgéo variavel e
a remuneracéo por competéncia. (CHIAVENATO, 2004, p. 290).



O fator bonificagdo gera grande motivagao, ndo apenas para maior escala de
produtividade, mas também para a constante busca no desenvolvimento profissional
para o alcance de melhores posi¢des e cargos dentro de uma organizagao.

Valorizagcéo do capital intelectual

A motivacdo humana estéa diretamente correlacionada com a obtencdo de um
objetivo, e o cumprimento deste com éxito, para assim alcancar a autoestima por
aquilo que esta sendo desenvolvido. Karsten (2019, p.7) defende que: “[...] Todas as
pessoas em nossa sociedade... tém necessidade ou desejo de uma (geralmente) alta
avaliacao de si mesmos estavel e frmemente fundamentada, para o auto respeito, ou
a autoestima, e para a estima dos outros [...]". Ele continua dizendo que a motivacao
pode ser desenvolvida ndo apenas para 0 aumento de estima, mas também pela
necessidade da auto realizagéo.

Pode-se observar no ambito profissional, que manter a motivacdo em uma
funcdo muitas vezes repetitiva no dia a dia ndo € uma tarefa facil, mas pode ser
desenvolvida demostrando ao colaborador a importancia que ele possui dentro da
empresa e da funcéo ao qual esta inserido.  Neste contexto, Nelo (2010) expbe
que:

[...] quando pessoas sdo mencionadas no contexto organizacional, ndo se
fala em simples sistemas, como financeiro, materiais e outros que as
organizagdes utilizam, mas sim de sistemas complexos, chamados de
talentos humanos, que ocupam, nelas, um lugar privilegiado. O homem deve
ser considerado em sua complexidade como alguém que pensa, reflete e
produz ideias novas, sendo capaz, também, de provocar mudancas que
podem ser para melhor ou pior. Tudo dependera do seu estado de motivagéo,
bem como da forma como ele é tratado dentro da empresa. (GRABARSCHI,
2001, apud NELO, et al. 2010 p. 03).

A importancia de ratificar ao individuo sua relevancia, ndo o cognominando
apenas como uma engrenagem dentro da organizacdo, mas o ouvindo, valorizando,
desenvolvendo e dando a este a oportunidade de evolucéo e crescimento, traz ao ser
humano a motivacédo que o faz alcancar metas com mais facilidade, ter novas ideias
e corroborar assim ndo apenas com a sua vida profissional de forma individual, mas
com o progresso da empresa.

Avaliacao de desempenho

A estratégia de avaliacdo de desempenho tem sido empregada em varios
veértices e ferramentas diversas, para identificar distintas informacdes sobre o
colaborador, como 0s seus pontos positivos, pontos que devem ser desenvolvidos,

dando assim aos superiores a oportunidade de desenvolvé-los, transparecendo
também diretamente a chefia os individuos que necessitam de maior atencédo e



agueles que tém capacidade para colocagbes superiores podendo agregar
grandemente a organizacao.

De acordo com Morrow Jr. (2014 e p.25) “[...] Medida é o ato de avaliar.
Geralmente, isso resulta em atribuir um nimero para mensurar a quantidade da
caracteristica que esta sendo avaliada [...]".

Diante da nomenclatura “avaliacdo de desempenho”, encontramos variadas
formas ao qual esta ferramenta é implantada nas organizacdes e tem se inovado a
cada dia mais, porém dentre as mais comuns, encontram-se:

— Auvaliacédo Nine Box: auxilia a avaliar a performance atual de acordo com
resultados na métrica estabelecida com a estima de desenvolvimento do
colaborador;

— Avaliacdo Direta ou 90° graus: realizada pelo superior aos seus
subordinados;

— Avaliacdo Conjunta ou 180° graus: realizada tanto do superior aos seus
subordinados, como também dos subordinados ao superior;

— Avaliagdo 360° graus: realizada por todos que circundam o avaliado,
como os superiores, subordinados, clientes e até mesmo pelo préprio
avaliado;

— Avaliacdo por Competéncias: € a métrica de conhecimentos,
habilidades, comportamentos e atitudes que o colaborador possui ou é
desejavel o desenvolvimento no mesmo;

— Avaliacdo por Objetivos: fiscaliza o desempenho dos colaboradores,
sendo ou ndo satisfatorios, de acordo com a sua capacidade de alcance
dos obijetivos pré-estabelecidos;

— Satisfacéo dos Colaboradores: a satisfacdo com a organizagéo faz com
gue os colaboradores se mantenham motivados, consequentemente
aumentando assim o desempenho e a fidelidade a mesma;

Assim, o recurso das ferramentas avaliadoras de desempenho permite
escolhas mais assertivas no momento de decisbes como demissdes, promogoes,
treinamentos e etc.

Treinamento e desenvolvimento de pessoal;

Dentre as técnicas utilizadas para motivacao dos colaboradores, encontram-se
também os treinamentos e desenvolvimento de pessoal, ao qual tem o objetivo de
proporcionar aprendizado e crescimento profissional aos individuos dentro da
organizagéo, e consequentemente traz ao colaborador o entusiasmo da importancia
gue a organizagao sente para com os eles ao se dispor na evolugcao de suas carreiras.

Reichel (2008) cita que:

Quando uma empresa possui talentos desenvolvidos, as novas ideias sdo
facilmente transformadas em produtos e servicos que possam ser



disponibilizados para clientes em prazos curtissimos. Assim sendo, as
empresas passam a ter pessoas capazes de realizar inovagdes incriveis.
Mas, para isso, exige-se um ambiente estimulante o suficiente para que esses
talentos sejam demostrados. (REICHEL, 2008, p.13).

O treinamento e desenvolvimento de pessoas, além de proporcionar a empresa
profissionais mais qualificados e identificados com a cultura e desenvoltura da
organizacédo, agregam desta forma valor ao capital humano.

Desta forma, Santos e Rodrigues (2019, p.68) afirmam: “[...] a motivagédo é
intrinseca, porém, meios de trabalho extrinseco também podem aperfeicoar o
desenvolvimento motivacional. Por isso, o planejamento estratégico da empresa deve
se atentar a treinar e desenvolver a motivacdo em seus colaboradores [...]".

Segue citando também que: “[...] assim, o treinamento sendo aplicado de
maneira profissional, torna-se uma ferramenta eficaz que contribui muito para a
melhoria continua na qualidade dos servigos prestados, satisfazendo as expectativas
de todos os envolvidos, tanto os gestores quanto os colaboradores”. (SANTOS;
RODRIGUES, 2019, p.68).

Contudo, podemos observar que a gratificacdo na ferramenta de treinamento e
desenvolvimento de pessoal agrega tanto a empresa como com a motivagdo do
colaborador no exercicio do seu cargo ao qual esté insertado.

Qualidade de vida no trabalho

Um fator muito utilizado nas empresas quando se trata de cuidados com o seu
capital humano é a qualidade de vida dos colaboradores dentro das suas funcdes
laborais. A qualidade de vida no trabalho pode se relacionar e estar diretamente ou
indiretamente interligadas com ferramentas dantes jA& mencionadas, como
bonificacdes, formas de gestédo, dentre outras.

De acordo com Lacaz (2000, p.153), a qualidade de vida pode estar associada
as tecnologias introduzidas no cotidiano do colaborador e o seu impacto, a elementos
econdmicos, como salario, incentivos, abonos, ou ainda a fatores ligados a saude
fisica, mental e a seguranca e, em geral, ao bem-estar daqueles que trabalham.

Da mesma forma que a cultura e personalidade dos colaboradores inferem na
motivacdo, também é influenciada na definicAo da qualidade de vida nas
organizacdes. Neste sentido, Vieira (2010) nos mostra que:

[...] e continua relatando uma constatacdo de fatores que envolve a QVT: a
satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro na
organizagdo; o reconhecimento pelos resultados alcancados; o salério
recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo
e da organizacgdo; o ambiente psicologico e fisico do trabalho; a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar.”
(CHIAVENATO, 1999, Apud VIEIRA, 2010, p. 14).



Em virtude dos pontos citados pelos autores acima apresentados, a qualidade
de vida no trabalho pode ter formas e maneiras distintas de serem inseridas nas
organizagles, sejam elas em bonificacdes, ginasticas laborais, ergonomia, terapias
alternativas ou até musicoterapias, tendo como objetivo o bem-estar fisico e
psicolégico para promover a motivacao e maior rendimento dos servicos realizados
pelos colaboradores. Deste modo, Freire (2013) cita:

A importancia de se manter um ambiente agradavel e que proporcione maior
prazer aos funcionarios atende aos interesses tanto do empregador quanto
do funcionario que podera contar com um ambiente mais agradavel e que
propicie a ele uma atmosfera melhor que o dara a oportunidade de aumentar
a qualidade do seu trabalho. Devido a isto um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho ajudaria ambas as partes. (SILVA; MARCHI, 1997 Apud
FREIRE, 2013, p. 09).

A preocupacao sobre importancia da qualidade de vida organizacional advém
justamente para a prevencdo de doencas causadas pela rotina do trabalho diario,
melhorando assim a relacdo do trabalhador com a empresa, reduzindo riscos de
acidentes pelo cansaco ou ma preparacéo para o dia de trabalho, e melhorando a
qualidade de vida em geral do colaborador, reduzindo assim faltas e custos com
recursos médicos.

Pontos de desmotivagéo e suas consequéncias

Do mesmo modo em que podemos citar fatores e ferramentas para motivacéo
organizacional, também é possivel observar a influéncia que a falta de motivacao pode
causar na organizacao e em seus colaboradores.

Tavares (2002) argumenta que:

Quando um esfor¢o despendido na busca de satisfazer uma necessidade é
bloqueado, o individuo encontra-se em um estado de insatisfacéo fisica ou
fisiolégica que, ao ser vivenciado por longo intervalo de tempo, pode-se
culminar em um estado de frustracdo ou desmotivacdo, culminando em um
comportamento apético e patologico. (TAVARES, 2002, p. 23)

E essencial a atencdo das organizacdes ao seu colaborador, pois a rotina do
seu dia a dia pode afetar diretamente o seu desempenho e rendimento dentro do seu
cargo, afetando assim equipes, setores, o préprio profissional e consequentemente
toda a empresa, trazendo como consequéncia também a demissao de excelentes
profissionais.

Em concordancia, Ferreira (2016, p. 6) cita: “[...] A desmotivagao contribui para
gue o colaborador e, consequentemente, toda uma equipe se sinta sem rumo, o0 que
afeta diretamente a produtividade final e a realizacdo das tarefas [...]".

Ferreira (2016) segue citando:



Os problemas causados pelo estresse relacionados ao trabalho superam em
muito as questfes apenas de natureza econ6mica, pois o custo humano, no
tocante ao sofrimento, ndo pode ser mensurado em nimeros. O estresse esta
associado com problemas psicolégicos como depressdo, ansiedade,
exaustdo emocional; problemas fisiolégicos: hipertensao, ataque cardiaco;
problemas organizacionais: violéncia e acidentes no trabalho; problemas
comportamentais: aumento do consumo de alcool e tabaco. Além de efeitos
negativos também na familia e na vida pessoal. (FERREIRA, 2016, p.14).

Dentre os diversos problemas que a falta de motivacdo pode causar nos
profissionais dentro da empresa encontram-se o stress, fadiga, insatisfacao
profissional, inseguranga de futuro profissional na organizagéo, ndo reconhecimento,
absenteismo, acidentes, conflitos, abandono, desinteresse, distirbios do sono,
alcoolismo, até mesmo a sindromes, como a de Burnout.

Todos os pontos destacados que podem aparecer ou se intensificar nos
colaboradores em consequéncia da desmotivacdo representa um alto custo para a
empresa, pois tem como recorréncia a falta de produtividade, faltas do colaborador,
desperdicio de material, além de afetar diretamente na imagem da empresa.

Concluséao

E de grande valia ressaltar que esta pesquisa teve por finalidade analisar se a
motivacdo e métodos utilizados pelas organizacdes para promocdo da mesma
influenciam, de alguma maneira, no desempenho e produtividade dentro de uma
entidade.

Entende-se, diante das reflexdes apresentadas que o individuo é parte
fundamental da organizacdo, pois a mesma € constituida pela contribuicdo de seus
colaboradores, mas para que essa contribuicdo possa ajudar no desenvolvimento da
empresa, € essencial que os que estdo inseridos nela se sintam motivados ao
aperfeicoamento de suas competéncias para que assim possam gerar lucros para a
organizacédo, ou seja, para o alcance da qualidade e produtividade, sdo necessarios
colaboradores saudaveis e motivados.

Porém h& o desafio em manter os individuos motivados, pois a motivagdo pode
ser expressa de maneiras diferentes de individuo para individuo. Por este motivo,
foram criadas diversas ferramentas que auxiliam esse desfio na gestao de pessoas, e
assim auxiliar no processo de desenvolver, reter, motivar e aumentar o desempenho
do colaborador na entidade em que estiver inserido.

Dentre as diversas ferramentas apresentadas, € possivel compreender que a
empresa deve aprender a administrar e adequar as ferramentas as necessidades da

sua cultura ou dos proprios colaboradores.



Podemos analisar também varias consequéncias do fator desmotivador dentro
da organizagcdo, onde muitas vezes a empresa cultiva colaboradores doentes,
fisicamente ou mentalmente, dentro da empresa, causando muitas falhas, baixa
produtividade, e consequentemente a perca de muitos profissionais excelentes.

Concluimos entédo, desta maneira, que as empresas que inserem ferramentas
de motivacao para seus colaboradores, Ihes proporcionam uma longa vida dentro da
organizacdo e fazem com que estes permanecam em busca do crescimento
profissional, fazendo consequentemente que a empresa gere mais lucros e cresca

junto com seus colaboradores.
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