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RESUMO 
 
O presente estudo tem como tema a necessidade do reconhecimento profissional e seus impactos na motivação organizacional. Os colaboradores necessitam do reconhecimento profissional para que possam estar sempre motivados a desempenharem a sua função com eficiência. É fundamental a valorização da pessoa na organização, motivando-as a exercerem o seu cargo com excelência. O problema de pesquisa é relacionado à importância do reconhecimento profissional para a motivação e entrega de melhores resultados pelos profissionais de uma empresa. O artigo se justifica pela necessidade de atender as necessidades básicas dos profissionais para que possam obter um aumento da qualidade de vida no trabalho, maior foco, maximização da produtividade, retorno financeiro positivo, ocasionando o sucesso da organização. O objetivo geral desta pesquisa é analisar a necessidade do reconhecimento profissional e os seus impactos na motivação organizacional. A metodologia utilizada para realização deste trabalho foi por meio de uma pesquisa bibliográfica em outros artigos científicos e livros de autores renomados sobre o tema proposto. 
Palavras-Chave:Reconhecimento.Motivação.Organizacional. 
 
ABSTRACT 
 
The theme of this study is the need for professional recognition and its impacts on organizational motivation. Employees need professional recognition so that they can always be motivated to perform their function efficiently. It is essential to value the person in the organization, motivating them to exercise their position with excellence. The research problem is related to the importance of professional recognition for the motivation and delivery of better results by the professionals of a company. The article is justified by the need to meet the basic needs of professionals so that they can obtain an increase in quality of life at work, greater focus, maximization of productivity, positive financial return, causing the success of the organization. The general objective of this research is to analyze the need for professional recognition and its impacts on organizational motivation. The methodology used to perform this work was through a bibliographical research in other scientific articles and books by renowned authors on the proposed theme. 
Keywords: Recognition.Motivation.Organizational. 
 
1 INTRODUÇÃO 
 
A tecnologia evoluiu bastante na contemporaneidade, impactando também no ambiente empresarial, forçando uma adaptação dos trabalhadores. O capitalismo, além da busca maçante pelo lucro, abriu espaços para uma sociedade mais competitiva, fomentando uma disputa por posições no ambiente profissional, seja por meio de um currículo mais elaborado ou demonstrando mais vontade e eficiência na organização, como consequência, surge o aumento de pressão psicológica no indivíduo, que vive com um constante medo de falhar e ser repreendido por seu superior hierárquico. 
A atitude positiva do gestor empresarial impacta diretamente na motivação de seus liderados, que o vê como exemplo a ser seguido. Um líder proativo, determinado e confiante, faz com que as pessoas que o cercam repitam suas ações, deixando um ambiente de trabalho mais participativo, onde todos querem ajudar a empresa a atingir os seus objetivos da melhor forma possível.  
Diante do exposto, é cada vez mais frequente a busca por reconhecimento no ambiente profissional. É preciso compreender que os colaboradores são indivíduos que necessitam de valorização pessoal, com o intuito de terem as suas necessidades básicas atendidas, como também uma expectativa de crescimento econômico. O presente trabalho se justifica pela importância de debater temas fundamentais para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, tanto para os colaborades de alto escalão, quanto para a base da empresa, que merecem ser mais valorizados. 
Com isso, fica evidente a necessidade da motivação dos colaboradores para um melhor desempenho dos empreendimentos. Portanto, o presente trabalho tem como problemática: Qual a importância do reconhecimento profissional para a motivação e entrega de melhores resultados pelos funcionários de uma determinada organização? Com o intuito de responder a esta questão, o artigo tem como objetivo geral analisar a necessidade do reconhecimento profissional e os seus impactos na motivação organizacional. Como objetivos específicos: conceituar o que é motivação organizacional; analisar a necessidade do reconhecimento profissional; e relatar como a falta de motivação pode afetar o desempenho organizacional. 
Foi utilizada uma pesquisa bibliográfica como metodologia por meio de estudos de outros trabalhos acadêmicos e de livros de autores renomados sobre a temática do estudo proposto. 
 
2 METODOLOGIA 
 
O presente estudo tem como foco a necessidade do reconhecimento profissional como fonte de motivação, com o intuito de entrega de melhores resultados pelos colaboradores. É retratado o estudo sobre os seguintes tópicos: conceito de motivação organizacional; a necessidade do reconhecimento profissional; e os impactos da falta de motivação na organização.  
O tipo de pesquisa se caracteriza como descrito. Triviños (1987, p.110) sustenta que “o estudo descritivo pretende descrever com exatidão os fatos e fenômenos de determinada realidade”, para que se possa analisar os dados levantados e juntamente com a pesquisa bibliográfica, descrever as experiências do estudo de maneira coerente e fundamentada. 
Tem-se como propósito interpretar e descrever sobre o tema proposto de maneira qualitativa, com o intuito de compreender melhor os resultados do estudo. De acordo com Creswell (2010), a análise qualitativa visa compreender a definição que o sujeito outorga para o contexto social. 
Destacam-se a abordagem feita pelos seguintes autores: Daft(2010); Chiavenato (2015); Batista, Viana e Rabelo (2017) e Gomes (2019). Foi realizado um levantamento bibliográfico manual de capítulos de livros e bancos de dados utilizando as palavras-chave: 
Reconhecimento. Motivação. Organizacional. 
 
3 REVISÃO DA LITERATURA 
 
3.1 Conceito de motivação organizacional 
 
De acordo com Chiavenato (2014) a motivação tem a função de elucidar o comportamento do indivíduo. A Administração Científica por meio do conceito de homo economicus demonstra o comportamento do sujeito sendo motivado por ganhos financeiros e materiais. Esta é uma essência característica da Abordagem Clássica da Administração. 
A vivência no ambiente de trabalho pode levar a uma grande satisfação do colaborador, devido a conquistas pessoais almejadas ou acima de sua expectativa, ou seja, a satisfação está diretamente relacionada com o estado emocional do indivíduo e a sua relação afetiva com os demais membros da instituição onde trabalha (CORTINHAS, 2014). 
Desde os tempos passados o homem é motivado pelo reconhecimento pessoal, de estar em grupo e ser aceito como um membro importante. Conforme já mencionado o homo economicus, que é uma teoria empregada por Frederick Taylor, diz que o indivíduo é motivado pelos seus ganhos em dinheiro ou materiais, contudo, o psicólogo Elton Mayo é contrário a este pensamento. Mayo, devido a sua profissionalização, acredita que o trabalhador não é movido apenas por sua produção e eficiência, mas também, pela sua satisfação psicológica que deve ser plenamente saciada. A diferença teórica entre Taylor e Mayo é passível de compreensão, pois, o primeiro cresceu profissionalmente a partir de um trabalho mais árduo, pensando naturalmente que todos os demais trabalhadores se motivariam igualmente, através da produtividade e do ganho financeiro, todavia, Mayo era um grande estudioso do comportamento humano, cercado de acadêmicos, elencando as necessidades dos colaboradores de sua época no que tange a satisfação psicológica e social (CHIAVENATO, 2014).  
Segundo Daft (2010), a motivação é uma força externa ou interna que afeta as ações do colaborador em determinada insituição. Com isso, os gestores por meio do estudo sobre a motivação humana conseguem compreender o motivo pelo qual um trabalhador exerce uma função com melhor satisfação por um estabelecido tempo, podendo deixar de fazê-la com qualidade após cessar esse período de entusiasmo. 
A teoria da Administração de Empresas e da Psicologia estão cada vez mais conectadas dentro de uma organização, portanto, os gestores de grandes empresas buscam por fatores que interfiram positivamente na motivação, satisfação, produtividade e trabalho em equipe de seus subordinados, com o propósito de corrigir o comportamento do indivíduo para que assim possam atingir as metas empresariais (CARVALHO, 2014). 
O ser humano possui necessidades básicas que o motivam a trabalhar, por exemplo, se alimentar bem e crescer o seu poder econômico na sociedade. Visto isso, quando o seu comportamento na organização é tido como satisfatório, o indivíduo é gratificado com o intuito de atender as suas necessidades como pessoa. Tal recompensa demonstra ao funcionário que o mesmo atendeu às expectativas da empresa e que espera-se que o comportamento seja repetido de maneira contínua nos próximos anos (DAFT, 2010). 
As recompensas são de dois tipos: recompensas intrínsecas são as satisfações que a pessoa recebe no processo de desempenhar uma determinada ação. O término de uma tarefa complexa pode oferecer um sentimento agradável de realização, ou resolver um problema que beneficiam os outros e pode preencher uma missão pessoal. Já recompensas extrínsecas são fornecidas por outra pessoa, geralmente um gerente e inclui promoções, aumentos e abonos. Elas se originam externamente, como um resultado de agradar aos outros (DAFT, 2010, apud BATISTA; VIANA; RABELO, 2017, p.224-225). 
Talvez a teoria mais conhecida e importante das necessidades humana é a pirâmide hierárquica de Abraham Maslow. A hierarquia da pirâmide de Maslow é representada por cinco necessidades: fisiológicas; de segurança; sociais; de estima; e de autorrealização. São necessidades que precisam ser saciadas para a realização pessoal do ser humano, tendo as duas da base da pirâmide como necessidades primárias e as outras três como necessidades secundárias (CHIAVENATO, 2015). Conforme a figura abaixo: 
[image: ] 
Figura 1: Pirâmide das Necessidades - Maslow 
Fonte: Andrade, 2017. Disponível em: https://www.psicologia.pt/artigos/ver_opiniao.php?motivacao-umanecessidade-intrinseca-do-ser-humano&codigo=AOP0443  
Já a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg é caracterizada com a integralização do ambiente com o trabalho em si, com o intuito de gerar satisfação e motivação aos colaboradores. Entretanto, a teoria de Herzberg não busca satisfazer as necessidades básicas feito Maslow, estando conectada aos benefícios provenientes dos resultados alcançados pela equipe de trabalho e seus respectivos indivíduos (CHIAVENATO, 2015). 
Entretanto, Gondim e Silva (2004) descrevem que a teoria dos dois fatores buscam unicamente a motivação a partir da satisfação sobre os resultados obtidos, sendo insuficiente na prática e na condução do comportamento do indivíduo. Conduto, é uma teoria que contribue na avalização da motivação no ambiente organizacional. 
Portanto, a motivação no ambiente organizacional tem relação direta com a satisfação do colaborador, com o intuito de contribuir para um trabalho eficiente e produtivo. É fundamental para uma gestão de pessoas a necessidade de reconhecer o profissional como um ser humano, impactando diretamente em sua motivação e satisfação no trabalho. Quando este fator é atendido, todos têm a ganhar, tanto a empresa quanto o funcionário (FIGUEIREDO, 2012). 
3.2 A necessidade do reconhecimento profissional 
 
O reconhecimento profissional é essencial para que o colaborador trabalhe motivado e satisfeito, com isso, entregando melhores resultados para a organização. Um funcionário se sente parte da empresa quando o seu trabalho é reconhecido, voltando o seu comportamento em prol da instituição em que presta serviços (SILVA, 2011). 
Segundo Oliveira e Medeiros (2016), é essencial que um empreendimento destaque a importância de cada funcionário, buscando sempre ter um clima motivador, atendendo assim as necessidades básicas do indivíduo e elaborando planos de ação que valorizem os seus ativos intelectuais, que são as pessoas. Portanto, a motivação não vem apenas do reconhecimento salarial, mas também do tratamento que é dado a cada membro da equipe. Vergara (2000, p.48), acrescenta que “é natural do ser humano querer ser reconhecido, por isso, muitas vezes dedica todo seu esforço num mesmo trabalho, esperando que, com isso, receba alguma recompensa pelo esforço que teve”. 
O gestor de uma empresa é uma peça chave para o clima organizacional, pois, é o indivíduo em que os outros colaboradores irão se inspirar, necessitando assim que tais profissionais transmitam segurança e credibilidade para os demais trabalhadores, valorizando cada membro da equipe de maneira justa e imparcial. Desse modo, o líder é a pessoa que deve “saber lidar com as pessoas que trabalham em seu setor, pois são responsáveis pelas ações e resultados atingidos ou não, uma vez que é ele que faz as coisas acontecer dentro e fora da empresa” (GOMES, 2019, p.5). 
Gomes (2019) acrescenta que é fundamental o reconhecimento no ambiente de trabalho com a finalidade de motivar os colaboradores a entregarem o seu melhor na organização.  
Souza e Bastos (2009, p.5) relatam que “o bem-estar do trabalhador, em todas as suas dimensões, torna-se, então, uma das condições básicas para que o indivíduo desenvolva todo o seu potencial”. Contudo, em determinados contextos o trabalhador exerce as suas funções em um estado de saúde inadequado, necessitando estar no ambiente profissional com o intuito de não prejudicar a instituição em que trabalha. 
A motivação é um elemento de suma importância para o comportamento e o sucesso organizacional, mas é também um dos grandes desafios para um gestor de recursos humanos dentro de uma organização, pois ele entende que motivar os seus colaboradores é saber que se faz necessário conhecer seus anseios e necessidades para o aumento de sua auto-estima. O processo motivacional depende daquele que lidera, pois a liderança é um valioso recurso para a conquista dos objetivos e metas estabelecidos, pois é preciso ter bons líderes para um bom andamento da organização (GOMES, 2019, p.2) 
Para a mudança dos processos da gestão empresarial, se passa por uma nova roupagem de liderança que vem ganhando força nas organizações. Grandes líderes não enxergam as pessoas como meros ocupadores de cargos, geralmente como acontece em algumas instituições. As pessoas precisam ser vistas como recursos intelectuais que são parte de um processo de competências que geram valor à sociedade (TOLFO, 2004).  
Com isso, uma liderança estratégica é fundamental para esse novo molde de gerenciamento de pessoas. O gestor precisa ser o espelho de seus colaboradores, uma pessoa que traga confiança e credibilidade aos seus coordenados. É papel do líder compreender as características de cada membro e recolocá-lo em uma função mais apropriada às suas habilidades, dando-lhe confiança para executar as suas tarefas e abertura para novas ideias de desempenho (MARIOTTI, 2010). 
 
3.3 Os impactos da falta de motivação na organização 
 
De acordo com Ferreira e Dias (2017), o ambiente empresarial pode se tornar um lugar desestimulante e voltado ao estresse devido à rotina cansativa, conflitos internos ou simplesmente pela alta cobrança para estar sempre fazendo algo produtivo. Diante deste cenário que se torna primordial o uso da psicologia nas organizações, com o objetivo de estudar as ações do ser humano no meio em que vive, sendo o trabalho um ambiente importante e participativo do indivíduo na sociedade contemporânea.  
A desmotivação organizacional pode ser decorrente de várias situações: salário insatisfatório, local inadequado de trabalho, falta de reconhecimento profissional, organizações descomprometidas, ausência de promoções, demanda de trabalho maior que a estipulada, gestores autoritários, comunicação ineficiente com os funcionários, instabilidade, insegurança, dentre outras. São aspectos decorrentes e que têm como consequências: o absenteísmo, a baixa produtividade, a falta de comprometimento com a empresa, a alta rotatividade, etc. São fatores que estão estritamente ligados à insatisfação no trabalho (Ferreira e Dias, 2017, p.40). 
De acordo com Herzberg (1997, p.55), a “psicologia da motivação é tremendamente complexa”. A complexidade vem a partir de que cada indivíduo se motiva de determinada maneira, podem ser pela: remuneração; poder hierárquico; promoções; brindes e confraternizações; segurança e estabilidade no emprego, entre outros fatores sociais e culturais particulares de cada profissional. 
Pode-se perceber a complexidade de existência da maioria da população brasileira, visto que, o indivíduo busca por meio do trabalho a sua independência financeira, todavia, é uma luta de um ciclo sem fim, onde começam desde cedo a procurar a oportunidade de um primeiro emprego, ingressar em uma faculdade, buscar por novos desafios, e quase sempre no final de tanto trabalho duro não resulta em um resultado econômico satisfatório (BATISTA; VIANA e RABELO, 2017).  
As regras organizacionais são cada vez mais severas com os colaborados, lembrando que é obrigação do funcionário cumprir o horário previsto, entretanto, nem sempre são analisadas as condições humanas e pessoais de cada membro da organização (GIANNOTTI, 2014). Não querem saber se a Maria tem dois filhos e mora longe ou o José tem que pegar duas conduções públicas e passa por problemas de saúde mental. 
Se determinado colaborador está se atrasando com frequência, disperso e não consegue focar no trabalho, distraído ao ponto de ficar sonolento, é compreensivo que o mesmo precise de ajuda, contudo, frequentemente em uma empresa sem um suporte profissional psicológico adequado o superior imediato acaba em punir este trabalhador, talvez uma, duas vezes, para que na terceira ou na sequência opte por dispensar o funcionário. Este ato faz refletir o trabalhador como um ser humano que tem emoções e obrigações na sociedade que talvez estejam muito além a que o mesmo possa suportar, já que por muitas vezes é tratado como algo descartável nas organizações (GIANNOTTI, 2014). 
Sendo assim, muitos graduados acabem tendo que ocupar funções não condizentes com as suas habilidades acadêmicas, pois, como já dito, é preciso ter alguma remuneração para custear as suas necessidades básicas. Ou seja, é preciso trabalhar para se sustentar, por mais cansativo que seja o alto grau de exigência do mercado, trocando o seu tempo e por muitas vezes a sua saúde mental por um dinheiro que mal dá para pagar o consumo básico para sobreviver, então não dá para descansar, à vista disso, desempregado é pior, fazendo com que o colaborador trabalhe desmotivado e não entregando o resultado que a empresa espera do mesmo (BATISTA; VIANA e RABELO, 2017). 
Desse modo, se torna crucial debater formas de suporte emocional nas organizações no intuito de resguardar a saúde psicológica do trabalhador, que é também uma necessidade básica da existência humana. 
 
CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
O presente artigo retratou os desafios do reconhecimento profissional nas organizações e de que maneira a motivação impacta no desempenho dos colaboradores. Conclui-se que é muito complexo compreender todas as motivações humanas, pois, além das necessidades básicas, o indivíduo tende a ter uma carência de se sentir importante tanto no ambiente profissional, quanto no pessoal, além da busca incessante por um crescimento econômico. 
Sendo assim, é fundamental agir diante esse cenário, buscando novas estratégicas de motivação e reconhecimento pessoal nas organizações. Este estudo propôs-se a responder o problema de pesquisa citado na introdução: Qual a importância do reconhecimento profissional para a motivação e entrega de melhores resultados pelos funcionários de uma determinada organização?  Em que o objetivo principal foi: analisar a necessidade do reconhecimento profissional e os seus impactos na motivação organizacional. A satisfação das pessoas no âmbito profissional é a conexão entre líderes e subordinados, sendo fundamental a qualidade de vida no trabalho. 
O que se espera é que os profissionais, independente de cargo, possam ser tratados como recursos intelectuais indispensáveis para um bom desempenho de qualidade do serviço prestado e não apenas como números nos diversos cargos disponíveis em uma organização e que a competência e o preparo sejam imprescindíveis na promoção e gratificação de um funcionário.  
Fica a expectativa que desabroche novos exemplares de liderança e de conduta ética e moral nas organizações, que inspirem os seus subordinados em prol de um ambiente profissional mais motivante. 
Conclui-se então, que o reconhecimento dentro de uma organização é essencial, pois contribui para atender as necessidades básicas dos profissionais, oferecendo uma melhor qualidade de vida no trabalho, melhorando o foco, a produtividade, o retorno financeiro e consequentemente o sucesso da organização. 
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