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	Sabemos que muitas empresas procuram elaborar algum tipo de programa para manter seus funcionários motivados. Claro que, além disso, elas têm outros objetivos estratégicos. Mas a questão é: será que a desmotivação ainda é um problema que assombra muitas organizações? Quais as conseqüências e os impactos no desempenho dos colaboradores? Que ações são necessárias para mantê-los motivados?

Só para citar alguns exemplos, tem empresas que buscam motivar seus funcionários por meio do clima organizacional, promovendo um ambiente de trabalho agradável, onde as pessoas passam a colaborar mais com a equipe, e são considerados parceiros estratégicos; nessas organizações prevalece à união, a cooperação e uma boa relação entre chefia e subordinados. Outras firmas investem em programas e políticas de RH, tais como: planos de benefícios, qualidade de vida no trabalho (QVT), programa de desenvolvimento individual (PDI), planos de carreira e sucessão, e, além disso, procuram dividir o “bolo” com os funcionários, por meio das chamadas PLR (Participação nos Lucros e nos Resultados). 

Se pararmos para analisar o ranking das melhores empresas para se trabalhar, podemos perceber que as maiores ações estão direcionadas para o capital humano, e boa parte dessas, desenvolvem programas pensando nas pessoas, pois, acreditam que para sustentar a competitividade é preciso investir nos talentos, cujo objetivo é retê-los, melhorar a produtividade, e, conseqüentemente, o desempenho da equipe.

Agora, se formos parar e refletir um pouco sobre o título desse texto, poderíamos focar apenas uma das palavras que compõe este; o reconhecimento. Pois, as demais irão vir em conseqüência desta, onde, a partir deste pressuposto, arriscaria na seguinte hipótese: se houver reconhecimento por parte dos gestores, os membros da equipe ficarão motivados e irão melhorar o seu desempenho e alcançar os resultados almejados.

Vamos resgatar basicamente a teoria dos dois fatores, em que Herzberg aponta que em uma organização existem fatores que causam satisfação e também insatisfação; sabemos que a diversidade em uma instituição é imensa, cujas necessidades intrínsecas de seus colaboradores são diferentes, e, às vezes, o que pode gerar satisfação pra uns, poderá gerar insatisfação para outros. Comenta também que os fatores higiênicos estão relacionados ao ambiente onde este indivíduo está inserido e suas condições de trabalho, ou seja, o clima interno, o estilo de liderança, conflitos entre gestor e colaborador, ausência de reconhecimento por parte da chefia, falta de políticas de recursos humanos, etc. Entre os fatores motivacionais podemos elencar aqueles que estão diretamente ligados ao cargo que a pessoa ocupa e o tipo de atividade exercida por ela, tais como: a função e as tarefas realizadas (descrição do cargo), desafios do cargo, perspectivas de crescimento, etc.

Seguindo como base essa teoria e correlacionando com o tema abordado, podemos dizer que o reconhecimento gera satisfação, mas a sua inexistência causa a insatisfação no colaborador, afetando, inclusive, o seu desempenho, a produtividade, o comprometimento e até mesmo impactando nos resultados, nas metas e nos objetivos organizacionais. Ou seja, a falta de valorização poderá afetar a motivação dos funcionários, interferir no desempenho da equipe, comprometendo a performance da mesma.

Desta forma, poderíamos dizer que a valorização serve como um ingrediente que não pode faltar em um time, porém, é importante que fique claro que não é só isso que irá fazer com que o indivíduo se sinta extremamente motivado, esse seria apenas um complemento de um conjunto de ações necessárias para motivar os indivíduos. Neste sentido, podemos abordar outro pesquisador que tratou a motivação como uma hierarquia, cujas necessidades refletem no desempenho das pessoas e no seu local de trabalho, onde na base da pirâmide citada por Maslow, estão às necessidades básicas, que são as fisiológicas, e no topo desta, a auto-realização; para não fugir do tema vamos comentar uma que, no meu ponto de vista, tem tudo a ver com a proposta inicial abordada aqui, que é a auto-estima.

A palavra estima quer dizer apreciar de forma favorável ou consideração; nesse sentindo, os gestores devem apreciar o êxito de sua equipe após um trabalho bem feito, mostrando que estão sendo reconhecidos pelo que foi desempenhado ou pelos resultados atingidos. Isso irá transmitir o quão seus pares são considerados e importantes para a empresa.

Mas, o que ocorre em muitas companhias é que os gerentes parecem não perceber a contribuição de cada colaborador, assim como as tarefas que os mesmos desenvolvem no dia-a-dia, suas entregas, os prazos atendidos, a satisfação dos clientes, o comprometimento com a instituição, a qualidade dos seus serviços, sua competência, a dedicação e outros atributos embutidos nesse processo; fala-se muito em “gastar tempo”, mas o que falar da energia despendida por eles, em detalhes irrelevantes, até parece que estão procurando um mínimo detalhe para questionar e reclamar.

Na “sociedade corporativa” não se pode errar, e, algumas vezes, a balança tende a pesar muito mais para um lado, o do funcionário, onde certamente não serão levados em consideração outros tantos resultados já agregados no decorrer de um determinado período de trabalho e sim “aquele” erro.

Por que será que isso ainda ocorre? O que falta para que as pessoas sejam reconhecidas e valorizadas? Será que os gestores estão preparados para gerenciar sua equipe? Será que o RH pode fazer algo para mudar esse quadro?

Pense nessas questões e procure refletir, talvez essas respostas estejam dentro de você.


