INSTITUTO FEDERAL DE MINAS GERAIS
CAMPUS RIBEIRAO DAS NEVES .
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Kleiton Alex Gongalves Rangel

A INFLUENCIA DA DIGITALIZACAO NA MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS:
Estratégias para um Ambiente de Trabalho Moderno

Ribeirdo das Neves
2024
Kleiton Alex Gongalves Rangel



A INFLUENCIA DA DIGITALIZACAO NA MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS:
Estratégias para um Ambiente de Trabalho Moderno

Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado
ao Curso Bacharelado em Administracdo do
Instituto Federal de Minas Gerais - Campus
Ribeirdo das Neves para obtencdo do grau de
bacharel em Administracéo.

Orientacdo: Dr. David Silva Franco

Ribeirdo das Neves
2024



Kleiton Alex Gongalves Rangel

A INFLUENCIA DA DIGITALIZACAO NA MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS:
Estratégias para um Ambiente de Trabalho Moderno

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado
ao Curso Bacharelado em Administracdo do
Instituto Federal de Minas Gerais - Campus
Ribeirdo das Neves para obtencdo do grau de
Bacharel em Administracao.

Aprovado em: 02/09/2024 pela banca examinadora:

Prof. David Silva Franco - IFMG

Prof. Hélio Camargos Neto - IFMG

Prof. Tulio Pereira Veiga - IFMG



SUMARIO

L INTRODUGAOD ...ttt sttt sttt sttt 6
2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA ..ottt 7
2.1. TeOrias de MOUIVAGAD .........cccveiueiieiieeiieeie st e et e e te e e st e e aessaesteeeesreesreenees 7
2.2 Digitalizag8o do trabalno ... 10
3. METODOLOGIA........ooiiieeeieeeeeeseees e oeses s sssss s sess s ss st 12
4. RESULTADOS E DISCUSSAOQ ......covoeveeereieieeseeseeeeesessees s ssessesssnsess s 13
5. CONSIDERACGCOES FINAIS......coooeivieeeeeeeeeeveeeeeves s ss s sessss s 22

REFERENGCIAS ..o oo et ee et e e e et e e et e er et ee et e e et e e s et e e e s e e et e es e e s e eanann 23



A INFLUENCIA DA DIGITALIZACAO NA MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS:
Estratégias para um Ambiente de Trabalho Moderno
Kleiton Alex Gongalves Rangel

Orientador: David Silva Franco

RESUMO

Este estudo investiga o impacto da digitalizacdo na motivacdo dos colaboradores e identifica
praticas e estratégias que as empresas podem adotar para sustentar a motivacdo em um cenario
digital. A pesquisa, de caréater tedrico, revela que a digitalizacdo transforma significativamente
a operacdo das empresas e as funcbGes dos colaboradores, gerando tanto desafios quanto
oportunidades. A automacdo e a inteligéncia artificial facilitam tarefas complexas e criativas,
mas também podem gerar inseguranca quanto ao futuro do emprego. O trabalho remoto,
especialmente durante a pandemia de COVID-19, mostrou-se uma oportunidade importante
para melhorar a satisfacdo dos colaboradores, embora traga desafios como o isolamento social.
A promocdo de aprendizado continuo, o desenvolvimento de habilidades digitais e a
implementacao de sistemas de reconhecimento digital sdo estratégias eficazes para aumentar a
motivacdo e engajamento dos colaboradores. Contudo, a pesquisa destaca a necessidade de
estudos empiricos para validar os achados e explorar a aplicacdo préatica das estratégias
sugeridas, considerando diferentes setores e contextos organizacionais.

Palavras-chave: Digitalizacdo; Engajamento dos Colaboradores; Motivagdo dos
Colaboradores; Trabalho Remoto.

ABSTRACT

This study investigates the impact of digitalization on employee motivation and identifies
practices and strategies that companies can adopt to sustain motivation in a digital environment.
The research, theoretical in nature, reveals that digitalization significantly transforms company
operations and employee roles, creating both challenges and opportunities. Automation and
artificial intelligence facilitate complex and creative tasks but may also cause insecurity about
the future of employment. Remote work, especially during the COVID-19 pandemic, has
proven to be an important opportunity to improve employee satisfaction, though it also brings
challenges such as social isolation. Continuous learning, digital skill development, and the
implementation of digital recognition systems are effective strategies to enhance employee
motivation and engagement. However, the research highlights the need for empirical studies to
validate the findings and explore the practical application of the suggested strategies,
considering different sectors and organizational contexts.

Keywords: Digitalization; Employee Engagement; Employee Motivation; Remote Work.



1. INTRODUCAO

Desde a antiguidade, busca-se entender o que motiva as a¢fes humanas em relacao a
natureza, aos outros e a sociedade. No século XX, essa busca foi aplicada ao campo empresarial
para resolver conflitos entre proprietarios dos meios de producdo e trabalhadores. Inicialmente,
a convergéncia de objetivos por meio de técnicas motivacionais visava aumentar a
produtividade e dividir ganhos. Ao longo do século, essas teorias evoluiram para alinhar
interesses com objetivos comuns, gerando efeitos sinérgicos nas organizacgoes.

A transformacdo digital é um fendbmeno que tem redefinido diversos aspectos da
sociedade contemporénea, incluindo a dinamica das relacfes de trabalho. Com a crescente
adocdo de tecnologias digitais, as organiza¢6es enfrentam novos desafios e oportunidades para
motivar seus funcionarios em um ambiente de trabalho em constante evolugdo. O problema de
pesquisa que norteia este estudo trata-se de: "Como a digitalizacdo afeta a motivagdo dos
funcionarios e quais séo as estratégias eficazes para manter a motivacdo em um ambiente de
trabalho cada vez mais digital?"

Neste contexto, a finalidade deste estudo € investigar como a digitalizacdo impacta a
motivacdo dos colaboradores e identificar praticas e estratégias que as empresas podem adotar
para sustentar a motivacdo em um cenario digital. Para alcancar o objetivo da pesquisa, sera
adotada uma abordagem teoérica que comecgara com uma revisao extensiva da literatura existente
sobre digitalizacdo e motivacdo no ambiente de trabalho, incluindo estudos académicos, artigos
e livros. Com base nesses estudos, a pesquisa avancara sobre as praticas e estratégias
recomendadas para sustentar a motivagdo em um cenério digital.

N&o se pretende apresentar hipOteses para este estudo, uma vez que a pesquisa €
exploratoria e visa compreender a relagdo entre digitalizacdo e motivagdo. No entanto, espera-
se que os resultados obtidos possam ajudar na compreensdo sobre as melhores praticas para a
motivacgdo dos colaboradores em um ambiente de trabalho digital.

As justificativas para a realizagdo deste estudo sdo multiplas. Em ambito académico,
esta pesquisa contribui para a literatura sobre gestdo de recursos humanos e tecnologia,
oferecendo uma analise atualizada sobre a influéncia da digitalizacdo na motivacdo dos
funcionarios. Em ambito profissional, os resultados podem ser Uteis para gestores e lideres
organizacionais que buscam maneiras eficazes de manter suas equipes motivadas e engajadas

em um ambiente de trabalho que se transforma rapidamente.



Dessa forma, este trabalho busca ndo apenas responder as questdes propostas, mas
também fornece uma base teorica e préatica para futuras pesquisas e iniciativas organizacionais

voltadas a motivacdo dos colaboradores em tempos de digitalizacéo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A compreensdo dos fatores que influenciam a motivagéao dos funcionarios é fundamental
para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo e lideranca, e se torna ainda mais
relevante no contexto da digitalizacdo do trabalho. O estudo das teorias de motivacdo oferece
uma base soélida para entender como as forcas internas e externas impactam o comportamento
e 0 desempenho dos individuos no ambiente de trabalho. Teorias cléassicas, como a Hierarquia
das Necessidades de Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, proporcionam uma visdo
detalhada sobre as motivacGes intrinsecas e extrinsecas, enquanto abordagens mais
contemporaneas, como a Teoria das Expectativas de VVroom e as teorias de McGregor, ampliam
a compreensao sobre as expectativas e atitudes no trabalho.

Com a crescente digitalizacdo do ambiente laboral, que traz novas ferramentas e
modelos de trabalho, surge a necessidade de reavaliar e aplicar essas teorias no contexto digital.
A digitalizagdo ndo apenas altera a dindmica do trabalho, com a automag&o de processos e a
implementacdo do trabalho remoto, mas também imp®&e novos desafios e oportunidades para a
motivacao dos funcionarios. Portanto, este capitulo busca explorar a intersecdo entre as teorias
de motivacdo e as transformacdes digitais, destacando como as mudancas tecnoldgicas
influenciam a motivagdo no ambiente de trabalho moderno e como as teorias existentes podem

ser adaptadas para enfrentar esses novos desafios.

2.1. Teorias de Motivagao

A motivacdo dos funcionérios tem sido um tema central na literatura de gestdo e
psicologia organizacional. Diversas teorias classicas e contemporaneas fornecem uma base para

entender como a motivacéo pode ser cultivada no ambiente de trabalho.

A relevancia do tema motivacdo tem levado muitos estudiosos a realizarem pesquisas
para teorizar sobre o que impulsiona o ser humano a ag¢do. A complexidade do assunto sugere
que a defini¢do do conceito de motivagdo ndo pode ser alcangada ao se considerar apenas uma

Unica abordagem teorica. De acordo com Bergamini (1997), as diversas teorias de motivacéao
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ndo se anulam, mas sim se complementam. Essa perspectiva também é compartilhada por
Caudron (1997), que, apdés conduzir uma pesquisa com autores, teoricos, consultores e
treinadores, concluiu que ndo existe uma abordagem Unica para alcancar a motivacao. Pelo
contrario, trata-se de um processo em que gestores bem-sucedidos utilizam uma combinagéo

de varias abordagens.

A motivacdo é um conceito multifacetado que se refere ao conjunto de forgas internas e
externas que iniciam, dirigem e sustentam os comportamentos das pessoas. De acordo com
Robbins e Judge (2013 p. 21), a motivacdo é o "processo responsavel pela intensidade, direcéo
e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa em relagdo ao alcance de uma meta™. Esse conceito
pode ser dividido em diferentes teorias que explicam como e por que as pessoas se comportam

de certas maneiras em diferentes contextos.

Para esclarecer o conceito de motivacao, Archer (1997) faz uma importante distin¢éo
entre motivadores e fatores de satisfacdo. Segundo ele, um motivador é um motivo, ou uma
necessidade, enquanto um fator de Satisfacdo é algo que satisfaz essa necessidade.
Frequentemente, nota-se que o senso comum trata de forma indistinta o que satisfaz uma
necessidade humana (fator de satisfacdo) com a prépria necessidade (fator de motivacéo).

Archer ilustra essa confusdo utilizando o exemplo da agua:

a agua, por exemplo, € um fator de satisfacdo de uma necessidade denominada sede;
todavia, sempre que a sede é sentida, ha a tendéncia de encarar a 4gua como a
necessidade, em lugar da sede em si mesma. Isto é exemplificado por afirmacfes que
referem ao fator de satisfacdo, tomado no contexto da prépria necessidade: 'eu
necessito de gua'. Esta é a expressao corriqueira usada pela pessoa que esta sentindo
sede. Refletindo-se mais sobre o0 assunto, torna-se 6bvio que a 4gua nao pode de forma
alguma ser uma necessidade — é um fator de satisfacdo da necessidade (ARCHER,
1997, p. 24).

Essa distin¢éo é crucial para analisar o principal debate entre os tedricos da motivacao,
que se dividem em dois grupos: aqueles que veem a motivacdo como algo intrinseco ao
individuo e aqueles que acreditam que sdo os fatores externos ou extrinsecos que motivam.
Exemplos de fontes de motivacdo extrinseca incluem dinheiro, promoc6es e reconhecimento
por parte do gerente e dos colegas de trabalho. A motivacdo intrinseca, por outro lado, esta
relacionada ao relacionamento da pessoa com a propria tarefa. Uma pessoa fica intrinsecamente
motivada quando se sente gratificada pela realizacéo eficaz de uma tarefa, independentemente
das recompensas externas recebidas (VROOM, 2001). Elas se envolvem no trabalho pelo
desafio ou pelo prazer que ele proporciona, sendo motivadas pelo interesse e pela satisfagéo
que ele oferece (AMABILE, 1999).



Existem diversas teorias de motivacdo. Segundo Vries (1993), cada pesquisador
interessado no fendbmeno sente a necessidade de criar sua propria teoria. Entre as mais influentes
estdo a teoria das necessidades de Maslow, a teoria dos dois fatores de Herzberg, e a Teoria X
e Teoria Y de Douglas McGregor. O fato de muitas dessas teorias possuirem embasamento
cientifico torna a questdo ainda mais complexa (ROBBINS, 2002). No entanto, a validacao de
uma teoria ndo invalida automaticamente as outras. Na verdade, muitas dessas teorias sdo

complementares, e o desafio é combina-las para compreender melhor suas inter-relacoes.

Uma das teorias mais conhecidas é a Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow
(1943). Maslow prop6s que os seres humanos sdo motivados por uma série de necessidades
hierarquicas que vao desde as mais basicas, como necessidades fisiologicas e de seguranca, até
as mais elevadas, como necessidades de autoatualizacao. Ele sugeriu que as necessidades mais
baixas na hierarquia devem ser satisfeitas antes que as necessidades mais altas se tornem
motivadoras. A teoria de Maslow sugere que, uma vez satisfeitas as necessidades de nivel
inferior, os individuos buscam satisfazer necessidades de nivel superior, como autoestima e
autorrealizacdo (MASLOW, 1943). Estudos recentes indicam que, apesar das criticas, a teoria

de Maslow continua relevante no contexto digital (JEROME, 2013).

Outra teoria influente é a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg (1959), que
distingue entre fatores motivacionais e fatores higiénicos. Fatores higiénicos, como salario e
condicdes de trabalho, podem prevenir a insatisfacdo, mas ndo necessariamente motivam. Ja os
fatores motivacionais, como reconhecimento e realizacdo, sdo aqueles que realmente
impulsionam o desempenho e a satisfacdo no trabalho. Herzberg afirmou ainda que a
eliminacdo das causas de insatisfacdo no trabalho pode criar paz, mas ndo necessariamente
motivacdo. Esta teoria tem sido amplamente aplicada em estudos sobre ambientes de trabalho
digitais, que destacam a necessidade de equilibrar ambos os tipos de fatores (HERZBERG,;
MAUSNER; SNYDERMAN, 1959).

Segundo Herzberg (1997, p. 61), criador da Teoria dos dois Fatores:

os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfagdo no trabalho. Ja que é
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos examinando
a satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos ndo sdo
antagonicos. O oposto de satisfacdo no trabalho ndo € insatisfacdo no trabalho, mas
sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho
ndo ¢é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacéo.



A Teoria das Expectativas de Victor Vroom (1964), por sua vez, sugere que a motivagao
¢ um resultado de expectativas individuais de que um certo nivel de esforco levard a um
determinado desempenho e que esse desempenho levard a uma recompensa desejada. Vroom
introduziu o conceito de "valéncia”, que se refere ao valor que um individuo atribui a
recompensa. Ele afirmou que as pessoas se motivam a agir de certas maneiras com base na

expectativa de que suas agdes levardo aos resultados desejados (VROOM, 1964).

Ja Douglas McGregor (1960), propds a Teoria X e Teoria Y, que apresentam visdes
contrastantes da natureza humana. A Teoria X assume que os trabalhadores sdo naturalmente
desmotivados e precisam ser supervisionados de perto, enquanto a Teoria Y sugere que 0S
trabalhadores séo automotivados e buscam a responsabilidade. A literatura recente sugere que
as organizacOes digitais tendem a adotar a Teoria Y, promovendo maior autonomia e
responsabilidade entre os funcionarios (GAGNE; DECI, 2005).

Além dessas teorias, a motivacdo pode ser dividida em intrinseca e extrinseca. A
motivacdo intrinseca se refere ao engajamento em uma atividade por puro prazer ou interesse,
sem esperar recompensas externas. Segundo Deci e Ryan (1985), a motivacdo intrinseca €
impulsionada pelo prazer e satisfacdo inerentes a atividade em si. Por outro lado, a motivacdo
extrinseca € impulsionada por fatores externos, como recompensas monetarias ou
reconhecimento. Deci e Ryan (1985) afirmam que enquanto a motivacéo extrinseca pode ser

eficaz a curto prazo, a motivacdo intrinseca é mais sustentavel e leva a um maior bem-estar.

A compreensdo da motivacao é crucial para o desenvolvimento de estratégias eficazes
de gestdo e lideranca. Ao aplicar diferentes teorias e conceitos de motivagéo, gestores podem
criar ambientes de trabalho que ndo apenas previnam a insatisfacdo, mas também promovam
altos niveis de engajamento e desempenho entre os funcionarios. Como destaca Robbins (2002),
a chave para a motivacdo no local de trabalho estd em entender as necessidades e desejos

individuais e em criar um ambiente que permita que essas necessidades sejam atendidas.

2.2 Digitalizagéo do trabalho

A digitalizagdo do trabalho tem revolucionado a forma como as empresas operam,
trazendo inUmeras mudancas nas praticas e na estrutura organizacional. Essa transformacéo esta
fortemente associada ao avanco das tecnologias de informagao e comunicacdo, que permitem a

automatizacao de processos e a implementacdo de novos modelos de trabalho.
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A digitalizagdo implica a utilizag&o intensiva de tecnologias digitais para a execucao de
tarefas que antes eram realizadas manualmente ou de forma analdgica. Conforme o estudo de
Lemos et al. (2020), a digitalizacdo altera significativamente a dindmica do ambiente de
trabalho, impactando tanto a organizacdo quanto os trabalhadores. A introducdo de novas
ferramentas digitais requer adaptagdo e desenvolvimento de novas habilidades pelos
trabalhadores, o que pode gerar desafios, mas também oportunidades de crescimento
profissional.

Um dos principais beneficios da digitalizacdo € a automacéo de processos, que aumenta
a eficiéncia e a produtividade. O estudo de Ribeiro (2020) destaca que a automacéo permite que
os funcionérios se concentrem em tarefas mais complexas e criativas, reduzindo a repetitividade
e 0 tempo gasto em atividades operacionais. No entanto, a automacdo também levanta
preocupacOes sobre a seguranga no emprego, uma vez que tarefas anteriormente realizadas por
humanos podem ser substituidas por maquinas.

A digitalizacdo também facilita a implementacdo do trabalho remoto, uma pratica que
ganhou grande relevancia durante a pandemia de COVID-19. Segundo a pesquisa de Brito
(2023), o trabalho remoto proporciona uma flexibilidade significativa aos funcionarios,
permitindo um melhor equilibrio entre vida profissional e pessoal. A capacidade de trabalhar
de qualquer lugar, aliada ao uso de ferramentas de comunicacao digital, tem mostrado ser eficaz
na manutencdo da produtividade e da satisfacdo dos funcionarios.

No entanto, a digitalizacdo ndo esta isenta de desafios. A pesquisa de Silva e Martins
(2019) aponta que o uso intensivo de tecnologias digitais pode levar ao burnout digital,
caracterizado pelo esgotamento fisico e mental decorrente do uso excessivo de dispositivos
eletronicos. Além disso, a falta de interacdo social no trabalho remoto pode gerar sentimentos
de isolamento e desconexao, afetando negativamente a motivacao dos colaboradores.

Para mitigar esses desafios, € fundamental que as organizacgdes invistam em programas
de capacitacdo e desenvolvimento de habilidades digitais. O estudo de Carvalho (2023) sugere
que o aprendizado continuo € essencial para manter a relevancia e a motivacao dos funcionarios
em um ambiente de trabalho digital. Programas de treinamento que ensinam novas
competéncias tecnologicas podem ajudar os trabalhadores a se adaptarem as mudancas e a se
sentirem mais confiantes em suas fungdes.

Além disso, a implementacdo estratégica de ferramentas digitais de comunicagéo e

colaboracédo pode reduzir o isolamento e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e
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conectado. Ferramentas como plataformas de videoconferéncia, aplicativos de mensagens
instantaneas e softwares de gestdo de projetos sdo essenciais para manter a coesdo da equipe e
a eficiéncia na comunicacao, conforme destacado por Souza et al. (2022). Nesse sentido, séo
necessarios esfor¢os intensivos para manter uma coesdo da equipe que Se encontra

primordialmente por meio de tecnologias digitais.

3. METODOLOGIA

Este estudo caracterizou-se como exploratério quanto aos fins, tendo como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema investigado, de modo a torna-lo mais
explicito e possibilitar a construcdo de hipoteses. De acordo com Gil (2017), a pesquisa
exploratdria é particularmente Gtil em situacGes onde o tema é pouco conhecido ou apresenta
poucas informacdes sistematizadas.

A estratégia de pesquisa utilizada foi a pesquisa bibliogréafica, utilizando-se
principalmente de materiais ja elaborados. Conforme Gil (2017), a pesquisa bibliografica é
desenvolvida com base em material previamente publicado, constituido principalmente de
livros, artigos de periddicos e, atualmente, de material disponibilizado na internet.

Adotou-se uma abordagem qualitativa, para investigar fendmenos sociais complexos,
proporcionando uma compreensao mais profunda das experiéncias e significados atribuidos
pelos individuos ao fendmeno estudado (MINAYO, 2001). Essa abordagem nédo visou a
generalizacdo dos resultados, mas sim a obtencdo de informacdes ricas e detalhadas.

A coleta de dados envolveu a busca pelos temas em bases de dados de artigos cientificos,
como Google Académico, Scielo e Portal da CAPES, através de uma consulta ndo sistematica
aos temas em questdo. Segundo Gil (2017), a pesquisa bibliografica deve ser ampla e incluir
fontes relevantes e atualizadas. Foram utilizadas palavras-chave relacionadas a digitalizacéo,
trabalho remoto, inteligéncia artificial, burnout digital e motivacao no trabalho.

Os dados foram analisados por meio de analise de contetido, uma técnica que busca
compreender o conteldo das mensagens de forma sistemaética e objetiva (BARDIN, 2011). Esta
técnica permitiu categorizar os dados de acordo com os temas previamente estabelecidos
conforme o objetivo de pesquisa. O processo de analise incluiu a leitura cuidadosa dos artigos

selecionados, a identificacdo de temas recorrentes e a categorizagéo das informacoes relevantes.
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A utilizacdo deste método permitiu uma compreensdo aprofundada do tema,
contribuindo para a constru¢do de um conhecimento mais sélido e fundamentado sobre os

impactos da digitalizacdo no ambiente de trabalho e na motivacdo dos colaboradores.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, dedicada aos resultados e discussao, sdo apresentadas analises detalhadas
sobre os efeitos da digitalizagdo na motivacdo dos funcionarios. As subsecfes subsequentes
abordam aspectos especificos dessa transformacdo, proporcionando uma visdo abrangente e

baseada em evidéncias.

4.1 Impacto da Digitalizacdo na Motivagdo dos Funcionrios

A digitalizagdo tem transformado radicalmente a forma como as empresas operam e
como os funcionarios desempenham suas funcBes. Este processo traz tanto desafios quanto
oportunidades para a motivacdo dos colaboradores. Desde o principio da humanidade, existe
uma tendéncia de inovacao e desenvolvimento tecnolégico visando facilitacdo e melhorias. Na
historia recente, a humanidade vivenciou trés grandes revolugdes industriais, cada uma marcada
por um conjunto global de inovacbes que deixaram legados tecnoldgicos significativos
(FERNANDES, 2003).

A automacdo e a inteligéncia artificial (1A) estdo substituindo tarefas repetitivas,
permitindo que os funcionarios se concentrem em atividades mais complexas e criativas. A
Inteligéncia Artificial é definida como um tipo de inteligéncia criada pelo homem para equipar
maquinas com habilidades que simulam a inteligéncia humana (FERNANDES, 2003). Uma
pesquisa realizada por Brynjolfsson e McAfee (2014) indica que, enquanto a automacéo pode
aumentar a produtividade, ela também pode gerar inseguranca no emprego, o que afeta
negativamente a motivacdo. Outro ponto importante no que diz respeito ao impacto da
digitalizacdo na motivacao dos funcionarios esta associado ao trabalho remoto e a flexibilidade.

O trabalho remoto tem se destacado por proporcionar uma flexibilidade significativa aos
funcionarios, permitindo-lhes equilibrar melhor suas responsabilidades profissionais e pessoais.
Essa forma de trabalho ganhou uma relevancia ainda maior durante a pandemia de COVID-19,
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quando muitas organizac¢des foram forcadas a adotar politicas de trabalho remoto para garantir
a continuidade dos negocios e a seguranca dos seus colaboradores. Durante a pandemia, a
implementacao do trabalho remoto em larga escala demonstrou que a flexibilidade pode ser
uma poderosa aliada na promocéo da satisfacéo e do bem-estar dos funcionarios (MCKINSEY,
2020).

Segundo Hill et al. (2001), a percepcéo de flexibilidade no trabalho esta fortemente
associada a uma maior satisfacdo com o equilibrio entre vida profissional e pessoal. Eles
argumentam que a capacidade de gerenciar os horarios de trabalho de acordo com as
necessidades pessoais e familiares pode reduzir o estresse e aumentar a motivacdo dos
funcionarios.

A pesquisa de Bloom et al. (2015) fornece evidéncias adicionais sobre os beneficios do
trabalho remoto. Em um experimento conduzido na China, os autores descobriram que
funcionarios que trabalhavam de casa mostravam aumentos significativos na produtividade e
na satisfacdo no trabalho. A flexibilidade oferecida pelo trabalho remoto permitiu aos
funcionarios organizarem melhor seu tempo, resultando em um aumento geral na eficiéncia e
no bem-estar.

Durante a pandemia, o réapido crescimento do trabalho remoto demonstrou a
adaptabilidade e resiliéncia das organizacGes. A necessidade de manter operagdes durante o
distanciamento social levou muitas empresas a perceberem que a flexibilidade do trabalho
remoto pode ser sustentada a longo prazo, ndo apenas como uma resposta a uma crise
temporaria, mas como uma estratégia continua para melhorar a produtividade e a satisfacdo dos
funcionarios. Segundo um relatério da McKinsey, a adogdo de modelos de trabalho flexiveis se
mostrou eficaz, com 87% dos trabalhadores aproveitando a oportunidade de trabalhar
remotamente quando oferecida, destacando um desejo generalizado por essa flexibilidade
(MCKINSEY, 2020).

A digitalizagdo permite maior flexibilidade no local de trabalho, com a possibilidade de
trabalho remoto. Por outro lado, o isolamento e a falta de interacdo social podem reduzir o
engajamento dos funcionarios. Bloom et al. (2015) conduziram um estudo que destaca que o
trabalho remoto pode aumentar a produtividade, mas requer estratégias para manter a coesao
da equipe e a comunicacéo eficaz.

As ferramentas digitais tém desempenhado um importante papel na transformacéo da

comunicagdo no ambiente de trabalho, especialmente em um contexto em que o trabalho remoto
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se tornou a norma para muitas organizagcdes. Essas tecnologias ndo apenas facilitam a
colaboracéo entre equipes dispersas geograficamente, mas também aumentam o engajamento e
a coesdo organizacional (BLOOM et al., 2015).

A utilizacdo de ferramentas digitais de comunicacdo, como plataformas de
videoconferéncia, aplicativos de mensagens instantaneas e softwares de gestao de projetos, tem
se mostrado essencial para manter a produtividade e a interacdo entre os colaboradores.
Leonardi, Huysman e Steinfield (2013) argumentam que as tecnologias de comunicacao digital
podem melhorar significativamente a colaboracéo e a coesdo das equipes, permitindo uma troca
de informac6es mais eficiente e a construcdo de relacionamentos profissionais fortes, mesmo a
distancia.

Durante a pandemia de COVID-19, a dependéncia de ferramentas digitais de
comunicacdo se intensificou. Empresas em todo o mundo adotaram rapidamente tecnologias
como Zoom, Microsoft Teams e Slack para substituir reunies presenciais e manter as linhas
de comunicacédo abertas. Esta mudanca ndo apenas garantiu a continuidade dos negdécios, mas
também revelou o potencial dessas ferramentas para transformar permanentemente a forma de
se trabalhar e se comunicar (KISSFLOW, 2023).

A pesquisa de Bailey, Leonardi e Barley (2019) destaca a atragdo do ambiente virtual e
como ele pode substituir ou complementar interacGes face a face, oferecendo flexibilidade e
conveniéncia sem precedentes. As ferramentas digitais permitem uma comunicacao sincrona e
assincrona, oferecendo aos funcionarios a possibilidade de colaborar em tempo real ou de
acordo com seus proprios horarios, o que pode aumentar a eficiéncia e a satisfacdo no trabalho.

No entanto, € importante que as organizacGes implementem essas tecnologias de
maneira estratégica, garantindo que os funcionarios sejam treinados adequadamente e que as
ferramentas escolhidas sejam integradas de forma a apoiar os objetivos de comunicagdo e
colaboracéo da empresa. Ferramentas digitais bem implementadas podem reduzir o isolamento
e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e conectado (MURAL, 2023).

Ferramentas digitais, como plataformas de colaborag¢éo e comunicacdo online, facilitam
o trabalho em equipe e a gestdo de projetos. No entanto, o0 uso excessivo de tecnologias pode
levar ao burnout digital, diminuindo a motivac¢do. Segundo Bailey et al. (2019), o equilibrio
entre 0 uso de tecnologia e as interacbes humanas é crucial para manter a motivacdo dos

funcionaérios.
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E notdrio que a digitalizagio esta remodelando o cenario empresarial e a forma como
os funcionarios desempenham suas fungdes, trazendo desafios e oportunidades significativas
para a motivacao dos colaboradores. As inovacOes tecnoldgicas tém o potencial de aumentar a
produtividade e promover um ambiente de trabalho mais flexivel e inclusivo. No entanto, é
crucial que as empresas implementem essas tecnologias de maneira estratégica, garantindo o
equilibrio entre a eficiéncia tecnoldgica e 0 bem-estar dos funcionarios.

A pandemia de COVID-19 acelerou a adocdo do trabalho remoto, demonstrando a
resiliéncia das organizacgdes e revelando a importancia da flexibilidade no trabalho moderno.
As ferramentas digitais de comunicagdo se mostraram essenciais para manter a coesdo e a
colaboracdo entre equipes dispersas geograficamente. Para maximizar os beneficios da
digitalizacdo, as empresas devem focar em estratégias que integrem adequadamente essas
tecnologias, promovam a interacao social e evitem o burnout digital, garantindo um ambiente

de trabalho motivador e produtivo.

4.2. Estratégias para Manter a Motivacdo em um Ambiente Digital

Diante dos desafios impostos pela digitalizacdo, as organizacdes precisam adotar
estratégias eficazes para manter a motivacao dos funcionarios.

A pesquisa de Cappelli, Tavis e Siegel (2017) sugere que o aprendizado continuo é
fundamental para manter a motivacdo dos funcionarios, especialmente em um contexto digital.
Nesse sentido, investir em programas de capacitacdo e desenvolvimento de habilidades digitais
é essencial para aumentar a motivacdo dos funcionarios e ajuda-los a se adaptar as novas
tecnologias. Em um ambiente de trabalho em constante transformacdo, a capacidade de
aprender e aplicar novas competéncias € crucial para a relevancia e eficacia dos colaboradores.

O aprendizado continuo ndo s6 melhora a capacidade dos funcionarios de lidar com
tecnologias emergentes, mas também contribui para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional. Cappelli et al. (2017) destacam que programas de desenvolvimento de habilidades
aumentam a motivacdo dos trabalhadores, permitindo-lhes se sentir mais competentes e
confiantes em suas fungdes. Além disso, esses programas ajudam a criar um ambiente de
trabalho mais inovador e adaptavel.

Existem varias abordagens para o desenvolvimento de habilidades e capacitacdo que as
empresas podem adotar. Cursos online, workshops, treinamentos presenciais e programas de

mentoria s&o alguns exemplos de como as organizages podem oferecer oportunidades de
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aprendizado continuo. Cada um desses métodos pode ser adaptado para atender as necessidades
especificas dos funcionarios e da empresa, garantindo que o conhecimento adquirido seja
relevante e aplicavel.

Segundo Noe (2017), a eficacia dos programas de treinamento e desenvolvimento
depende de vérios fatores, incluindo a relevancia do contetdo, a qualidade dos instrutores e a
aplicacdo pratica das habilidades aprendidas. Ele enfatiza que os programas de
desenvolvimento devem ser projetados para serem interativos e engajadores, permitindo que os
funcionarios pratiquem novas habilidades em um ambiente de apoio.

Os beneficios de investir em desenvolvimento de habilidades e capacitacdo sdo
maltiplos. Para os funcionarios, essas oportunidades de aprendizado proporcionam um senso
de progresso e realizacdo, o que pode aumentar sua satisfacdo no trabalho e lealdade a empresa.
Gagne e Deci (2005) destacam que a satisfacdo das necessidades psicologicas basicas, como a
competéncia e a autonomia, é fundamental para a motivacdo intrinseca. Portanto, ao oferecer
programas de desenvolvimento de habilidades, as empresas estéo contribuindo diretamente para
a motivacao e bem-estar dos seus colaboradores.

Para a organizacao, programas eficazes de desenvolvimento de habilidades podem levar
a uma maior inovacdo, produtividade e competitividade no mercado. Funcionarios bem
treinados sdo mais capazes de utilizar novas tecnologias de maneira eficiente, resolver
problemas complexos e contribuir para o crescimento e sucesso da empresa. Brynjolfsson e
McAfee (2014) argumentam que, em um mundo cada vez mais digital, a capacidade de
adaptacdo e aprendizado continuo é uma vantagem competitiva.

A implementacdo de programas de capacitacdo deve ser estratégica e alinhada aos
objetivos de longo prazo da organizacéo. Isso envolve identificar as habilidades e competéncias
mais relevantes para o futuro do trabalho na empresa e criar programas de treinamento que
atendam a essas necessidades. A pesquisa de Jerome (2013) sugere que a avalia¢do continua e
o feedback sd@o componentes essenciais de programas de treinamento eficazes, garantindo que
os funcionarios possam ver o impacto do seu aprendizado e continuar a crescer.

Além disso, € importante que as empresas promovam uma cultura de aprendizado
continuo, onde o desenvolvimento de habilidades seja valorizado e incentivado em todos os
niveis da organizacao. Isso pode ser feito através de politicas de reconhecimento, oportunidades

de avanco na carreira e suporte continuo para o desenvolvimento profissional.
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O reconhecimento e as recompensas também sdo elementos essenciais para manter 0s
funcionarios motivados e engajados no ambiente de trabalho. Programas de reconhecimento
que utilizam plataformas digitais tém se mostrado eficazes para celebrar as realizagdes e 0s
esforcos dos colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho positivo e incentivador. De
acordo com Markos e Sridevi (2010), esses programas podem ser implementados de forma
eficaz através de sistemas de feedback continuo e recompensas virtuais, contribuindo
significativamente para a motivacdo dos funcionarios.

O reconhecimento no local de trabalho ndo se refere apenas a premiar grandes
realizacbes, mas também a valorizar as contribui¢cbes diarias dos funcionarios. O
reconhecimento regular e significativo pode aumentar a motivacdo, melhorar o desempenho e
reduzir a rotatividade. Herzberg et al. (1959) enfatizam que o reconhecimento € um dos fatores
motivacionais que podem levar a uma maior satisfacao no trabalho.

Com o advento das plataformas digitais, as empresas tém a oportunidade de
implementar programas de reconhecimento de maneira mais eficiente e abrangente.
Ferramentas como plataformas de gestdo de desempenho, aplicativos de recompensas e
sistemas de feedback em tempo real permitem que o reconhecimento seja instantaneo e
acessivel a todos os niveis da organizacdo. Segundo a pesquisa de Leonardi, Huysman e
Steinfield (2013), as tecnologias de comunicacao digital podem melhorar significativamente a
coesdo das equipes e a satisfacdo no trabalho, quando integradas adequadamente com sistemas
de reconhecimento.

Sistemas de feedback continuo, onde os funcionarios recebem reconhecimento regular
e imediato por suas contribui¢des, tém se mostrado altamente eficazes. Esses sistemas podem
incluir elogios publicos em plataformas internas, prémios por desempenho e até mesmo
recompensas monetarias ou virtuais. De acordo com a pesquisa de Bailey, Leonardi e Barley
(2019), o uso de ferramentas digitais para 0 reconhecimento continuo pode aumentar a
transparéncia e a equidade no local de trabalho, promovendo uma cultura de apreciagéo e
suporte mutuo.

Implementar programas de reconhecimento e recompensas digitais pode trazer inUmeros
beneficios para as organizagdes. Além de aumentar a motivacdo e 0 engajamento, esses
programas podem melhorar a retencéo de talentos e fortalecer a cultura organizacional. Markos

e Sridevi (2010) destacam que os funcionarios que se sentem valorizados e reconhecidos
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tendem a apresentar niveis mais altos de lealdade e desempenho, contribuindo para o sucesso a
longo prazo da empresa.

Promover a saude mental e o bem-estar dos funcionarios é mais um dos fatores
importantes em um ambiente de trabalho digital. Iniciativas como horarios flexiveis, suporte
psicologico e atividades de bem-estar desempenham um papel vital na manutencdo da
motivagdo e produtividade dos colaboradores. Kahn (1990) destaca que as condigdes
psicoldgicas no trabalho, como seguranga, significado e disponibilidade, sdo fundamentais para
0 engajamento dos funcionarios.

Programas de bem-estar que utilizam tecnologias digitais, como aplicativos de
mindfulness e fitness, tém se mostrado eficazes na promoc¢do da salide mental e fisica dos
funcionarios. Parks et al. (2012) observaram que o uso de tecnologias de bem-estar digital pode
ajudar os funcionarios a manterem habitos saudaveis, aumentar a resiliéncia ao estresse e
melhorar o bem-estar geral. Aplicativos de mindfulness, por exemplo, oferecem praticas de
meditagdo guiada que podem ser facilmente integradas na rotina diaria dos funcionarios,
ajudando a reduzir o estresse e aumentar a concentracao.

A promocdo do bem-estar e do equilibrio entre vida profissional e pessoal tem um
impacto significativo na motivacdo e produtividade dos funcionérios. Funcionarios que se
sentem apoiados e tém acesso a recursos de bem-estar apresentam niveis mais altos de
engajamento e desempenho. Kahn (1990) argumenta que a criacdo de um ambiente de trabalho
que valorize o bem-estar psicoldgico dos funcionarios é essencial para o engajamento pleno e

a produtividade.

4.3. Desafios e Oportunidades da Motivagéo Digital

A digitalizacdo apresenta tanto desafios quanto oportunidades para a motivacdo dos
funcionarios, e compreender esses aspectos e fundamental para desenvolver estratégias eficazes
de gestdo de pessoas. Entre os desafios, destaca-se o burnout digital, onde o uso excessivo de
ferramentas digitais pode levar ao esgotamento e a diminuicdo da motivacdo, conforme
apontado pelo estudo de Tarafdar et al. (2015), que destaca os riscos do estresse tecnoldgico.

O conceito de Burnout Digital refere-se ao estado de esgotamento fisico, mental e
emocional causado pelo uso excessivo e continuo de tecnologias digitais. Este fendmeno é cada

vez mais comum na era moderna, onde a dependéncia de dispositivos digitais e a necessidade
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constante de estar conectado podem levar a sérias consequéncias para a salde e 0 bem-estar dos
individuos.

Segundo Tarafdar et al. (2015), o Burnout Digital ocorre quando a pressdo para se
manter atualizado com a tecnologia e a sobrecarga de informacGes digitais geram estresse
tecnoldgico, resultando em sentimentos de exaustao e ineficicia. Eles destacam que a exposi¢ao
continua a dispositivos digitais sem pausas adequadas pode exacerbar o esgotamento,
comprometendo a produtividade e a saude mental.

Dias (2022) também enfatiza que a constante conectividade a internet, combinada com
a sensacdo de improdutividade e o uso ininterrupto de telas, contribui significativamente para
o desenvolvimento desta sindrome. O autor salienta que esse tipo de esgotamento nao sé afeta
o estado fisico e mental dos individuos, mas também pode levar a um sentimento de isolamento
social e desconexdo, particularmente no contexto do trabalho remoto. Outro desafio é a
inseguranca no emprego causada pela automacéo, que pode gerar medo de perda de trabalho e
afetar negativamente a motivagéo, com estudos como o de Ashford et al. (1989) mostrando uma
correlacdo entre a incerteza no emprego e menores niveis de motivacéo.

Além disso, o trabalho remoto pode causar sentimentos de isolamento e desconexdo,
com a pesquisa de Golden et al. (2008) sugerindo que a falta de interacéo social pode reduzir o
engajamento. O trabalho remoto, embora ofereca vantagens como a flexibilidade e a reducéo
do tempo de deslocamento, pode também resultar em sentimentos de isolamento e desconexao
entre os funcionarios. Essa forma de trabalho, quando ndo bem gerenciada, pode levar a uma
diminuicdo do engajamento e do bem-estar dos colaboradores.

Golden, Veiga e Dino (2008) exploram o impacto do isolamento profissional no
desempenho e nas intencdes de rotatividade dos teletrabalhadores. Eles sugerem que a falta de
interacdo face a face e a limitagdo no acesso a tecnologias de comunicacdo podem exacerbar
sentimentos de soliddo e desconexd@o. Segundo esses autores, a auséncia de um ambiente de
trabalho fisico comum pode reduzir as oportunidades de socializacdo e construcédo de relagdes
profissionais significativas, o que é crucial para a motivacdo e o engajamento dos funcionérios.

A pesquisa de Leonardi, Huysman e Steinfield (2013) também aborda como as
tecnologias de comunicacdo digital podem ser uma faca de dois gumes. Embora essas
ferramentas possam facilitar a colaboracdo e a coesdo da equipe, elas ndo substituem
completamente as intera¢fes sociais presenciais. O estudo sugere que, sem uma estratégia

adequada para promover a interagdo social e a cultura organizacional, o trabalho remoto pode
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levar a um sentimento de desconexdo emocional dos funcionarios em relacdo a organizagéo e
aos colegas.

Por outro lado, a digitalizacdo também oferece oportunidades. A flexibilidade
proporcionada pelo trabalho remoto pode melhorar o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, com a pesquisa de Hill et al. (2003) destacando que a flexibilidade no trabalho esta
associada a maior satisfacdo. O desenvolvimento continuo de novas habilidades digitais pode
aumentar a motivagdo, com estudos como o de Noe (2017) indicando que oportunidades de
desenvolvimento estdo fortemente correlacionadas com a motivacdo. Além disso, as
ferramentas digitais podem facilitar acomunicacdo e a colaboracdo, aumentando o engajamento
dos funcionarios, conforme sugere a pesquisa de Leonardi et al. (2013), que aponta que
tecnologias de comunicacdo digital podem melhorar a colaboracéo e a coesao da equipe.

Estudos brasileiros corroboram essas observacées, indicando que a digitalizacdo do
trabalho apresenta desafios especificos no contexto nacional. A pesquisa de Carvalho (2020)
explora como a implementag&o de tecnologias digitais nas empresas brasileiras pode levar a um
aumento do estresse e do burnout digital, especialmente em setores que exigem alta
disponibilidade e conectividade constante. Carvalho destaca que a falta de infraestrutura
adequada e o suporte técnico insuficiente agravam esses problemas, aumentando a pressdo
sobre os funcionarios e afetando sua saide mental. Por outro lado, Silva e Souza (2019)
investigam as oportunidades trazidas pela digitalizacdo no Brasil, apontando gue a flexibilidade
e a possibilidade de trabalho remoto tém potencial para aumentar a satisfacdo e a motivacéo
dos funcionéarios. Eles enfatizam que, quando bem implementadas, as tecnologias digitais
podem promover um ambiente de trabalho mais dindmico e colaborativo, facilitando a
comunicacdo e a integracdo entre equipes dispersas geograficamente.

Esses estudos indicam que a chave para aproveitar os beneficios da digitalizagdo, ao
mesmo tempo em que se minimizam seus desafios, reside em uma abordagem equilibrada e
estratégica. Programas de treinamento e desenvolvimento continuo sdo essenciais para
capacitar os funcionarios a lidar com as novas tecnologias e evitar o burnout digital. Além disso,
politicas que promovam pausas regulares e limites claros para o uso de tecnologias digitais
podem ajudar a mitigar os efeitos negativos do estresse tecnoldgico. A cria¢do de oportunidades
para interacéo social e construcdo de relacionamentos no ambiente de trabalho digital também

é crucial para manter o engajamento e a motivacdo dos funcionarios. Assim, a digitalizacdo do
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trabalho, quando gerida de maneira consciente e equilibrada, pode ser uma poderosa aliada na

promocao da motivacdo e do bem-estar dos colaboradores.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi investigar como a digitalizacdo impacta a motivacao dos
colaboradores e identificar praticas e estratégias que as empresas podem adotar para sustentar
a motivacdo em um cenéario digital. A analise tedrica detalhada permitiu compreender 0s
maltiplos efeitos da digitalizagdo sobre a motivacdo no ambiente de trabalho, revelando tanto
desafios quanto oportunidades.

Os resultados demonstraram que a digitalizacdo, ao transformar a operacdo das
empresas e as funcbes dos colaboradores, tem um impacto significativo na motivacdo. A
automacado e a inteligéncia artificial, por um lado, facilitam a realizacéo de tarefas complexas e
criativas, mas também podem gerar inseguranca quanto ao futuro do emprego, conforme
evidenciado por Brynjolfsson e McAfee (2014). Por outro lado, o trabalho remoto emergiu
como uma oportunidade crucial, especialmente durante a pandemia de COVID-19, oferecendo
flexibilidade e melhorando a satisfacdo dos colaboradores, conforme apontado por McKinsey
(2020) e Bloom et al. (2015).

A anélise revelou que o trabalho remoto, ao permitir um equilibrio mais eficaz entre
vida profissional e pessoal, contribui para um aumento na produtividade e bem-estar dos
funcionérios. No entanto, também trouxe a tona desafios, como o risco de isolamento e
desconexao social, que podem reduzir o0 engajamento, como discutido por Golden et al. (2008)
e Leonardi et al. (2013). As ferramentas digitais de comunicacdo tém desempenhado um papel
essencial na manutencdo da colaboracdo e coesdo das equipes dispersas, evidenciando a
importancia de uma implementacao estratégica dessas tecnologias para evitar o burnout digital
e promover um ambiente de trabalho produtivo e motivador.

Entre as estratégias eficazes para sustentar a motivacdo, destacaram-se a promocao de
aprendizado continuo e o desenvolvimento de habilidades digitais, que sdo fundamentais para
aumentar a competéncia e confianga dos colaboradores, conforme sugerido por Cappelli et al.
(2017) e Noe (2017). Além disso, a implementacdo de sistemas de reconhecimento e

recompensas digitais foi identificada como uma forma eficaz de aumentar a motivacéo e
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engajamento, corroborando a importancia do reconhecimento regular, conforme destacado por
Markos e Sridevi (2010) e Bailey et al. (2019). A promoc¢édo do bem-estar e a satide mental dos
funcionarios também emergiram como aspectos cruciais, com o uso de tecnologias digitais para
suportar praticas de mindfulness e bem-estar mostrando-se benéfico.

Entretanto, esta pesquisa enfrenta limitacGes, principalmente devido ao seu carater
exclusivamente teorico. A falta de dados empiricos limita a validacdo pratica dos achados e a
generalizacdo das recomendagfes. Assim, € recomendavel que futuros estudos adotem
abordagens empiricas e comparativas para validar as descobertas teoricas e explorar a aplicacdo
pratica das estratégias sugeridas. Pesquisas de campo e comparacGes entre diferentes setores e
contextos organizacionais poderédo oferecer uma visdo mais abrangente e detalhada sobre como
a digitalizacdo pode ser gerida para sustentar e potencializar a motivacdo dos colaboradores de

forma eficaz.
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