O QUE MAIS DESMOTIVA

Em mais passagens por empresas, na condicdo de palestrante ou de consultor, ha um
aspecto que considero a maior fonte de desmotivacdo dos funcionarios. Muitos podem pensar
que se trata de algum fator ligado a remuneracdo. Nao é. O retorno financeiro tem
importancia, mas é relativa.

A principal causa da desmotivacdo é a auséncia de reconhecimento. Quando o
profissional ndo é objeto de gratidao pelo que faz.

Embora o individuo saiba que é um empregado, ser sé “mais um” empregado é um
fardo muito maior. Ser sé mais um nao significa ndo ser nada. Quer dizer que nao é o patrao, é
um entre outros. E que, portanto, o ndo reconhecimento do valor, do resultado do trabalho,
da colaboragdo no projeto coletivo, é absolutamente frustrante.

Essa sensacdo acomete grande parte das pessoas nas corporacoes, quando ndo lhes
d3o o valor que julgam adequado. Embora o saldrio tenha uma parte nisso, ndo é a principal. E
o valor em relacdo a atitude, a dedicacdo, a obra.

As organiza¢Ges mais atentas ao capital humano costumam fazer o reconhecimento
publico, seja em festividades, seja no registro em algum meio de comunicacdo da empresa, até
coisas que até parecem tolas- como a foto do funcionario do més — ndo o sdo.

E um gosto imenso receber algum tipo de distingio. Na area académica é o
equivalente a receber alguma titulacdo, algum prémio.

A fonte central da desmotiva¢do é o ndo reconhecimento. Afinal de contas, se a pessoa
estd naquela atividade, algum motivo forte ela teve — pode ser a necessidade, a vontade de
fazer aquilo, mas ela esta exercendo aquele oficio por alguma razdo. Essa razdo vai minguando
quando o ndo reconhecimento é corriqueiro.

Outro motivo de desconexdo é quando a pessoa ndo mais considera aquela atividade
decente. Como algo pelo qual ela daria o sangue. Alguém que percebe, por exemplo, que a
empresa é hipdcrita, isto é, propaga posturas e comportamentos, fala do balango social e da
importancia das pessoas, mas é pouco auténtica.

A falta de autenticidade da empresa faz com que a pessoa va perdendo a energia, por
considerar que ndo vale ser colocada em algo a que ndo adere. A ndo ser por necessidade, é
muito dificil persistir numa empresa na qual ndo se acredita mais, seja pelo produto, seja pela
acao dela no mercado, ou pela conduta na comunidade.

A auséncia de reconhecimento se manifesta de varias formas. Se o chefe é injusto, se o
salario ndo é adequado.

Quando eu julgo que valho muito mais do que acham que estou valendo, é sinal de
exploragdo. Uma coisa é colocar o meu trabalho a servigco de alguém, vender meu tempo para
uma empresa. Outra coisa é achar que estou sendo explorado, isto é, que estdo me usando
sem retorno.



Para ilustrar a importancia do reconhecimento, basta reparar no quanto a atividade
militar trabalha com insignia, aquilo que marca. Um uniforme cheio de simbolos carrega as
marcas do que aquele integrante fez. E isso tem um poder de incentivo imenso.

A desmotivacdo vem a tona quando eu perco poténcia para fazer algo que passo a
julgar que ndo vale mais. Alids, sempre achei curiosa a expressdao “ndo vale a pena”. Fico
imaginando o que a pessoa pensa quando Ié um livro meu ou vai a uma palestra e, ao final,
para elogiar, diz: “ Valeu a pena ter vindo”. Tenho curiosidade em saber o que ela entende
como pena. Serad que havia um suplicio no ponto de partida para assistir a uma conferéncia ou
para ler um livro?

“ Vale a pena trabalhar nesta empresa”. Qual pena? Existe ali alguma condenacdo
prévia? Por que a ideia central é a da pena? Essa é a percepcao do trabalho ou do emprego
como castigo. Vale o sacrificio. Essa percepc¢do, sempre danosa, martirizante, é agravada
guando ndo se obtém reconhecimento pelo que é realizado.

Por outro lado, o gestor precisa ter cautela para ndo fazer um elogio que soe falso, ou
indistinto, conveniente para qualquer situacdo. Como quando alguém apresenta uma ideia e
ndo se quer avaliar, mas se diz “que interessante”, uma frase de grande vacuidade.

Da mesma forma, o elogio exagerado fragiliza mais do que motiva, pois a pessoa acha
que ja chegou ao ponto em que precisa chegar. Nesse caso, ndo que o elogio desestimule, mas
engana. Se o profissional se sente “o cara”, imune a qualquer tipo de fragilidade abre brechas
para ficar debilitado.

Como sempre digo, o grande calcanhar de Aquiles foi achar que ndo tinha um
calcanhar de Aquiles, portanto, supor-se invulnerdvel. Nenhum de nds é perfeito, que em latim
significa “feito por completo”.

A propésito, na drea de educagdo escolar, um professor disse uma frase
absolutamente tonta: “Comigo ndo tem esse negdécio de dez. Nunca eu dei um dez na vida.
Porque sempre havera a possibilidade de melhorar”. Isto é uma tolice imensa.

Conforme a suposicdo dele, a ideia de melhor é uma gradac¢do. E melhor é uma atitude
de elevar algo, mesmo que ele ja seja 6timo. Gradagdo é “6timo”, “bom”, “regular” e “ruim”.
Dez, nove, oito, sete .... zero. Eu posso tirar dez e fazer melhor. Eu posso dar dez e falar:

“Fantastico, e vocé consegue fazer melhor”.

Algumas empresas ddo a entender que “ndo ser mandado embora daqui ja é um
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elogio”, “ndo ser repreendido ja € uma maneira de ser elogiado”, “siléncio é a melhor maneira
de dizer que estd tudo em ordem”.

Feitorar ndo é uma forma de gestdo. Dar nota boa para alguém nao significa
desestimula-lo a crescer. E dar a avaliagio méaxima e dizer: “Nessa circunstancia, 6timo, e vocé
consegue fazer melhor”. Estabelecer um patamar de conclusdo é absolutamente limitante.

Tanto a auséncia de reconhecimento quanto o reconhecimento superdimensionado
sdo atitudes equivocadas no trato com o outro.



