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RESUMO

Esta pesquisa visa analisar a importancia da motivacdo nas organizacdes e 0s
beneficios que ela apresenta para a produtividade dos colaboradores e crescimento
das empresas. Para tal, sdo abordadas as principais teorias motivacionais, de forma
a explorar os direcionamentos sobre a importancia de manter um ambiente
organizacional com colaboradores engajados. Com relacdo aos procedimentos
metodoldgicos, trata-se de um estudo de natureza mista, com o emprego de analise
gualitativa e quantitativa; tem como fim a pesquisa explicativa, exploratéria e
descritiva; sendo os meios, o estudo de caso, com a coleta de dados priméria e
secundaria, através da aplicacdo de questionarios e da realizacdo de entrevistas e
de pesquisas bibliograficas. Nos resultados, verificou-se que a motivacdo €
individual, pois o que pode ser fator motivante para um colaborador, pode nao ser

para outro e vice-versa. Nesse sentido, cabe aos lideres saberem identificar a
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melhor maneira de motivar cada um da sua equipe. Concluiu-se, também, que o
salario ndo é o fator mais motivante e sim fatores que levam ao reconhecimento e a
valorizacdo do funcionario. Foi constatado ainda que a motivacdo interfere na
produtividade dos colaboradores, da mesma forma que diminui a rotatividade, logo,

aumentando a retencao desses.

PALAVRAS-CHAVE: GESTAO DE PESSOAS. SATISFACAO. AMBIENTE DE
TRABALHO. ANALISE MOTIVACIONAL. PRODUTIVIDADE.

Importance of motivation for employee satisfaction and organizational growth:
a study with employees of companies located in the city of Vitoria de Santo
Antéo (PE)

ABSTRACT

This research aims to analyze the importance of motivation in organizations and the
benefits it presents for the productivity of employees and the growth of companies.
To this end, the main motivational theories are addressed to explore the directions on
the importance of maintaining an organizational environment with engaged
employees. Regarding the methodological procedures, it is a study of a mixed
nature, with the use of qualitative and quantitative analysis; for the purpose of
explanatory, exploratory and descriptive research; being the means, the case study,
with the primary data collection and secondary, through the application of
guestionnaires and interviews and bibliographic research. In the results, it was found
that motivation is individual, since what may be a motivating factor for one employee,
may not be for another and vice versa. In this sense, it is up to the leaders to know
how to identify the best way to motivate each one of their team. It was also

concluded that salary is not the most motivating factor, and factors that lead to
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employee recognition and appreciation. It was also found that motivation interferes in
the productivity of employees, in the same way that it reduces turnover, thus

increasing their retention.

KEYWORDS: PEOPLE MANAGEMENT. SATISFACTION. DESKTOP.
MOTIVATIONAL ANALYSIS. PRODUCTIVITY.

INTRODUCAO

Ao falar sobre motivacdo organizacional as pessoas logo lembram-se dos
salérios e beneficios, mas, por trds desse tema, h4 uma série de questionamentos,
tais como: a qualidade de vida no trabalho, a saude dos colaboradores, a
produtividade, o plano de carreira, dentre outros. A Motivacdo organizacional é uma
tematica que ja foi discutida por varios estudiosos, a exemplo de Maslow, com a
piramide da hierarquia das necessidades; Herzberg, com a teoria dos dois fatores; e
McGregor, com as teorias X e Y. Cada autor discutiu, da sua maneira, as razées que
causam a motivacao, a importancia de ter uma equipe satisfeita com a empresa e o
guanto é benéfico para o negoécio. Segundo Souza, Lopes e Rocha (2016), a
motivacdo tende a garantir resultados como: aumento da produtividade com mais
qualidade, o que endossa a importancia de se adotar uma gestdo de pessoas
eficiente.

Ja passou o tempo em que funcionarios iriam trabalhar e o0 seu Unico requisito
era obter o dinheiro para sustentar a familia, aceitando quaisquer condi¢cbes de
trabalho. Nos tempos atuais, os colaboradores querem mais que um salario, querem
sentir que a empresa se preocupa com 0 seu bem-estar, com a sua autoestima, e
com a garantia de um ambiente de trabalho salubre. Sendo assim, analisar a
qguestdo do clima organizacional sdo alguns dos inumeros pontos que fazem

diferenga no trabalho dos colaboradores. Conforme Zonatto, Silva, Gongalves
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(2018), o clima do ambiente organizacional, quando é estimulador e produtivo,
favorece a organizacao e os integrantes da empresa.

Nesse sentido, o tema torna-se relevante visto que, quando os gestores se
preocupam com a motivacao organizacional da sua equipe e passam a coloca-la em
pratica, € uma vantagem tanto para colaboradores quanto para a empresa, pois 0S
funcionarios que estdo com uma boa autoestima e que se sentem satisfeitos em
participar do quadro de colaboradores da organizagdo executam suas atividades
com muito mais zelo, aumentando sua produtividade, logo, as empresas também
saem ganhando. Segundo Ribeiro, Passos e Pereira (2018), € essencial que haja
uma motivacdo dos colaboradores para que ocorra o bom desempenho das
organizagbes. Esses autores ainda afirmam que colaboradores desmotivados
prejudicam o desenvolvimento das organizagbes, assim como atrapalham o
crescimento de forma harmoniosa.

Na grande maioria das vezes, as pessoas passam, pelo menos, 1/3 (um
terco) do seu dia no trabalho. Sendo assim, pode-se afirmar que este ambiente
precisa ser agradavel e satisfatério. Imagine trabalhar em um ambiente com clima
pesado ou insalubre, em que apenas se fala em cumprir metas, sem beneficios ou
incentivos, que ndo tenha oportunidade de crescimento. A qualidade de vida no
trabalho é um termo que estd cada dia mais presente nas discussdes cientificas,
pois pesquisas mostram que os funcionarios mais felizes e mais produtivos sdo os
gue tém qualidade de vida no trabalho (NASCIMENTO; ANDRADE, 2016).

N&o existe uma regra geral em relacdo a motivacdo que sirva para todos na
mesma medida e intensidade, pois cada pessoa tem sua tendéncia motivacional
béasica e, por isso, é necessario analisar e verificar 0 que € mais relevante para cada
colaborador, de forma a apresentar ideias que beneficie o grupo. De acordo com
Aires e Ferreira (2016), a motivacdo emerge de cada individuo e, na maioria das
vezes, ndo sao os fatores internos da empresa que o influencia, mas sim aquilo que
o funcionario vivencia fora da organizacdo e que traz para dentro da empresa.
Sendo assim, cabe a gestdo da empresa incentivar e motivar os colaboradores

dentro da empresa. “Ninguém motiva ninguém, nés é que nos motivamos, ou nao.
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Tudo o que os de fora podem fazer € estimular, incentivar, provocar nossa
motivacado” (VERGARA, 2003, p. 42).

Diante do contexto tedrico e das motivacdes expostas, este estudo busca
investigar: até que ponto a motivagéo organizacional pode influenciar no aumento da
produtividade dos colaboradores? O objetivo principal da pesquisa € o de analisar a
importancia da motivacdo na organizacdo e os beneficios que ela apresenta para a

produtividade dos colaboradores e crescimento das empresas.

1 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

A palavra Motivacao deriva do latim motivus, movere, que significa “mover”. E,
entdo, aquilo que é suscetivel de mover o individuo, de leva-lo a agir para atingir
algo e de Ihe produzir um comportamento orientado. Sendo assim, motivacéo € o ato
de incentivar e estimular o comportamento das pessoas. A motivacdo no trabalho
tem despertado o interesse no meio académico e empresarial, considerando que
fatores associados a motivacdo dos trabalhadores podem influenciar no
comportamento dos colaboradores (ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018).

Segundo Bedran Janior e Oliveira (2009), os primeiros estudos em relacdo a
motivacdo surgiram apés o fim da Il Guerra Mundial. Nesta época, os Estados
Unidos da América (EUA) iniciavam a fase em que as suas organiza¢fes buscavam
meios para melhorar a eficacia dos operarios, em prol do crescimento econdémico.

Em relacdo a questdo motivacional dos colaboradores, as teorias daquela
época enfatizavam a questdo da remuneragdo, considerando-a o principal ponto
para incentivar os funcionarios. E perceptivel que os incentivos financeiros implicam
nos bons resultados de comportamento e motivam os colaboradores, pois o dinheiro
possibilita que as pessoas adquiram bens e servigcos, trazendo assim satisfacédo
profissional e pessoal. Por este motivo, o dinheiro é estudado como sendo uma

forma de motivar os funcionarios, através de pagamento e de boas remuneracdes.
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Ressalta-se que € muito dificil englobar um Unico pensamento como correto a
respeito da motivacdo humana, visto que sdo muitos os tipos de comportamentos
existentes. Conforme Bergamini (1997, p. 38 apud GOMES; QUELHAS, 2003), nado
existe uma Unica teoria que identifigue as caracteristicas da psicodinAmica
motivacional. Mas, genericamente, Gongalves (2017, p. 21) afirma que “a motivagao
no trabalho, por exemplo, manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar
com prontiddo e precisdo as suas tarefas e a persistir na sua execucao até
conseguir o resultado previsto ou esperado”.

Cortella (2016) afirma que a motivacdo é subjetiva, assim tendo origem
intrinseca. Ele argumenta que o ponto de partida da motivacdo sempre sera do
proprio individuo, mas que ele podera ser inspirado por outros individuos ou
situagbes. Entende-se por motivagdo intrinseca o fato de o individuo ter
reconhecimento no trabalho, possibilidade de desenvolvimento pessoal,
oportunidades de promocao, maiores responsabilidades, dentre outras (ZONATTO,;
SILVA; GONCALVES, 2018).

Para Menegdo et al. (2018), a motivacdo estd associada a necessidade,
forca, desempenho, direcdo e objetivo em que a necessidade é aquilo que precisa
ter, que se deseja, espera ter posse; a forca € o impulso que a necessidade geriu; o
desempenho € o0 grau e o0 tempo para executar uma tarefa; a direcdo é o caminho
para alcangar o objetivo. Esses sdo 0s pontos que precisam estar relacionados com
as etapas para o reconhecimento e para a valorizagcdo do campo organizacional.
Segundo Bedran Junior e Oliveira (2009), o ser humano ao estar motivado
apresenta um maior comprometimento com a empresa que trabalha. Dessa forma,
conhecer a dindmica de motivagcdo no trabalho dos colaboradores é a oportunidade
de uma intervencdo objetiva, no processo de gestdao de pessoal, que visa

compatibilizar a produtividade dos funcionarios aos objetivos da organizacgao.
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1.1 Teorias sobre motivacéao

S&o muitas as teorias existentes que buscam explicar as questdes que
envolvem a motivagao organizacional. Mas vale ressaltar que os diversos autores na
maioria das vezes, ou quase sempre, citam as trés mais relevantes: 1) a hierarquia
das necessidades de Maslow (muito conhecida como a piramide de Maslow); 2) as
teorias X e Y de McGregor; e 3) a teoria dos dois fatores de Herzberg (BEDRAN
JUNIOR; OLIVEIRA, 2009).

Inicialmente, segundo o pensamento de Maslow, as necessidades humanas
sdo estabelecidas conforme uma hierarquia de necessidades. Ele apresentou esta
afirmacao através de uma piramide, para ele had as necessidades basicas,
apresentadas no nivel mais baixo; e as necessidades de autorrealizacdo que estédo
no nivel mais elevado. E importante lembrar que é no nivel mais alto que as pessoas
se sentem realizadas, em momentos de plenitude (CUNHA et al., 2014).

Maslow fez questao de deixar claro que nem todas as pessoas irdo chegar ao
topo da piramide, mas que, para alguns, a realizacdo é atingida quando se tem as
necessidades fisiolégicas e de seguranca alcancadas, enquanto para outras hi a
necessidade de atingir todas as etapas, sendo assim, percebe-se que varia muito do
estado e dos objetivos do individuo.

A hierarquia das necessidades do ser humano esta representada em uma
piramide, dividida em cinco niveis, sendo a base com as necessidades primarias
para a sobrevivéncia, aquelas que os individuos ndo passam muito tempo com a
auséncia, exemplo: alimento, sono; e na sequéncia estdo as secundarias, que sao
importantes para o bem-estar das pessoas, porém o individuo consegue passar sem
ela por um determinado periodo. A escala proposta por Maslow é constituida por
cinco categorias: necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e
autorrealizacédo (RIBEIRO; PASSOS; PEREIRA, 2018).

As necessidades fisiologicas visam manter o bom funcionamento do
organismo, sendo indispensavel a sobrevivéncia. Sdo exemplos desse tipo de

necessidade: alimentagdo, sono, atividade fisica e abrigo. Pensando no ambiente

114



Jul-Dez 2021
ISSN 21773726 = X

organizacional, as pessoas trabalham para ter dinheiro e poder manter essas
necessidades basicas — a exemplo: descanso fisico e mental, salario suficiente,
disponibilidade de horéarios para alimentacdo e pausas durante o expediente. Para
Salvador (2016), as necessidades fisioldgicas correspondem as necessidades
basicas, as que garantem a sobrevivéncia dos individuos, ele ainda afirma que
enquanto essas necessidades nao estiverem satisfeitas as pessoas ndo se
preocuparao com 0s outros niveis.

As necessidades de segurangca versam sobre um sentimento de protecdo
contra eventuais perigos, sejam estes acidentes, doencas, catastrofes, instabilidade
econbmica, dentre outros; essas surgem apos a satisfacdo das necessidades
fisiolégicas. As necessidades supracitadas ndo visam apenas um abrigo, mas sim: a
estabilidade no emprego (ter uma renda garantida); saude (poder ter um plano de
saude); seguranca da propriedade (ter uma casa prépria, garantia de um “teto” para
morar). Salvador (2016) argumenta que as necessidades de seguranca estao
ligadas a protecdo fisica, pois € natural do ser humano fugir dos perigos.

As necessidades sociais correspondem as intencfes de ter e manter um bom
relacionamento com as pessoas no meio social como um todo, trazendo a sensagao
de pertencimento e intimidade no meio social, e que envolve trabalho, familia,
amigos e sociedade. Desejo de presenca, participacdo em grupos diversos,
aceitacdo, afeto, amizade, familia e relacionamentos amorosos sdo cruciais para a
motivacdo das pessoas. E importante que as empresas prezem pelo bem-estar de
seus funcionarios, visando ndo somente 0 momento que eles passam na empresa,
mas também fora dela. Boas relacbes com liderancas e pares podem desencadear
amizades no ambiente de trabalho, bem como proporcionar o acolhimento das
pessoas da empresa. As pessoas sentem a necessidade de pertencer a grupos,
construir amizades, se relacionar com a sociedade (SALVADOR, 2016).

As necessidades de estima tratam do reconhecimento, dos elogios e do
prestigio que as pessoas demandam dos individuos que convivem, a fim de que
estes identifiquem os seus valores. Ou seja, é o desejo de ser prestigiado pelos

demais que aumenta a autoestima, a confianca e o desejo de ter novas conquistas e
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realizacdes. E muito importante que os gestores busquem elevar a autoestima da
sua equipe de trabalho, pois o funcionario que estd com a autoestima elevada tem
motivos para trabalhar bem, ser reconhecido pelos seus resultados, ganhar
aumentos ou prémios, ter sua opinido como profissional respeitada (SALVADOR,
2016).

A necessidade de autorrealizacdo € considerada uma das maiores buscas de
todos os seres humanos, € nela que estes alcangam a realizagdo pessoal e
profissional. Ha o desejo de crescimento pessoal e profissional, de aprimoramento
das capacidades pessoais e de exceléncia, constituindo um desafio permanente
para os individuos. Possuir autonomia em suas decisfes, participar de
determinacdes importantes para a empresa, exercer uma funcdo que gosta e para a
qual esté capacitado, utilizar suas habilidades criativas e de resolucao de problemas
no cotidiano proporciona esse sentimento de autorrealizacéo.

Frederick Herzberg, por sua vez, ficou conhecido pela teoria dos dois fatores,
teorias estas que explicam o comportamento dos trabalhadores de acordo com as
condi¢cbes de trabalho, sendo estes os fatores higiénicos e motivacionais. Ao tentar
entender as razbes das necessidades, motivos e atitudes dos trabalhadores no local
de trabalho, permitiu formular as suposicfes para compreender o comportamento
deles através desses fatores (RIBEIRO; PASSOS; PEREIRA, 2018).

Vale salientar que os fatores motivacionais podem ser hipteses que causam
a satisfacdo nos funcionarios, porém a auséncia destes fatores ndo causa a
insatisfacdo. Os fatores higiénicos ndo influenciam a motivacdo dos funcionarios,
porém a falta destes fatores influencia a insatisfacdo. Dessa forma, pode-se
concordar com a afirmativa de Herzberg (1997, p. 61 apud BEDRAN JUNIOR;
OLIVEIRA, 2009, p. 8), “o oposto de satisfagdo no trabalho n&o é a insatisfagado no
trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo; e da mesma forma, o oposto de
insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de
insatisfacao”.

Herzberg foi um discipulo de Maslow nos estudos sobre a motivacéo, portanto

seus conceitos sdo parecidos com os de Maslow. Os fatores higiénicos de Herzberg
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tém relacdo com as necessidades primarias de Maslow, ou seja, com as
necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais; por outro lado, os fatores
motivacionais sdo comparados com as necessidades secundérias, as de estima e
autorrealizagéo, conforme dito por Chiavenato (2014a).

E importante lembrar que se o objetivo da empresa é buscar reduzir o nivel de
insatisfacdo, essa deve atuar conforme as consideracdes dos fatores higiénicos;
mas se O objetivo for deixar os colaboradores motivados, deve-se seguir a
orientagdo com base nos fatores motivacionais. Os fatores motivacionais estéo
relacionados a criacdo de condicGes organizacionais adequadas, de forma que os
fatores de crescimento sejam percebidos pelos colaboradores enquanto a teoria dos
dois fatores expbe os fatores causadores da insatisfacdo no trabalho (BEDRAN
JUNIOR; OLIVEIRA, 2009).

As teorias X e Y surgiram a partir da visao de McGregor, ao buscar a relagao
entre empresas e colaboradores, de acordo com os perfis de personalidade e
comportamento. Para ele, havia dois grupos de pessoas: a X (consideradas como
pessoas negativas) e a Y (consideradas como pessoas positivas). Apos um periodo
de analise, McGregor concluiu que um grupo de trabalhadores ndo gostam de
trabalhar e que fazem o que for possivel para evitar ir ao trabalho, esta afirmacéao
ficou conhecida por teoria X. Por outro lado, ele também concluiu que ha pessoas
gue encaram o trabalho de forma natural, estas pertencentes a teoria Y.

Segundo Nascimento e Andrade (2016), a teoria X exp0e o fato das pessoas
nao gostarem de trabalhar, enquanto a Y, por sua vez, confirma que o trabalho pode
trazer ambos os lados (satisfacdo ou sofrimento) — tudo depende da situacdo. No
quadro 1, € possivel observar uma comparacdo de como sdo as concepcdes de

ambas as teorias.
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Quadro 1: A Teoria X e Y como diferentes concepg¢des a respeito da natureza humana.

Pressuposi¢cdes da Teoria X Pressuposicdes da Teoria Y

As pessoas sao esforcadas e gostam de ter o
que fazer

O trabalho é uma atividade tdo natural como
brincar ou descansar

As pessoas evitam a responsabilidade, a fim de | As pessoas procuram e aceitam

As pessoas sao preguigosas e indolentes

As pessoas evitam o trabalho

se sentirem mais seguras responsabilidades e desafios

As pessoas precisam ser controladas e|As pessoas podem ser automotivadas e
dirigidas autodirigidas

As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa As pessoas séo criativas e competentes

Fonte: Chiavenato (2014b, p. 333).

E possivel notar, a partir do quadro acima, que interagir com pessoas
pertencentes a este grupo, da Teoria X, € bastante desafiador; pois sdo pessoas que
vao trabalhar apenas por necessidade financeira, que ndo buscam melhorias e nem
fornecem ideias para melhorar os processos da empresa. Esses aspectos séo
caracteristicos de colaboradores que chegam ao trabalho, executam suas atividades
e no final do expediente vdo embora sempre sem um proposito de crescimento. E
bom destacar que as pessoas que integram este grupo sdo aquelas que fazem
muitas criticas na auséncia dos lideres e podem influenciar os demais colaboradores
de forma negativa. Conforme exposto por Soares et al. (2014), essa teoria aborda
pressupostos negativos, considerando que todas as pessoas Sao preguicosas;
estas, que ndo gostam de ficar com a responsabilidade sobre algo, sao resistentes
as mudancas, logo, dificultando o relacionamento entre gestores e colaboradores.

A Teoria Y, por sua vez, apresenta uma direcdo com base em medidas
inovadoras e humanistas, sendo aplicada por um estilo de descentralizacdo das
decisbes. Os colaboradores tém autonomia para tomar decisdes: ampliando,
reorganizando e estendendo o0s cargos; participando ativamente nas decisoes,
possibilitando a exposicdo de opinides e sugestdes; avaliando seu proprio
desempenho, instruindo os funcionarios a uma autoavaliagdo — a fim de planejar e

avaliar sua contribuicdo com a organizacéo (CHIAVENATO, 2014b).
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1.2 Fatores e influéncias motivacionais

A motivagdo organizacional estd associada a uma série de caracteristicas,
tais como satisfacao/insatisfagdo, metas, produtividade, trabalho em equipe, dentre
outros. Dessa forma, surgiu a questdo do clima organizacional, dos planos de
incentivos e beneficios — de maneira holistica, a qualidade de vida no trabalho. De
um lado encontra-se a organizacao com seus propasitos de crescimento no mercado
empresarial, do outro encontram-se os colaboradores com suas necessidades e
desejo de crescimento no mercado profissional, o melhor e mais desafiador € buscar
uma interacdo com ambos os lados, de forma a nado haver prejuizos e ambos
alcancem os seus desejos, neste momento entra 0 quesito motivagdo, consoante
aos estudos de Azevedo (2012).

Ao falar de motivagdo organizacional, satisfacdo/insatisfacdo de
colaboradores, tem-se o clima organizacional como ponto a ser citado. Isso porque o
clima da organizagéo tem poder de influenciar o comportamento dos individuos, seja
de forma positiva ou negativa. De acordo com a afirmativa de Santos (2019), o clima
organizacional corresponde ao grau de satisfagdo pessoal com o0 ambiente
empresarial, tendo vinculo com a motivacéo e a identificacdo com a empresa, Vvisto
gue os profissionais estdo sempre em busca de reconhecimento e recompensas.

Ainda segundo Santos (2019), afirma-se que, de maneira muito significativa, a
motivagdo e a satisfagdo dos trabalhadores funcionam como reguladores e
influenciadores da produtividade destes — sendo assim, a empresa € afetada pelo
clima da organizacdo. Dessa forma, ndo restam davidas que ha uma alianca entre
clima organizacional, motivagdo organizacional e aumento/diminuicdo da
produtividade, de acordo com a situagao.

Independente da classe social, salvo algumas excec¢Bes, as pessoas
trabalham pelo salario e por uma estabilidade financeira. Visto que, € através dele
qgue poderdo adquirir produtos e servicos, dos mais essenciais as realizacbes de
sonhos. Por outro lado, vale lembrar que o salario por si s6 ndo € o unico fator que

motiva as pessoas a permanecerem nas empresas — as pessoas buscam um
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conjunto de fatores (beneficios) que sejam satisfatérios. Azevedo (2012) faz uma
relacdo da satisfacdo no trabalho com o salario e seus beneficios. Ainda segundo
Azevedo (2012), a recompensa € composta por trés itens: a remuneragéo basica, 0s
incentivos salariais e os beneficios.

As pessoas estdo cada vez mais preocupadas com a qualidade de vida que
terdo no ambiente de trabalho. Segundo Nascimento e Andrade (2016), a qualidade
de vida no trabalho tem como foco o desenvolvimento de um ambiente sociavel e
saudavel para os colaboradores e organizacdes. Desta forma, os gestores precisam
se atentar aos fatores que melhoram a qualidade de vida de seus funcionarios,
dispondo de um ambiente adequado e de acGes que visam levantar a autoestima
das pessoas, assim, as empresas terdo como consequéncias uma melhor
produtividade dos colaboradores, aumentando a produtividade e lucratividade da
empresa.

Para manter as pessoas motivadas no trabalho, as empresas devem oferecer
mais que um retorno financeiro, devem também incluir acbes como jogos e cursos
que agreguem a qualidade de vida (NASCIMENTO; ANDRADE, 2016). O stress é
um fator que interfere diretamente na qualidade de vida do colaborador — que afeta
negativamente a organizacdo —, na quantidade e qualidade de trabalho, no
aumento do absenteismo, queixas, reclamacdes e greves (NASCIMENTO;
ANDRADE, 2016). A qualidade de vida no trabalho pode ser um diferencial
competitivo, desde que haja uma melhor satisfagdo dos colaboradores para com a
empresa que trabalha, sendo ela de grande importancia para as organizacdes, Vvisto
gue reflete na produtividade (AZEVEDO, 2012).

O individuo sente-se motivado ou desmotivado de acordo com suas préprias
perspectivas. Ndo é o lider que ird motivar o colaborador, mas o proprio colaborador
gue precisa se automotivar. O que os gestores podem e devem € provocar situacdes
gue despertem as perspectivas de motivacdo e que influenciem os colaboradores a
terem motivos para sentirem estar motivados. Sendo assim, percebe-se que a
comunicacao esté diretamente ligada a motivagao, pois é através da comunicagao

gue os lideres passam suas informacdes, inclusive na tentativa de apresentar
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motivos para os funcionarios superarem suas expectativas e atingirem suas metas,
em que o gestor precisa apresentar bons argumentos que sirvam de motivacao e
inspiracdo para os funcionarios.

Em relagdo a comunicacdo e a motivacdo, Matos (2006) afirma que nos
ambientes que tenham uma boa comunicacdo e didlogo ha motivacdo entre os
individuos para superarem os desafios e alcancarem as metas. Silva (2017) afirma
gue boas estratégias de comunicacgdo interna e conjunta com uma lideranca eficaz
tém influéncia na motivagdo dos colaboradores. Uma comunicacdo realizada de
forma correta, em tom adequado para a situagcédo e assunto, os ouvintes podem ter
uma excelente aceitacdo e ainda desencadear novas ideias e sugestdes, sendo
favoraveis para ambos os envolvidos. Segundo Matos (2006), a juncdo de um
ambiente favoravel, uma lideranca empenhada e bom dialogo tém a capacidade de
fazer surgir novas ideias e sugestdes, logo, originando solu¢des ainda melhores
para a empresa. Dessa forma, cabe aos gestores de RH saberem identificar bem
guem séo seus lideres, pois esses irdo influenciar suas equipes a partir de alguns
fatores, dentre eles, a comunicacdo — podendo ser de forma positiva ou negativa, e
o reflexo disto é visto no resultado das empresas.

Segundo Crainer (2014), é ilusdo dos gestores acreditarem que uma taxa de
desemprego em alta, fard os seus melhores funcionarios continuarem trabalhando
muito, dando 110% de produtividade dia sim, dia n&o. Colaboradores desmotivados
s6 duram no emprego até o dia que surge outra oportunidade, mesmo com
percentual de desemprego elevado, eles permanecem no emprego ao mesmo
tempo que buscam por uma oportunidade em outra empresa. Quando se trata de
pessoas que buscam a qualificacdo, quanto mais conhecimento tiver, mais estdo em
busca de melhores empregos.

A produtividade esta diretamente ligada a motivacdo, pois a desmotivacdo
gera desconforto, logo, o rendimento também cai. Conforme as percepcdes de
Crainer (2014), 50% dos trabalhadores estdo gastando mais da metade do seu
tempo procurando pelo seu préximo emprego. Por este motivo, sem sombra de

duvidas, tém muitas empresas perdendo seus melhores colaboradores. Os fatores

121



V.12

N.2

Juiz de Fora
Jul-Dez 2021
ISSN 21773726

motivacionais sdo 0s pontos de partida para assegurar a motivacdo dos
colaboradores até chegar a fase do aumento na produtividade. Colaborador
desmotivado, trabalhando sem animo, produz o béasico e ndo procura caminhos de
crescimento pessoal ou profissional, e isto afeta o crescimento da empresa. Por
outro lado, se um funcionario motivado causa uma diferenca na produtividade,
imaginemos uma equipe motivada. Por esta linha de pensamento, pode-se verificar
0 quao importante é a motivacao e o bem-estar dos funcionérios, logo, considerando
gue os fatores motivacionais estao diretamente ligados a produtividade.

No que compete as maneiras de atrair e motivar funcionarios, nao basta ter
um bom salario, € preciso reconhecer e valorizar o servico executado. Algumas
empresas, pensando em formas de oferecer maiores atrativos aos seus
colaboradores, implantam um plano de cargos, carreiras e promog¢des; com o intuito
de mostrar os caminhos que cada um pode seguir para atingir um grau de hierarquia
maior. Conforme a afirmativa de Cortella (2016), muitos trabalhadores buscam
encontrar um emprego que va além do ganho salarial. Antes a produtividade era
proporcional ao salario, atualmente, sdo fatores como o0 reconhecimento e a
valorizagdo que provocam o engajamento dos colaboradores.

Ainda segundo Cortella (2016), a auséncia de reconhecimento do trabalho
executado pelos colaboradores é a principal causa da desmotivacao, visto que a
falta de reconhecimento do valor, do resultado do trabalho e da colaboragdo dentro
da empresa é muito frustrante. Ele ainda afirma que ha pessoas que pensam que 0
retorno financeiro € a principal causa da desmotivacdo, porém, apesar da
renumeracao ter certo grau de importancia, ela é relativa.

Em um ambiente organizacional, os lideres sdo 0s responsaveis por
influenciar suas equipes a alcancarem excelentes resultados. Mas, para que iSSO
ocorra, € preciso ter as pessoas certas na lideranca; caso contrario, podera haver
desmotivacdo dos colaboradores e, como consequéncia, resultados abaixo do
esperado. Vale lembrar que a motivacao € do interior de cada pessoa, mas que bons
lideres tém o poder de influenciar suas equipes. Para Souza, Lopes e Rocha (2016),

a lideranca é a forma de conduzir um grupo de pessoas, transformando-o numa
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equipe que entregue resultados e €, também, influenciar os liderados, a fim de
alcancarem o0s objetivos ndo s6 da equipe, mas também da organizacdo. A
Lideranca e a motivacdo andam lado a lado, pois agir com lideranca ¢é influenciar a
equipe.

Segundo Menegéo et al. (2018), lideranca € um recurso que os lideres
precisam saber usar para influenciar sua equipe, considerando que a lideranca é a
influéncia sobre a equipe para um objetivo em comum, logo, pode-se dizer que a
motivac&o é o grau de influéncia sobre a equipe. E importante lembrar que é preciso
sempre manter um equilibrio, pois da mesma forma que uma equipe pode ficar
desmotivada por ter uma lideranca muito fechada (a exemplo da autocratica®),
também pode ter desmotivacdo em caso de lideranca muito aberta (a exemplo da
liberal®).

O ideal é um lider que esteja engajado em motivar seus funcionarios, ouvir as
sugestdes e criticas, assim como também acompanhar os processos. DesSa forma,
ha uma qualidade de trabalho (ocasionada pela influéncia da motivagao

organizacional), assim como uma produtividade sempre elevada.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo é considerado de natureza mista, visto que foi aplicado o
guestionario, cuja andlise foi de forma quantitativa e realizada a entrevista, cuja
analise foi de maneira qualitativa. Conforme Creswell (2007), a natureza mista esta
relacionada a toda pesquisa que envolve coleta e andlise de dados das estratégias
guantitativas e qualitativas em um U(nico estudo. Entende-se por pesquisas
guantitativas aquelas cujos resultados sdo em percentuais, de acordo com o

resultado da amostragem. Segundo Creswell (2007), a pesquisa quantitativa € um

% 0s lideres com estilo de lideranga autocratica, sdo pessoas autoritarias, com decisdes centralizadas
e gue nao estdo abertas as opinides dos colaboradores.

Os lideres com estilo de lideranca liberal, por outro lado, ddo mais liberdade para os liderados
tomarem decisfes, como 0 proprio nome demostra, pois hd uma maior liberdade entre lideres e
liderados.

123



V.12

N.2

Juiz de Fora
Jul-Dez 2021
ISSN 21773726

projeto de levantamento descrito por um porcentual de tendéncias ou opinides da
amostra de uma populacdo. Ja as qualitativas sdo aquelas com base na qualidade,
isto é, no contetdo da pesquisa. As investigacfes qualitativas baseiam-se em dados
coletados de textos e imagens, ela é interpretativa, ou seja, o pesquisador faz
interpretacdes dos dados (CRESWELL, 2007).

Tendo em vista as classificacdes, Vergara (2016) propde como critérios
basicos os fins e meios de pesquisa. Pode-se afirmar que os fins desta pesquisa
foram exploratéria, explicativa e descritiva. Foi necesséario obter informages que
apresentassem, com clareza, respostas para a problematica em estudo, logo, foi
necessario explorar os mais variados meios.

A pesquisa exploratoria é aquela que ndo ha muito contetdo escrito, logo,
faz-se as avaliagdes com base no que os participantes falam (CRESWELL, 2007).
No caso das pesquisas explicativas, buscam justificar os motivos para os fatos
estudados e a explicacdo para responder duvidas, perguntas e acontecimentos —
este é o tipo que esclarece os fatores contribuintes para determinados fendémenos,
conforme Vergara (2016). Para um resultado mais satisfatorio, este estudo aplicard a
pesquisa descritiva, expondo as caracteristicas encontradas ao decorrer da
investigacdo. As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢cdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis (GIL, 2006).

Os meios, por sua vez, foram estudo de caso, pesquisa de campo e
bibliografica. Para realizacdo de uma pesquisa de estudo de caso e pesquisa de
campo é necessario estabelecer a amostra, ou seja, ter uma parte da populacao
para ser analisada — segundo os critérios estabelecidos para a analise. Conforme
Lakatos (2014), a populacdo é um conjunto de pessoas ou coisas que apresentam
pelo menos uma caracteristica em comum, enquanto a amostra € um percentual
(uma parte) desta populacdo, de forma que seja a mais representativa possivel. A
pesquisa bibliogréfica refere-se as pesquisas extraidas de informacgdes ja existentes
em livros, artigos, monografias, peridédicos, dentre outros. Cujo pesquisador podera

comprovar as informacfes a que se refere, com informacfes ja existentes. Para
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Vergara (2016), a pesquisa bibliografica € um estudo com base em materiais
acessiveis, ou seja, publicados em diversos veiculos, como: livros, revistas e redes
eletrénicas, podendo ser de fonte primaria ou secundaria.

A coleta de dados utilizada foi a primaria e a secundaria, considerando como
o instrumento de coleta de dados primarios: a entrevista e a aplicagdo do
guestionario; e secundarios, a bibliografica. Apds realizar a tratativa dos dados
coletados, foi o momento de analisar as informacgbes, a fim de construir as
conclusdes das interpretacdes obtidas.

Segundo Teixeira (2003), a analise de dados € o processo de formacdo de
sentido, e esta formacédo se da apos a interpretacdo do que as pessoas disseram e 0
gue o pesquisador viu e leu; ou seja, o pesquisador compara as informacdes
tedricas encontradas com as informacgdes coletadas.

A entrevista foi analisada de maneira qualitativa, entende-se aqui a entrevista
como um procedimento pelo qual se faz perguntas oralmente para alguém, e esse
alguém transmite uma resposta. O questionario foi analisado de maneira
quantitativa, com ele foi possivel levantar informacdes, através de um conjunto de
guestbes, a fim de conhecer a opinido dos colaboradores. Questionario, para
Lakatos (2010), € um instrumento para coletar dados, composto por perguntas que
devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador.

A bibliogréfica, por sua vez, é o meio pelo qual utiliza-se fontes de pesquisa
como: livros, revistas, artigos, documentarios, dentre outros, para obter informacdes
gue possam ser utilizadas na construcédo da pesquisa. Segundo Severino (2007), as
pesquisas bibliograficas séo realizadas a partir do registro disponivel de pesquisas
anteriores, sejam elas em documentos impressos, como livros, artigos e teses, bem
como em tantos outros.

As empresas cujos colaboradores responderam ao questionario estao
localizadas em Vitdria de Santo Antdo-PE — municipio situado a aproximadamente
45 km da capital pernambucana, Recife. As empresas sédo de diferentes segmentos:
do comércio, da industria e de servigos; sendo os colaboradores de varios cargos:

auxiliar, assistente, gerente, dentre outros. Da populagdo em estudo, foi coletada
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uma amostra com respostas de 134 colaboradores, através de um formuléario on-line,
0 Google Forms, esse possuindo 14 (quatorze) questdes de multipla escolha, que foi
enviado para os colaboradores através do aplicativo WhatsApp e Direct da rede
social Instagram, entre o periodo de 21 de maio de 2020 até 23 de maio de 2020. Os
dados coletados foram transcritos em planilhas do Excel 2016, utilizando o software
da Microsoft. Dessa forma, realizando a tabulacédo dos dados em planilhas e graficos
e, em seguida, sendo feitas as analises destes dados.

Além dos questionarios, foi realizada entrevista com uma gestora de
Recursos Humanos (RH), intitulada neste estudo de Entrevistada 1 ou E1, formada
em administracdo pela Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), MBA em
Gestdo de Pessoas pela Universidade de Pernambuco (UPE) e formagdo em
Coaching. A profissional atua h4 mais de 30 anos no mercado e fez parte de
grandes empreendimentos, como o Big Bompreco e Walmart (durante mais de 25
anos), aléem de ter atuado na empresa Rede Conecta, na Usina Petriba, na
Tecsaude Engenharia Hospitalar e, atualmente, encontra-se como gerente de gente
e gestdo na empresa Veneza Material de Construcdo — empreendimento situado
em Vitéria de Santo Antdo/PE. Nesta entrevista foram enviadas 6 (seis) perguntas
discursivas, digitadas no software da Microsoft, Word 2016, e enviadas pelo
aplicativo WhatsApp — envio no dia 23 de maio de 2020 e retorno no dia 24 de maio

do mesmo ano.

3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nas pesquisas realizadas, constatou-se que a maioria dos
colaboradores que responderam ao questionario, 30% estdo na empresa entre 1 e 2
anos; 22% entre 2 e 4 anos; 21% entre 5 e 10 anos e 18% h& menos de 1 ano.
Ainda, 6% estdo ha mais de 10 anos nessas empresas e 3% entre 4 e 5 anos. Logo,

percebe-se que ha uma rotatividade alta dos colaboradores, sendo que enquanto 94
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funcionarios estdo ha menos de 4 anos nas empresas, apenas 8 estdo ha mais de
10 anos.

A alta rotatividade dos funcionarios nas empresas pode ser por motivo de
desmotivacdo, a medida que a empresa ndo ofereca oportunidade de crescimento,
beneficios e/ou reconhecimento. Assim, sempre que houver a possibilidade, esses
funcionarios mudardo de empresas.

E importante lembrar que a rotatividade pode ser uma decisdo da propria
empresa ao verificar que um funcionario ndo estd com uma boa produtividade, mas
vale lembrar que as empresas precisam verificar o motivo pelo qual o colaborador
nao esta produzindo como deveria. Dessa forma, retorna-se, nhovamente, a questao
da motivagao, visto que os gestores podem estar interferindo de forma negativa na
motivacdo do colaborador. Sendo assim, € muito importante as empresas avaliarem
a questdo da rotatividade dos seus funcionarios, pois essa pode ser resolvida
através de uma abordagem sobre a motivacdo adequada na organizacdo, evitando
assim o custo de demissdes e contratagdes, além de reter talentos nas empresas.

Durante a entrevista, a E1 considerou a retencéo de colaboradores sendo
consequéncias de como eles séo tratados pela lideranca, ou seja, de como 0s

lideres déo oportunidade de crescimento ao colaborador, de como dao atencao.

O desejo de ter continuidade na organizagdo muitas vezes € até um
crescimento lateral, que ndo seja especificamente um crescimento
vertical de uma mudanga de cargo, mas muitas vezes 0 que a gente
chama o crescimento lateral, que é de participar de um projeto
mesmo sem mudanca de cargo, orientar a organizacdo para que ele
possa adquirir mais conhecimentos, que ele possa ser desafiado,
possa desenvolver-se.

Por outro lado, é importante frisar que 58% dos colaboradores que
responderam ao questionario tém entre 18 e 25 anos e, ainda, que 52% estdo com
graduacédo incompleta (cursando ou trancada). Logo, o fato de individuos estarem

nas empresas ha menos de 4 anos pode estar relacionado ao seu primeiro emprego.
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E muito dificil uma empresa atingir a meta de 100% de satisfac&o, mas o ideal
€ que haja o menor indice possivel de insatisfacdo, visto que a satisfacdo caminha
ao lado da motivacgéo e, consequentemente, de uma boa produtividade.

Conforme informacdes obtidas com as pesquisas, 57% dos colaboradores
estdo satisfeitos e 27% estdo muito satisfeitos em participar do quadro de
colaboradores das respectivas empresas que se encontram atualmente. Por outro
lado, 10% declararam estarem indiferentes, ou seja, ndo encontram motivos para
sentirem satisfacdo, da mesma forma que ndo encontram motivos para sentirem
insatisfacdo, e 6% estao insatisfeitos.

Apesar de o indice de satisfacao estar relativamente alto, enquanto recebia o
retorno dos questionarios respondidos, recebemos respostas referentes as falhas
ocorridas nas empresas que ocasionaram a insatisfagdo, ainda que temporéria,
como a falta de oportunidade de crescimento e reconhecimento. Durante a
entrevista, a E1 fala sobre a motivacédo das pessoas, 0 que faz o colaborador sentir

satisfacdo ou ndo. Segundo ela:

A motivagdo das pessoas estda associada exatamente as
necessidades de cada um, sendo assim, ndo se pode padronizar um
modelo de motivacdo para todos os colaboradores da empresa, visto
que uma estratégia pode funcionar com um grupo de colaboradores,
mas ndo com outro grupo. Nao sé o RH, mas todos os gestores,
independente do setor, visto que 0s gestores quem fazem a gestdo
das pessoas, 0 RH é apenas um suporte. Entdo, a primeira coisa que
0os gestores devem fazer é conhecer os seus colaboradores,
conhecer a histéria de vida familiar, conhecer as necessidades, por
este caminho os gestores saberdo como motivar cada um dos seus
liderados.

Conforme Santos (2019), algumas pessoas trabalham pela realizacao
pessoal, outras para preencher o seu tempo e outras que aceitam e gostam de
desafios. H4, ainda, aquelas que trabalham por status e outras que trabalham
porque amam o que fazem.

Dessa forma, pode-se concluir que a satisfacdo, assim como a motivacao, é
individual e varia por pessoa, por ocasido, dentre outros fatores. Logo, ndo ha uma

regra que ao segui-la fara todas as pessoas motivadas da mesma proporgcédo, no
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entanto, € necessario conhecer os individuos ao ponto de identificar a melhor
maneira de interagir para motiva-los.

Quando se trata de organizacéo, os lideres/gestores precisam enxergar cada
um de uma forma diferente e ndo de forma padronizada, sendo assim, pelos dados
apresentados, evidencia-se que ha lideres destas empresas que ndo estdo
cumprindo seu papel de lider de forma correta, caso contrdrio o indice de
insatisfagdo e indiferenga seria bem menor.

Uma das perguntas do questionario tinha o objetivo de saber se os
funcionarios sentem seus trabalhos reconhecidos por seus superiores. Fazendo o
levantamento dos dados informados, pode-se afirmar que 52% estdo satisfeitos,
16% estdo muito satisfeitos, ou seja, 92 dos 134 colaboradores afirmaram que seus
superiores reconhecem os trabalhos que eles executam. Enquanto 22% afirmaram
ser indiferentes, 5% insatisfeitos e outros 5% muito insatisfeitos, um total de 42 dos
134 colaboradores. Comparando com a questdo de satisfacdo pela empresa, nota-
se que alguns colaboradores sentem satisfacdo em fazer parte do quadro de
funcionarios da empresa, apesar de ndo terem o reconhecimento dos seus
superiores.

Com esse levantamento, observa-se que os lideres tém um poder de
influéncia sobre seus liderados, ou seja, a empresa pode oferecer bons salarios, por
exemplo, mas o colaborador pode estar desmotivado por fatores relacionados ao
reconhecimento — esse sendo de fundamental importancia para a grande maioria
das pessoas. Vale ressaltar que a questao do reconhecimento se torna importante e
seu grau de relevancia varia de pessoa para pessoa. Conforme foi argumentado

pela entrevistada E1:

O lider pode procurar motivar um colaborador com a politica de
reconhecimento e ser bem aceita, ja outro funcionério pode funcionar
apenas com algo associado ao valor financeiro, sendo assim, é de
fundamental importancia conhecer cada um dos colaboradores para
saber adequar a estratégia ideal para cada.
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Segundo Cortella (2016), a auséncia de reconhecimento do trabalho
executado pelos colaboradores é a principal causa da desmotivacao, visto que a
falta de reconhecimento do valor, do resultado do trabalho e da colaboracao é muito
frustrante. Logo, nota-se o quanto € importante reconhecer e valorizar 0s
colaboradores, mas sempre com atencado as necessidades do funcionario, visto que
cada pessoa tem seu campo de visdo sobre o quesito reconhecimento, ou seja, nem
todas déo relevancia.

Foi perguntado no questionario se os critérios de promocgdes adotados pela
empresa, a que trabalham, dao satisfacdo e motivagcdo. Segundo as respostas
obtidas, 42% estdo satisfeitos e 12% muito satisfeitos. Um indice considerado
relativamente baixo, pois apenas 54% dos que responderam acreditam que as
promocdes realizadas pelas respectivas empresas em que trabalham estdo sendo
satisfatérias. Além disso, vale ressaltar nos resultados que, 25% se consideram
indiferentes, 18% insatisfeitos e 3% muito insatisfeitos com os critérios adotados por
suas respectivas empresas. Sendo assim, pelo ponto de vista destes colaboradores,
um total de 62 dos 134 colaboradores que responderam ao questionario, as
empresas precisam melhorar estes critérios, ou até mesmo (re)cria-los. Levando em
consideracdo que esses critérios podem ser inexistentes nestas empresas, 0 que
passa a ser um levantamento preocupante, haja vista que as empresas que querem
ter um crescimento no mercado ou permanecer no grande mercado que estar, €
preciso ter critérios definidos para variados pontos da empresa e nao pode ser
diferente com os critérios de promocdes, pois € através dela que a empresa
consegue motivar o colaborador, reter talentos, aumentar a produtividade, evitar
gastos com demissdes e contratagoes.

Complementarmente aos argumentos expostos, em um trecho de sua fala, a

E1 reforca que:

Dentro da politica de reconhecimento, estdo possiveis eventos em
gue se had homenagens para os melhores colaboradores, politicas de
aniversariantes, politica de incentivo ao desenvolvimento da
escolaridade, onde a empresa possa contribuir com algum valor.
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Estas séo algumas das estratégias que a maioria das organizacfes
usam para mostrar reconhecimento pelo colaborador.

Com a aplicacao do questionéario, também foi analisado o ponto de vista dos
colaboradores em relagédo ao que o motiva, ou seja, quais os fatores que o deixam
motivado. Segundo as respostas apresentadas, 43% afirmam que é o bom
relacionamento entre empresa e funcionario, 40% € a empresa ter um plano de
carreira eficiente. Esses percentuais em numeros totalizam 112 de 134 respostas do
questionario que foi aplicado; em seguida, 8% disseram que sdo os beneficios
como: plano de saulde, vale transporte e vale alimentacdo. Posteriormente, 3%
tratam do aumento de salario, 3% relatam as boas instalagfes fisicas e 3% se
declaram indiferentes. Com estes dados, € possivel afirmar a importancia que o bom
relacionamento € bom plano de carreira possuem em relagdo a questdo salarial. O
salério é questdo de necessidade essencial, pois ele por si s6 ndo traz satisfagéo,
nem motiva os funcionarios.

Um aumento de salario pode até motivar o colaborador, mas é uma motivacao
temporaria e, alguns meses depois, o colaborador podera reclamar que o salario é
insuficiente novamente e que a empresa nao paga bem. Por outro lado, empresas
gue tém um bom plano de carreira e um bom relacionamento entre os envolvidos,
sdo vistas com outros olhos pelo mercado de candidatos interessados a ingressar na
equipe, da mesma forma que os atuais colaboradores ddao o seu melhor para
executar as atividades com qualidade e produtividade, além de ndo pensar em sair
do quadro de funcionarios dessas empresas. Logo, a empresa reterd talentos,
evitando rotatividade e tendo uma boa produtividade.

Conforme foi relatado pela E1 no momento da entrevista: “existem muitos
meios de motivar os colaboradores”. Dentre os citados por ela constam os
treinamentos comportamentais e técnicos que favoregam o autodesenvolvimento do
colaborador, motivando-o, no dia a dia, por meio de reunifes e do reconhecimento
publico do seu trabalho, com a realizacdo de festas e eventos corporativos. Além

destes, ela citou: “uma politica de valorizagao, através de uma politica de cargos e
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salarios em que seja definido todo processo de carreiras que o colaborador podera
ter na organizacgao”.

Em seguida, foi questionado aos colaboradores, que responderam o
formulario, se eles permaneceriam na empresa atual ou iriam para outra empresa,
caso surgisse uma vaga em outra empresa, na mesma cidade, com 0 mesmo salério
e beneficios, mesmo cargo e funcdes. Conforme as respostas, 84% ficariam na
empresa atual, ou seja, 112 pessoas das 134 que responderam ao questiondrio, e
16%, 22 pessoas que responderam o formulario, afirmaram que iriam se transferir
para outra empresa.

Dessa forma, observa-se o quanto € importante oferecer as melhores
condic¢fes de trabalho, beneficios e relacionamento aos funcionarios. Visto que se a
pergunta fosse: caso surgisse uma vaga com um melhor salario, que ofereca
melhores beneficios ou com um cargo superior, com certeza muitas destas pessoas
irlam migrar para a outra empresa. Pois, tais fatores tém um amplo poder sobre as
decisbes das pessoas, como conforme a pergunta que foi realizada, ndo haveria
mudancas com as vantagens em relacdo ao que o colaborador ja tem, ele prefere
permanecer na mesma empresa. Mas, ainda ha aqueles que optam por mudar de
empresa, provavelmente por estarem com um grau de desmotivacdo bem maior.
Comparando com os dados apresentados, 0s quais 22% afirmaram que estéao
indiferentes e/ou insatisfeitos pela empresa que trabalham, verifica-se que é um
percentual préximo dos 16% das pessoas que mudariam de empresas, assim sendo,
esses numeros correspondem ao mesmo grupo de pessoas.

Um outro ponto analisado foi se o salario € a principal fonte de motivacéo.
Conforme o resultado, conclui-se que o mais motivante para as pessoas € 0
reconhecimento, conforme 33% dos colaboradores que responderam ao
guestionario. Em seguida vem o salario, para 25% dos colaboradores. Segundo 10%
dos respondentes, é o tratamento dos gestores e para 12% é a oferta de beneficios.
Para outros 12% dos colaboradores, assim que possivel irdo migrar para outra
empresa; e 8% dos colaboradores, que estdo como outras, correspondem ao total

de alternativas cujos percentuais ficaram abaixo de 5% cada, sendo elas: incentivos
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aos estudos, conhecimento pratico e gostar do que faz. Dessa forma, sé faz

7z

aumentar a certeza do quanto o salario nao é o principal fator de motivacéo, o
guanto as pessoas buscam por reconhecimento.

Quando um funcionario esta bem na empresa em que trabalha e quando ele é
reconhecido podem surgir oportunidades em outra empresa com salarios melhores
gue, ainda assim, ele optara ou ponderara por permanecer na atual, pois ele sabe o
guanto é reconhecido e valorizado. Por outro lado, o oposto também pode ocorrer,
se esse nao estiver bem na atual empresa e surgir uma oportunidade em outra, que
ele tenha reconhecimento, mas o salario é reduzido, ele podera trocar mesmo assim
de empresa, com vista no reconhecimento. Sendo assim, nota-se o quéo importante
€ 0 reconhecimento e 0 quanto as empresas precisam ter este ponto na sua lista de
prioridades. Na questdo do reconhecimento, a E1 expbe um ponto de vista

interessante:

A questdo da remuneracao é imprescindivel para satisfazer todas as
necessidades mais basicas, assim como ter um plano de cargos e
salérios estruturado também é importante. Mas muitas vezes o que
retém o colaborador é a questdo de como ele é tratado pela lideranca
superior. Existem pesquisas que evidenciam isso, que muitas vezes
um dos maiores motivos do turnover dos colaboradores é a falta de
adesdo. O salario alto por si s6 ndo garante a motivacdo e
engajamento do colaborador. Tanto € que muitas vezes alguns
executivos até abrem mdaos de salarios maiores, em busca de
desafios, de um sentimento de significAncia de propdésito, de sentir-se
atil dentro da organizacgao.

Durante a entrevista foi abordada a questdo do clima motivacional. Sobre

esse assunto, a Entrevistada 1 argumenta que:

O clima de uma equipe pode ser mudado através de um estimulo
motivacional. Muitas vezes ndo ha a condicdo naquele momento
para a organizacéo realizar um incremento financeiro ou um plano de
carreira, mas muitas vezes o colaborador sente-se motivado no dia a
dia pela tratativa quebrada pela lideranca e pelo clima da empresa,
pelas formas como os gestores tratam, pelos beneficios que a
empresa tem. O clima pode ser mudado através de um estimulo
motivacional.

133



V.12

N.2

Juiz de Fora
Jul-Dez 2021
ISSN 21773726

Conforme Ribeiro, Passos e Pereira (2018), colaboradores desmotivados
interferem de maneira negativa no desenvolvimento e crescimento das empresas.
Logo, pode-se afirmar que da mesma forma que colaboradores motivados trazem
retorno positivo para as empresas, colaboradores desmotivados trazem um retorno
negativo. Sendo assim, € fundamental que os gestores das empresas comecem a
observar e tratar a questdo motivacional das suas equipes, para evitar perdas e
prejuizos. Metade das pessoas que responderam ao questiondrio informaram algum
ponto que consideram como desmotivantes.

Observou-se que 39% consideram como o0 saber ouvir dos lideres a maior
caracteristica de lideres motivadores. Em seguida, para 37% esta o fortalecimento
da confianca e do respeito. Posteriormente, o estabelecer proximidade com a equipe
representou 15% das respostas. Além destes, 6% dos respondentes consideram o
saber delegar tarefas e responsabilidades como sendo as caracteristicas mais
importantes. Finalmente, para 3% sdo os lideres que sabem como solucionar

conflitos. Em se tratando da questédo da lideranca, a E1 expde que:

As pessoas sdo 0s melhores recursos e elas precisam ser
conduzidas. Elas precisam ser desenvolvidas no dia a dia,
conduzidas por objetivo da organizacéo, entdo, a partir do momento
gue a organizagdo tem liderancas que sabem desenvolver os
associados da base, que tém liderancas que conseguem fazer o
papel desde o momento da selecdo até o momento do desligamento
do colaborador, porque mesmo no momento do desligamento é
importante ser tratado com devida atencéo. Esta levando com ele
uma imagem que ele vai divulgar no mercado e ele levard com ele
um capital intelectual que ele adquiriu na empresa. Entéo, essa
tratativa dada desde o momento que ele ingressa até o momento que
ele sai da organizagdo € importantissima para garantir 0
engajamento durante o0 momento que ele estiver na empresa e 0
engajamento dos demais que ficam.

O lider é o responséavel por conduzir as equipes das organizac¢des, conforme
afirmado pela entrevistada 1. Portanto, o lider precisa saber agir de forma correta, a
fim de motivar sua equipe, visto que muitas vezes, o lider é o ponto de referéncia
para executar as tratativas do dia a dia nas empresas. Cada lider tem suas proprias

caracteristicas, e por este motivo ha diversos tipos de liderancas. Assim, havendo
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diferenca na forma como cada um dirige sua equipe, por este motivo, sendo
essencial que eles saibam ouvir o que os liderados tém a falar, assim como ter um
relacionamento de respeito e confianga. Por meio disto, nota-se o papel do lider nas
empresas, conforme Souza, Lopes e Rocha (2016) haviam mencionado, a lideranca
€ a forma de conduzir um grupo de pessoas, transformando-o numa equipe que
entregue resultados — a fim de alcancarem o0s objetivos ndo s6 da equipe, mas
também da organizacéo.

CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo organizacional € um assunto que esta sendo cada dia mais
abordado no campo organizacional, seja no desenvolvimento de pesquisas e
estudos académicos ou por colaboradores e gestores. E por partir desse
entendimento que, nesse estudo, a motivacdo € compreendida como um conjunto de
fatores que interferem nas acfes dos individuos, uma vez que fatores emocionais,
psicologicos, fisicos, internos ou externos sdo pontos que acarretam na motivagao
organizacional, assim como na satisfacdo, ou até na auséncia deles.

Diante desse contexto, o objetivo desta pesquisa foi analisar a importancia da
motivacdo na organizacdo e 0s beneficios que ela apresenta para a produtividade
dos colaboradores e crescimento das empresas. Sendo assim, partindo do
pressuposto das teorias mencionadas (Maslow, Herzberg e McGregor), dos
resultados obtidos com a aplicacdo do questionario e da realizacdo da entrevista,
fizemos a unido da teoria com a prética, chegando a conclusdo de que a motivacdo
€ de cada individuo, mas este pode sofrer influéncias ao ponto de mudar o
comportamento e ser mais flexivel ao ser encorajado a fazer algo. Mas, para que
essa mudanca aconteca, € preciso que as pessoas que saibam liderar estejam a
frente, tomando as decisdes mais adequadas. O lider tem um papel fundamental na
organizacédo, sendo ele o responsavel por direcionar as equipes que irdo produzir e

“colocar a mao na massa” para a empresa vender e/ou prestar seus servicos.
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Foi visto que ha muitos fatores capazes de motivar um colaborador e que o
salario por si s6 ndo os motiva. Visto que o salario, propriamente dito, € uma
guestao de necessidade. H4 sim um aumento da produtividade dos colaboradores
gue se sentem motivados na empresa que trabalham; sendo esta motivacdo
ocasionada por diversos fatores, dentre eles: reconhecimento e valorizacéo.

Quando o colaborador estd bem consigo e com a organizacdo que trabalha,
suas atividades sdo executadas com maior atencdo, aumentando sua produtividade,
pois, nesse caso, o trabalho para de ser uma mera obrigacéo a ser uma satisfagao.
Na medida que um funcionario estd bem, sente motivacdo, ele produz mais e a
empresa tera um maior retorno de recursos, assim, podendo realizar mais
investimentos na empresa.

Além disso, o colaborador também faz uma propaganda boca a boca eficaz
da empresa que trabalha, no momento que esteja tudo bem; e mesmo apds um
possivel desligamento ele ird continuar elogiando a empresa, esta, por sua vez,
estara presente no campo de boas empresas.

Logo, a motivagcdo organizacional contribui para o sucesso das empresas.
Todo processo de mudanca gera incertezas e medos, 0 que € bastante normal, mas
guando essa mudanca acontece com uma equipe que esta desmotivada o processo
torna-se ainda mais complexo e delicado. Por outro lado, quando a equipe esta
engajada — esta satisfeita, esta bem consigo e com a organizacdo — essa equipe
irh adaptar-se as mudancas de maneira muito mais rapida.

Além disso, os colaboradores, quando estdo motivados e surge um processo
de mudanca na organizacao, poderdo apresentar ideias que facilitem ainda mais a
adaptacdo as mudancas na cultura da organizacdo. Nesse estudo, foi constatado
gue a motivacao tem um poder de influéncia muito grande, mesmo sendo individual,
mas as pessoas também podem estimular e interagir, de forma que o outro passe a
se sentir motivado por algo. Quando se tem uma equipe desmotivada e cabisbaixa o
clima da organizagdo também estara ruim e pesado. Por outro lado, com uma

equipe motivada haverd um clima de satisfacdo, alcance de metas e saude
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psicolégica dos colaboradores — que resultara em uma interacdo positiva entre
colaborador e empresa.

Para analisarmos a importancia da motivacdo na organizacao e os beneficios
que ela apresenta para a produtividade dos colaboradores e crescimento das
empresas foi necessario estudar o0s beneficios causados pela motivagao
organizacional para funcionarios e empresa, com isSSO constatou-se que
reconhecimento, valorizacdo e uma lideranca presente sao pontos de influéncia para
a motivacao do colaborador, dentre outros pontos, visto que a motivacao é individual
e 0 que é fator de motivacdo para um individuo pode ndo ser para 0 outro — mas
uma coisa é certa, investir em motivacdo para o colaborador ndo € um gasto, mas
sim um investimento para a empresa, pois ambos (colaborador e empresa) saem
com vantagens.

Um outro ponto que seria e foi discutido foram as teorias existentes, sobre a
motivacdo organizacional, como sédo inimeras as teorias existentes, foram expostas
as trés mais estudadas, sendo elas: teoria de Maslow, teoria de Herzberg e teoria de
McGregor, expondo o que foi dito por eles e como esse assunto € presenciado nas
empresas nos dias atuais. Por fim, foi apresentado os meios que as empresas estéo
buscando para motivar seus colaboradores atualmente, sendo eles:
desenvolvimento do colaborador na empresa, reconhecimento, plano de cargos e
salérios, beneficios como o plano de saude, dentre outros.

Em termos de contribuicdo futuras, sugere-se que estudos procurem
descortinar metodologias e/ou ferramentas que oferecam suporte aos gestores e
lideres em torno da pratica da empatia no ambiente corporativo, junto aos seus
colaboradores, a fim de enxergéa-los de formas diferentes e, consequentemente, se

gere maneiras de melhor motiva-los.
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