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— seja de um pais ou de uma organizacdo — passa
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Idalberto Chiavenato
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RESUMO

Dentre as questdes relacionadas ao comportamento humano nas organizagfes, destacam-se
a motivacdo e o comprometimento organizacional. Com as transformac¢des que ocorrem no
mundo do trabalho, as organizacdes passaram a se interessar pelas variaveis que impactam
o0 desempenho dos trabalhadores e sua permanéncia na empresa. O objetivo geral da
pesquisa € descrever a relacdo entre comprometimento organizacional e motivacdo no
trabalho. Tendo como objetivos especificos: Abordar a Gestdo de Pessoas; Analisar as
relacbes entre 0 comprometimento organizacional e a motivacéo no trabalho e apresentar a
motivacdo como principal fator para melhorar a qualidade dos servigos prestados. Para tanto,
optou-se pela metodologia de revisdo bibliografica com trabalhos encontrados no Google
Académico. Entendeu-se que o0 clima organizacional é fundamental para o bom
funcionamento de uma empresa, cabendo a gestdo de pessoas avaliar a qualidade deste
clima afim de separar o nivel de satisfacdo dos colaboradores, bem como desenvolver um
projeto de intervencao sobre o mesmo.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Motivacdo. Comprometimento Organizacional.



ABSTRACT

Among the issues related to human behavior in organizations, motivation and
organizational commitment stand out. With the transformations occurring in the world
of work, organizations have become interested in the variables that impact workers'
performance and their permanence in the company. The general objective of the
research is to describe the relationship between organizational commitment and
motivation at work. Having the following specific objectives: Address People
Management; Analyze the relationships between organizational commitment and
motivation at work and present Motivation as the main factor for improving the quality
of services provided. To this end, we opted for the bibliographic review methodology
with works found on Google Scholar. It was understood that the organizational climate
is fundamental for the proper functioning of a company, and it is up to people
management to evaluate the quality of this climate in order to separate the level of
employee satisfaction, as well as develop an intervention project on it.

Keywords: People Management. Motivation. Organizational Commitment
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1 INTRODUCAO

A busca pela melhoria do desempenho dos trabalhadores pode ser realizada
através de técnicas mais coercitivas, eticamente questionaveis e ineficazes, ou
através de estratégias que visem o desenvolvimento, a participacdo e a colaboracéo
de forma mais ativa, consideradas as mais eficazes e que tém sido amplamente
pesquisadas.

Numa competicdo acirrada, o desempenho dos trabalhadores acaba sendo o
principal diferencial que pode garantir a sobrevivéncia e o crescimento das
organizacgdes. O ser humano néo foi criado para viver sozinho, foi criado para interagir
constantemente com outras pessoas e, através disso, adquirir conhecimentos,
atitudes, etc.

Os recursos humanos funcionam num contexto de organizacdes e pessoas.
Gerenciar pessoas significa trabalhar com pessoas capazes de realizar algo e que
estejam dispostas a participar de todo o processo organizacional. A cooperacao entre
eles & muito importante para o sucesso da organizacdo. Uma organizagao so existe
guando ha pessoas capazes de comunicar; disposto a contribuir com a¢gdes e cumprir
um proposito comum (CHIAVENATO,2009).

O objetivo geral da pesquisa € descrever a relacdo entre comprometimento
organizacional e motivagcao no trabalho. Tendo como objetivos especificos: Abordar a
Gestao de Pessoas; Analisar as relacbes entre 0 comprometimento organizacional e
a motivacao no trabalho e apresentar a motivacao como principal fator para melhorar
a qualidade dos servigos prestados.

O trabalho é composto de trés se¢des, além da introducéo e das consideracfes
finais. Na primeira secédo é desenvolvida a gestdo de pessoas. Na segunda secéo o
texto se dedica a expor o comprometimento organizacional e na terceira enfoca a
motivacdo como principal fator para melhorar a qualidade dos servi¢cos prestados.

Os resultados obtidos e apresentados nas consideracdes finais implicam que
um funcionario motivado trabalha melhor, com mais comprometimento, o que

representa mais produtividade e melhores resultados para a empresa.



12

1.1 JUSTIFICATIVA

Este estudo tem potencial para fornecer novos conhecimentos e contribui¢cdes
sobre politicas de gestédo de pessoas, especialmente em empresas privadas onde sao
necessarios novos estudos, focados nas relagdes entre motivacdo no trabalho e
comprometimento organizacional. Sendo estes dois fatores variaveis que contribuem
para o sucesso da organizacdo, considerando que hoje qualquer ferramenta que
promova esse sucesso € essencial para melhorar a qualidade dos servigos prestados.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Geral
Descrever a relagcdo entre o comprometimento organizacional e a motivacao no

trabalho.

1.2.2 Especificos

Abordar a Gestao de Pessoas;

Analisar as relacbes entre comprometimento organizacional e a motivacdo no
trabalho;

Apresentar a motivacdo como fator principal para a melhoria da qualidade dos
servigos prestados.

1.2.3 Hipdtese

N&o ha relacdo entre comprometimento organizacional e a motivacao no trabalho.

Ha relacdo entre comprometimento organizacional e a motivacéo no trabalho.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 PROCEDIMENTOS TECNICOS

Para desenvolver a pesquisa cientifica, foram definidos alguns procedimentos
adotados pelo pesquisador que foram embasados em alguns autores que apresentam
0s aspectos metodolbgicos sobre o estudo.

A metodologia envolveu a leitura de diversas obras, com o propésito de
compreender alguns temas, conceitos e ideias utilizadas durante a pesquisa, sendo
esta a pesquisa bibliografica que, segundo Lakatos, (2010) é realizada a partir do
levantamento de referenciais teodricos ja analisado e publicados por meios escritos e

eletrénicos, como livros e artigos cientificos.

2.1.1 Da coleta de dados

Para atingir esse objetivo foi realizada uma revisao qualitativa que inclui um
levantamento bibliografico em uma reviséo bibliografica com trabalhos encontrados
na plataforma Google Académico pela sua cobertura bibliografica e por abranger as
principais revistas cientificas.

O recorte temporal foi de 1991 a 2022, desde as primeiras declaracdes sobre
acesso aberto até as discussdes sobre 0 movimento de ciéncia aberta. A estratégia
de busca foi organizada pelos termos “motivagcao” e “compromisso organizacional”,
incluindo seu derivado em inglés, a fim de aumentar a eficacia e eficiéncia das

publicacdes recuperadas.

2.1.2 Da anélise dos dados.

Os dados coletados foram selecionados e ingressados no trabalho.



14

3 REVISAO DE LITERATURA

3.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas tem um papel amplo no cenéario organizacional, deve
liderar, motivar e ajudar os colaboradores para que os melhores resultados sejam
alcancados. Para isso é necessario estar atento ao clima organizacional, pois impacta
diretamente na vida dos colaboradores, pois quando é favoravel proporciona aos
colaboradores meios eficazes de trabalho, bem-estar, qualidade de vida e motivacao,
e para a empresa melhorias em seus processos e, consequentemente, melhores
resultados. As transformacdes que afetaram, nos ultimos anos, 0 ambiente de
trabalho, a economia, o contexto comercial e tecnolégico, geraram a necessidade de
uma gestao de pessoas capaz de levar a mudancas organizacionais (HENRIQUES et
al., 2012).

Diante desse panorama, pode-se inferir que a area de gestéo de pessoas (GP)
adquiriu significativa relevancia na estrutura das organizacdes e, como resultado, tem-
se observado maior responsabilidade, atuando numa perspectiva mais gerencial,
focada no envolvimento e colaboracao de individuos (SANTOS et al., 2016).

Nesta abordagem mais recente de Gestao de Pessoas, o individuo € concebido
como crucial no processo de alcance dos objetivos organizacionais, tornando-se um
elemento estratégico (DEMO; MARTINS; ROURE, 2013).

Neste cenario competitivo e dinamico, as organizacdes precisam promover o
desenvolvimento e o bem-estar das pessoas, utilizando politicas que demonstrem o
seu valor, uma vez que existe uma forte correlacéo entre a capacidade da organizacéo
de ser competitiva e a sua capacidade de agregar e produzir conhecimento o que sé
€ possivel através da atuacao de seus colaboradores (DEMO et al., 2012).

As praticas de gestédo de pessoas tém como foco o incentivo ao desempenho
das pessoas, visando a qualidade dos servicos prestados e o alcance de resultados,
alinhados a qualidade de vida das pessoas. Investir no desenvolvimento dos
funcionéarios por meio de treinamento e capacitacao ajuda a melhorar as habilidades
e competéncias da equipe, 0 que, por sua vez, aumenta a eficiéncia e a produtividade
da organizacdo. Essas praticas, como recrutamento, selecdo, treinamento e
desenvolvimento, foram pensadas para grandes organizac¢des, principalmente do

setor industrial (BASTOS et al, 2013), mas também sado efetivas ao serem aplicadas
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em organizacdes menores, pois a gestdo de pessoas desempenha um papel crucial
ao garantir que as pessoas certas estejam nos lugares certos.

Porém, ndo s6 as organizacdes precisam de pessoas, as pessoas também
precisam das organizacdes onde trabalham para atingirem seus objetivos pessoais e
profissionais, elas buscam: o crescimento pessoal, o sucesso e, cada vez mais, 0
crescimento dentro das organizacBes. Semelhante é o caso das empresas que
precisam de pessoas para atingir os seus objetivos, para operar maquinas na
producéo de bens e servigos, para servir os clientes e competir num mercado cada
vez mais competitivo. O sucesso das empresas depende das pessoas que delas
fazem parte, do seu comprometimento e atitudes.

As relacdes entre individuos e organiza¢gOes sdo pautadas pela reciprocidade
e a Gestao de Pessoas precisa ser integrada, de modo que o conjunto de politicas e
praticas que a compdem deva, a0 mesmo tempo, atender aos interesses e
expectativas da empresa e das pessoas (DUTRA, 2002).

Na gestdo de recursos humanos, uma das principais conclusdes é que as
pessoas sao as proprias organizacdes. Devemos reconhecer que as pessoas tém as
suas capacidades, as suas crencgas, a sua cultura e que reagem de diferentes formas
as mudancas, que a soma dos comportamentos individuais forma o comportamento
organizacional.

A gestdo da empresa deve buscar promover aliancas com os colaboradores
para alcancar um ambiente de trabalho harmonioso que oriente o desempenho das
tarefas por meio de uma abordagem correta. O gestor deve praticar a escuta e garantir
gue seus colaboradores tenham voz, para que possam expressar seus medos e
compartilhar suas ideias, deve proporcionar um ambiente de trabalho agradavel que
gere protecado e satisfacdo aos envolvidos. O gestor deve ser um lider cujo papel é
fundamental na motivacdo, o lider precisa ter competéncias e habilidades para
estabelecer objetivos claros e alcancaveis, deve fazer uso de uma boa comunicacao
e comunidade, pois esta podera promover e alcancar uma vida produtiva e ambiente
harmonioso (DRUCKER, 2006).

A gestdo de pessoas caracteriza-se pelo envolvimento, desenvolvimento e
capacitacdo do maior patriménio de uma empresa, o capital humano. Dessa forma, a
gestao de pessoas € responsavel por criar um ambiente favoravel ao desenvolvimento

das tarefas, promovendo a sinergia, a troca de ideias e outros temas que promovam
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a produtividade na empresa, impactando positivamente as pessoas através de uma

lideranga transparente.
3.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Na tentativa de compreender como ocorre a conexdo entre individuos e
organizacdes e com o préprio trabalho, o work engagement tem sido um dos
fendmenos que tem recebido grande atencéo e esfor¢cos de compreensao por parte
dos pesquisadores. Sendo assim, a definicAho de comprometimento encontra na
literatura uma variedade de conceitos e autores, o que, segundo Bastos, Brandao e
Pinho (1997), provoca demasiada desintegracdo de critérios, sendo necessario
aperfeicoar o conceito para que seja possivel diferencia-lo de outros fendmenos do
comportamento organizacional. (MOSCON; BASTOS; SOUZA, 2012).

Segundo Bastos (1994), as definicbes que especificam com mais preciséo esse
tema sdo o comprometimento, o envolvimento e a dedicacdo dos individuos em suas
acOes, algo que vincula o individuo a algum elemento. O conceito de
comprometimento mais aceito e difundido € aquele que o trata como uma condicao
psicologica que define o vinculo entre o empregado e a organizacdo empregadora,
além da decisdo que o empregado toma de permanecer ou hdo na organizagao
(MEYER; ALEN, 1991). Pode-se afirmar entdo que o comprometimento organizacional
refere-se a dedicacéo, lealdade e envolvimento dos colaboradores com a organizagao
em que trabalham. Ela aponta disposicdo dos funcionarios em se dedicar ao seu
trabalho, contribuir para os objetivos da empresa e permanecer na organizacao a
longo prazo. O comprometimento organizacional € uma dimensdo importante da
gestdo de pessoas, uma vez que esta diretamente relacionado ao desempenho,
produtividade e sucesso da empresa. Este é classificado segundo Meyer e Allen,
(1991), em trés categorias:

O comprometimento afetivo, que indica o apego emocional dos individuos a
organizacdo e aos seus objetivos e valores e esta mais relacionado aos aspectos
positivos do trabalho. Os funcionarios que tém um alto nivel de comprometimento
afetivo tendem a se identificar fortemente com a empresa, sentir orgulho de trabalhar
nela e estar dispostos a fazer esforcos extras para ajudar a organizagao a atingir seus

objetivos.
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O comprometimento normativo refere-se ao sentimento de dever e
compromisso em permanecer na organizacado em fungédo de compromissos anteriores
como beneficios ou investimentos em treinamento. Estes tendem a ndo ter um vinculo
emocional tdo forte com a organizagao.

O comprometimento instrumental ou de continuacéo, refere-se a realizacéo de
perdas caso o individuo decida se demitir da organizacao, como perda de beneficios,
salarios ou outros investimentos profissionais que seriam sacrificados se o funcionario
se desligar da empresa (MEYER E ALLEN,1991).

Ja os autores, Bastos e Aguiar (2015) afirmam que ndo ha consenso na
literatura quanto a conceituagdo comprometimento organizacional, e as propostas de
mensuragao também s&o bastante variadas, o que dificulta o estabelecimento de
informacfes claras e precisas sobre a construcdo. Seu carater multidisciplinar
desencadeou o surgimento de diferentes concepc¢des sobre o tema. Mesmo com essa
gama de abordagens relacionadas ao construto (SIQUEIRA E GOMIDE Jr., 2004).

A definicdo mais utilizada de comprometimento organizacional é a do estado
psicologico, que vincula o funcionario a organizacéo, implicando assim na deciséao do
funcionario de permanecer ou ndo na organizacao (MEYER; ALLEN, 1991).

Vale ressaltar que para Leite e Alburquerque (2011), o comprometimento
organizacional € benéfico para as empresas por trazer maior produtividade, uma vez
gue funcionarios comprometidos sdo mais produtivos por estarem dispostos a fazer
um esforco extra para atingir as metas da organizacao. Outra razdo é em funcdo da
retencdo de talentos, pois colaboradores comprometidos sdo mais propensos a
permanecer na empresa a longo prazo, reduzindo os custos associados a rotatividade.

Os autores apontam que o clima organizacional positivo contribui para um
ambiente de trabalho mais saudavel e proativo, o que pode aumentar a satisfacdo dos
funcionérios. A facilidade em se obter inovacéo e criatividade, também podem ser
consequéncia do comprometimento organizacional, uma vez que funcionarios
comprometidos tendem a contribuir com ideias inovadoras e solucdes para 0s
desafios organizacionais.

Colaboradores comprometidos geralmente se esforcam mais para atender as
necessidades dos clientes, o que pode melhorar a qualidade do servico (LEITE;
ALBUQUERQUE, 2011).

A dimensao instrumental do comprometimento envolve um processo de

avaliacdo por parte dos trabalhadores, onde sdo considerados os ganhos e perdas
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associados a saida da organizacdo. No comprometimento afetivo ha uma identificacao
do individuo com os valores e objetivos da organizacao e, portanto, prevalece o desejo
de manter o vinculo empregaticio (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

3.3 MOTIVACAO

Na sua revisao da literatura, Lathan e Pinder (2005), estudando a motivacao no
trabalho nos primeiros anos do século XXI, destacaram o crescimento da investigacao
sobre a capacidade de prever, compreender e influenciar a motivagao no trabalho de
multiplos fatores aspectos relacionados a motivacdo, como afetos, principalmente
emoc0des, comportamento e cognicao, especialmente em relagdo aos objetivos, além
de necessidades e valores.

Para Rodrigues, et al (2018), a motivacao € uma forca que leva as pessoas a
acao. Antigamente se acreditava que essa forca vinha da acéo alheia, hoje se entende
gue sua origem estd na necessidade. Algumas teorias marcaram o estudo da
motivacao e trouxeram conceitos que ainda hoje sdo amplamente estudados.

Abraham Maslow apontou dois grupos de necessidades, as primarias e as
secundarias. A primaria pertence ao grupo fisioldgico, ou seja, ao conjunto de fatores
sem 0s quais 0 ser humano ndo sobreviveria, como fome, sede, sono, seguranca,
estabilidade e moradia, enquanto os aspectos secundarios estdo relacionados ao
ambiente social dos sujeitos e incluem necessidades como reconhecimento, bom
relacionamento com grupos especificos, status pessoal e profissional, entre outros. A
medida que o sujeito atinge as necessidades basicas, maiores sdo as oportunidades
de atingir as necessidades secundarias (RODRIGUES et al, 2018).

Herzberg propds a Teoria dos Dois Fatores, que identifica fatores motivacionais
e fatores de higiene no ambiente de trabalho. Os fatores motivacionais, quando
presentes, contribuem para a motivacdo e, por consequéncia, para O
comprometimento (CHIAVENATO, 2004).

McGregor desenvolveu a Teoria X e a Teoria Y sobre a natureza humana no
trabalho. A Teoria Y sugere que os colaboradores sdao naturalmente motivados e
comprometidos se lhes forem proporcionadas condi¢des adequadas no local de
trabalho, ao contrario da Teoria X que acredita que os colaboradores séo pregui¢osos,

que evitam o trabalho e que precisam ser controlados (CHIAVENATO, 2004).
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Outro autor relevante € Lewin, que fez contribuicdes significativas para a
compreensao da motivagédo e da dinamica do grupo, a qual tém relevancia para o
comprometimento organizacional (CHIAVENATO, 2004).

Um fator que pode ajudar no processo motivacional, € o investimento que se
faz nele. Esse investimento fara com que os colaboradores se sintam valorizados e
parte do espaco corporativo como um todo, incentivando-os a se comprometerem com
a empresa. Nesse sentido, o0s colaboradores precisam de motivacdo e
reconhecimento para realizar um trabalho eficiente e eficaz. A avaliagdo dos
colaboradores no ambiente organizacional destaca a qualidade pessoal, a motivacéo,
a retencao de talentos e o alinhamento dos grupos de trabalho aos objetivos da
empresa. Esses aspectos geram autonomia e ajudam a alcancar melhores resultados.
Neste contexto, o papel da lideranca é essencial para a motivacao, o lider deve ter
habilidades que desenvolvam metas alcancaveis para os colaboradores, deve ter boa
comunicacao e coletividade para incentivar os colaboradores e tornar o ambiente de
trabalho produtivo (BALDUCCI; KANAANE, 2007).

A motivacdo humana procura explicar por que as pessoas se comportam
daquela maneira. Motivo é qualquer impulso que leva o individuo a acao, que pode vir
de estimulos externos, ou ser gerado internamente, de acordo com crencas e valores
pessoais. “Nao é possivel compreender as relacbes com e entre as pessoas sem um
conhecimento minimo da motivagado do seu comportamento” (CHIAVENATO,1980, p.
79).

A motivacao busca atingir determinado objetivo, para alcanca-lo, o ser humano
gasta energia. As pessoas sao diferentes em termos de motivacao, as necessidades
variam de um individuo para outro, produzindo padrdées comportamentais diferentes.
Porém, quando os colaboradores estdo motivados, eles tendem a ser mais engajados,
produtivos e satisfeitos, o que beneficia tanto os individuos quanto a organizagao
como um todo. (CHIAVENATO, 2004).

3.3.1 Distincéo entre Incentivo e Motivacao

Bergamini (2006) relata que incentivo pode ser classificado como algo externo
mas que estimula um comportamento ou acdo. Pode ser uma recompensa, um bonus,
um prémio ou outro estimulo tangivel ou reconhecimento externo, da empresa ou

gerente por exemplo. J& a motivacdo é um impulso interno que leva alguém a agir. E
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uma for¢ca que vem de dentro do individuo e pode ser influenciada por suas crencas,
valores, desejos e objetivos pessoais. Trabalhar com pessoas motivadas exige
estratégias especiais, promessas por prémios ou ameacas de puni¢cdes podem
comprometer, perigosamente, o bom desempenho das pessoas no trabalho.

Reeve (2006) acredita que reconhecimento monetario ndo tem o efeito
desejado, ou seja, ndo € um fator de motivacao, ele diz que os colaboradores se
mostram desmotivados, ainda que recebam uma excelente remuneracgéo, o dinheiro
torna-se apenas um paliativo se as condi¢des de trabalho ndo forem saudaveis, ou se
o trabalho em si néo for interessante.

Para Bergamini (2006), muitas empresas perceberam que o desempenho do
funcionario esta ligado ao seu rendimento no trabalho. Para melhorar a producao
passaram a incentivar e fazer com que empregados sentissem a sua utilidade e
importancia pessoal no trabalho. A estratégia era promover o reconhecimento e o
valor de cada pessoa, além de buscar a satisfacdo de suas necessidades sociais.

Programas de incentivo, segundo Carvalho (2000), séo trabalhos que oferecem
crescimento pessoal, sentimento de participacdo e senso de realizacdo aos
funcionarios e geram as recompensas mais eficazes a motivacdo interna; essa
motivacdo é uma caracteristica que deve brotar, prioritariamente, dentro de cada
individuo.

Para Denoni (2014), muitos fatores devem ser levados em consideracao,
guando se trata de campanhas de incentivos, seja para uma forca de vendas, seja
para uma equipe de atendimento.

Na visdo de Passerini (2012), incentivar é o ato de oferecer algo para uma
pessoa ou equipe, caso determinada meta seja alcancada; jA motivar é despertar um
motivo para que uma pessoa ou equipe crie movimentos em determinada direcao, a
primeira vista, parecem conceitos parecidos e até mesmo similares, mas ha uma
diferenca relevante entre eles, quando utilizados em campanhas internas de
marketing. Incentivar significa definir uma meta externa ao individuo e premiar a
superacdo desta meta, motivar significa descobrir, dentro do individuo, uma forca
suficiente para superar esta meta, e a superacao € o proprio prémio.

Pode-se observar portanto que, engquanto os incentivos podem ser Uteis para
estimular comportamentos desejados no curto prazo, a motivacao intrinseca é
geralmente mais poderosa e sustentavel, pois esta enraizada nas aspiracdes pessoais

e no significado que as pessoas atribuem ao que fazem. Uma abordagem eficaz na



21

gestdo de pessoas frequentemente combina a utilizagdo de incentivos para atingir
metas especificas com o cultivo da motivagdo intrinseca, que promove um
comprometimento mais profundo e duradouro com o trabalho e os objetivos da

organizagao.

3.4 RELACAO ENTRE MOTIVACAO E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A motivacdo e 0 comprometimento organizacional estdo intimamente
relacionados na gestdo de pessoas, pois a motivacdo é um dos fatores-chave que
influenciam o nivel de comprometimento dos colaboradores com a organizacéao.
Quando os funcionarios estdo motivados, eles tendem a demonstrar maior
comprometimento com seu trabalho e a empresa (MEDEIROS ET AL, 2003).

Percebe-se que na literatura ha um movimento para saber quais aspectos
precedem o comprometimento, quais se correlacionam e melhoram uma atitude
comprometida no trabalho, bem como aqueles fatores que resultam no
comprometimento, como as caracteristicas pessoais, relacionamento lider-grupo,
caracteristicas do trabalho, cultura organizacional e personalidade humana.
Consequenciais referem-se a fatores que ocorrerdo quando o funcionario estiver ou
nao comprometido com a intencdo de desempenho, absenteismo e rotatividade. Os
correlatos incluem processos motivacionais relacionados ao trabalho, como satisfacéo
no trabalho, motivacdo e bem-estar no trabalho (SOUZA E MARQUES, 2014);

A motivacdo € muitas vezes vista como um antecedente do comprometimento
organizacional. Quando os colaboradores estdo motivados, eles estdo mais
propensos a se envolver com seu trabalho, a empresa e seus objetivos, demonstrando
um maior comprometimento. A relagdo entre motivacdo e comprometimento € um
tema interessante nas areas de gestao e psicologia. Muitas pesquisas internacionais
foram desenvolvidas anteriormente e foram fundamentais para a compreensao dessa
ligacdo e sua importancia para a area de gestdo de pessoas nhas organizacdes
(KEEPNEWS et al. 2010, apud GROHMANN, CUNHA e SILINSKE, 2013).

Um dos primeiros estudos nacionais sobre a relacdo entre motivacao e
comprometimento organizacional foi enfatizado por Borges et al. (2004), que teve

como objetivo explorar como as mudancas no comprometimento dos funcionarios



22

foram equilibradas entre aspectos da estrutura organizacional e do comportamento
organizacional, a saber: motivacdo, satisfacdo, valores organizacionais e significado
do trabalho. Os autores encontraram insatisfacdo com salarios e promocgdes,
dificuldades de motivagéo, cultura organizacional fragil, falta de plano de carreira
atualizado e diversidade de vinculos empregaticios.

Carvalho e Jeunon (2015), tiveram como objetivo analisar como se configuram
a motivacdo no trabalho e o comprometimento organizacional dos funcionarios
técnico-administrativos da Escola de Engenharia da UFMG. Os resultados da
pesquisa indicaram maiores indices de motivacdo entre os funcionarios que
trabalhavam h& menos tempo na instituicdo. A pesquisa revelou a existéncia de um
elevado comprometimento organizacional dos colaboradores com a organizagao, com
predominio de desempenho.

Diogenes, Cavalcante e Oliveira (2016) investigaram a relacédo entre fatores de
motivagdo e comprometimento organizacional de funcionarios terceirizados na
Universidade Federal do Ceara. O resultado da pesquisa mostrou que os fatores
motivacdo, envolvimento e reconhecimento, condicbes dos materiais de trabalho,
desgaste e desumanizacdo e responsabilidade estédo significativa e negativamente
relacionados aos fatores comprometimento, falta de recompensas e oportunidades.
Identificou também o fato de os fatores de motivacdo e recompensa e a independéncia
econdmica também orientarem o comportamento dos inquiridos na percepcao da
necessidade de permanecerem no emprego para a sua propria subsisténcia.

Zonatto, Silva e Goncalves (2018) investigaram a influéncia da motivacao no
trabalho no comprometimento organizacional. O caso estudado foi uma grande
organizacao industrial com trabalhadores do setor administrativo. Os resultados
encontrados indicaram que a motivacao intrinseca e extrinseca estava relacionada
com o comprometimento afetivo. Além disso, quanto maior a faixa etaria, maior o
comprometimento efetivo e normativo. Verificou-se que os trabalhadores, mesmo
atuando em contexto de trabalho semelhante, tiveram rea¢des distintas, o que esta
relacionado a diversidade humana e as suas percepcdes em relacdo ao meio
ambiente, e revelou a necessidade de desenvolver acdes diferenciadas na
organizagao estimular diferentes tipos de motivagéo no trabalho e consequentemente
comprometimento com o trabalho e o desempenho.

Porém, esses estudos ndo analisaram as relagdes presentes entre os tipos de

motivacdo e o0s tipos de comprometimento organizacional, nem a influéncia das
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variaveis individuais e dos aspectos do trabalho nessas relacdes, o que mostra que
os efeitos das diferencas grupais ndao entram em jogo desenvolvendo estudos sobre

esse tema.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do trabalho foi descrever a relacdo entre comprometimento
organizacional e motivacgao no trabalho. A realizacéo desta investigagao proporcionou
uma brilhante oportunidade de enriquecimento tedrico e pratico, onde se constatou
gue o estudo detecta as alteracdes a realizar para melhor satisfazer as necessidades
e desejos dos colaboradores.

Os processos e técnicas de motivacdo nas organizacdes sempre buscaram
acompanhar as mudancas da sociedade. O ambiente de negdécios assimila e ndo
confronta — ou se op&e — ao cenario externo. Em particular, os sinais que a situacao
econdmica emite. Tanto aquelas que geram estimulos otimistas quanto aquelas que
pedem cautela nas expectativas.

As pessoas se tornaram partes importantes dentro das organizacdes nos
ultimos anos. Considerados os ‘motores’ que movem as empresas, passaram a ser
vistos como fator determinante para o sucesso dos negoécios. Diante disso, as
empresas buscam cada vez mais desenvolver meios que possam garantir o
condicionamento da produtividade dos colaboradores, e a motivacdo pode ser vista
como um dos principais subsidios para esse condicionamento.

Dessa forma, para garantir melhores resultados, as organizacfes valorizam
cada vez mais seus funcionarios, e buscam proporcionar-lhes maior satisfacdo no
ambiente de trabalho. Entende-se que um colaborador motivado trabalha melhor, com
mais comprometimento, o que significa mais produtividade e melhores resultados para
a empresa. Ficou evidente no trabalho que em qualquer organizacéo, seja ela publica
ou privada, existe uma preocupacdo com o0 nivel de satisfagcdo dos seus adjuntos,
tendo em vista que a sua motivacao para trabalhar influencia significativamente o seu
desempenho.

Sugere-se novas pesquisas relacionadas ao tema, uma vez que a gestdo de
pessoas tem um papel amplo no cenario organizacional, para que os melhores
resultados sejam alcancados é necessario liderar, motivar e ajudar os servidores para

gue os melhores resultados sejam alcancados.
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