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Resumo: A motivagdo refere-se a0 movimento, ela estabelece a vontade, determinagéo,
sustentacdo e empenho que um individuo ird depositar em uma determinada situacdo. Para que
as organizacgdes consigam se adequar no mercado de trabalho e souberem valorizar o capital
humano, a motivacao deve ser uma parte integrante. Por isso, o objetivo do artigo ¢é analisar 0s
reflexos das praticas motivacionais na eficiéncia da prestacdo de servicos em uma empresa no
ramo do agronegdcio. A pesquisa foi elaborada por meio de estudo de campo, tem o foco na
abordagem quantitativa, com informacdes coletadas através do Google Forms, além disso, foi
utilizada a pesquisa explicativa e o0 método dedutivo. O referencial tedrico incorpora 0s
conceitos e autores referentes a motivagdo, com abordagens nos temas de gestdo de pessoas,
motivacdo e teorias e fatores motivacionais. O estudo auxiliard as organizacbes a
compreenderem o comportamento dos colaboradores e 0s motivos pelos quais séo
impulsionados a alcancar os objetivos propostos pela empresa. E fato que a motivacéo se torna
essencial para que os colaboradores possam contribuir com seu capital humano e apresentar
resultados positivos a organizagéao.
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Abstract: Motivation refers to movement, it establishes the desire, determination, support and
commitment that an individual will place in a given situation. For organizations to be able to
adapt to the job market and know how to value human capital, motivation must be an integral
part of it. Therefore, the objective of the article is to analyze the effects of motivational practices
on the efficiency of service provision in a company in the agribusiness sector. The research was
developed through a field study, focuses on a quantitative approach with information collected
through Google Forms, in addition, explanatory research and the deductive method were used.
The theoretical framework incorporates the concepts and authors relating to motivation, with
approaches to the topics of people management, motivation and theories and motivational
factors. The study will help organizations understand the behavior of employees and the reasons
why they are driven to achieve the objectives proposed by the company. It is a fact motivation
becomes essential so that employees can contribute their human capital and present positive
results to the organization.
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1 INTRODUGCAO

Para que as organizacGes consigam se adequar no mercado de trabalho e souberem
valorizar o capital humano, a motivacdo deve ser uma parte integrante. Com isso, 0S
colaboradores se sentem importantes nos processos que compde a empresa. Cabe aos gestores
de Administracdo a percepgéo dos problemas gerados pela falta da motivacgéo e a sua resolucéo,
garantindo a produtividade e a satisfacdo do pessoal integrante da organizacdo, assim como,
assegurar o crescimento continuo da empresa e de todos os integrantes, a fim de alcancar os
objetivos propostos.

De acordo com Chiavenato (2005), no processo motivacional, a necessidade deve ser
satisfeita para gerar bem-estar; mas caso ndo seja, gera-se frustracdo, conflito e estresse. E
essencial que a organizagdo invista em seu capital humano, valorize seus colaboradores e
proporcione um clima organizacional agradavel, para assim, gerar resultados positivos para a
empresa.

Os fatores motivacionais se alteram conforme o tempo, local, expectativas e
necessidades que envolvem uma organizacéo e seus colaboradores. Desse modo, a pesquisa em
questdo foi realizada no segundo semestre de 2023. O artigo tem por base esclarecer a seguinte
pergunta de pesquisa: qual a influéncia dos fatores relacionados a dindmica motivacional no
desempenho profissional dos colaboradores em uma empresa prestadora de servico no ramo
do agronegocio?

O objetivo do artigo é analisar os reflexos das praticas motivacionais na eficiéncia da
prestacdo de servicos em uma empresa no ramo do agronegocio. Sendo assim, 0S passos a
serem percorridos para alcancar o objetivo do trabalho sdo: identificar as praticas motivacionais
utilizadas na empresa; compreender como a motivacdo reflete na eficiéncia da prestacdo de
servicos; e identificar o enquadramento dos modelos tedricos nas praticas motivacionais.

O presente artigo justifica-se pela compreensdo dos estudos sobre motivacdo no
trabalho, quais fatores séo utilizados na organizacdo e sua influéncia no comprometimento dos
colaboradores. Sendo possivel estimular a compreensdo da importancia desses fatores e
sua influéncia no dia a dia dos colaboradores, o que garante o crescimento da organizagdo. E
essencial a discussao deste assunto para evitar problemas futuros e melhorar os pontos fracos

da organizagéo.



2 AS PRATICAS MOTIVACIONAIS NA EFICIENCIA DA PRESTACAO DE
SERVICOS EM ORGANIZACOES

O referencial tedrico incorpora os conceitos e autores referentes a motivacdao, com
abordagens nos temas de gestéo de pessoas, motivagéo e teorias e fatores motivacionais. Dessa
forma, tem-se a sustentagdo tedrica para o referido estudo.

2.1 Gestédo de Pessoas

Para uma organizagéo proporcionar qualidade de vida aos seus colabores e conseguir
atingir os objetivos estabelecidos, € necessario investir na gestdo de pessoas. No qual é uma
atividade essencial para todos os campos de atuacdo, incluindo diferentes niveis estruturais
organizacionais, pois auxilia na preparacdo do planejamento estratégico e nas tomadas de
decisdes.

Para Dutra (2017), as organizagOes enxergam as pessoas COmoO um recurso a ser
administrado, pois sofrem pressdo externa para revisar a forma de geri-las. Em contrapartida,
Gil (2016) concebe que um bom gestor ndo deve enxergar os colaboradores como recursos, pois
eles sdo os impulsionadores da empresa, devem ser bem tratados e ter retorno sobre o
investimento que depositam com seu trabalho. Continua afirmando, que a gestdo de pessoas
propde o trabalho em cooperacédo para alcancar os objetivos organizacionais e individuais.

Por essa questdo, Chiavenato (2020) enfatiza que as organizacGes bem-sucedidas
perceberam que crescem pela otimizacdo de retorno de investimento sobre os colaboradores.
Expde, como exemplo, que as pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas da
empresa e serem fontes de sucesso ou problema, variando conforme o tratamento. Entdo, para
alcancar os objetivos propostos, € melhor trata-las como fontes de sucesso.

Conforme cita o autor Dutra (2017), para uma boa gestdo de pessoas, devem-se
conciliar as expectativas da organizacdo com a dos colaboradores, para ambas serem atingidas
ao longo do tempo, assim, cabe a organizagéo estimular e dar suporte ao seu capital humano,
para sentirem-se mais confiantes. E do outro lado, os colaboradores devem ter um papel ativo
e demonstrar seus projetos de desenvolvimento pessoal.

Dessa maneira, para uma gestdo competente, Chiavenato (1999) impde seis processos
de gestdo de pessoas: iniciar com 0 processo de agregar pessoas, que inclui 0 momento de
recrutamento e selecdo de pessoas; 0 segundo, 0 processo de aplicar pessoas, utilizado para

delegacédo de funcdo e avaliacdo de desempenho; o terceiro, 0 processo de recompensa, que



incentiva os colaboradores e satisfazem suas necessidades individuais; o quarto processo citado
pelo autor é o de desenvolver pessoas, fase de capacitacdo e desenvolvimento; o quinto, o
processo de manter pessoas, em que a organizacdo deve proporcionar um bom ambiente de
trabalho, com higiene, seguranca e qualidade de vida; o Ultimo processo é o de monitoramento,
sdo realizados acompanhamentos e controles das atividades exercidas, incluindo seus
resultados.

Esses processos séo relacionados entre si e por isso se influenciam, ou seja, devem ser
compreendidos e bem aplicadas, para que se possa alcancar o objetivo desejado pela
organizacdo. O mau controle desses processos pode acarretar falhas na empresa e

favorecimento de apenas um dos lados.

2.2 Motivacao

As pessoas precisavam de motivacdo desde o inicio dos tempos, mas seu estudo foi
realizado apenas a partir da revolucédo industrial. Sua importancia é evidente, pois ela se refere
ao movimento, ela estabelece a vontade, determinacdo, sustentacdo e empenho que um
individuo ira depositar em uma determinada situacao.

Segundo Maximiniano (2007), o estudo da motivagdo tem como principal objetivo
entender 0 que move as pessoas para tomar certas decisdes. Seguindo esse pensamento,
Chiavenato (2010) afirma que a motivagdo funciona como um retorno da interacdo entre o
sujeito e a situacdo que o envolve. Davis e Newstrom (1992) alegam que cada individuo
desenvolve uma for¢ca motivacional dependendo do ambiente cultural em que esta inserido e de
como as pessoas veem o seu trabalho e suas vidas.

A motivacdo na administracdo, pela visdo de Maximiniano (2007), tenta explicar as
influéncias que motivam as pessoas no local de trabalho. Para ele, o0 desempenho depositado
pode gerar resultados positivos, proporcionando beneficio préprio, em grupo, do cliente ou da
prépria organizacdo. Sendo assim, Chiavenato (2010) afirma que para satisfazer necessidades
individuais, requerem-se esfor¢os para atingir determinados objetivos organizacionais.

De acordo com Maximiniano (2007), ha dois fatores que resultam na motivagdo no
trabalho, sendo eles os motivos internos, destacando as necessidades individuais, interesses e
valores; e os fatores externos, sendo os estimulos, os incentivos que a organizacdo oferece,
assim como as recompensas desejadas. Ainda nessa tematica, Robbins (2005) contribui com
essa visdo onde destaca a importancia das oportunidades de promocdes, boas remuneracdes e

os relacionamentos no ambiente de trabalho.



Para Oliveira (2010), h& quatro fatores que influenciam as pessoas a exercerem
determinadas atividades, sendo elas as disponibilidades oferecidas pela organizacdo; as
expectativas, referindo-se ao que se espera que aconteca por certo comportamento, além disso,
ele é influenciado por experiéncias passadas. Outro fator € o incentivo, o que o estimula; e por
fim, o motivo, o que acarreta maior prazer e beneficio ao colaborador.

Quando as necessidades ndo sdo alcancadas, segundo Chiavenato (2003), as pessoas
tendem a acarretar comportamentos como desorganizacao, agressividade, comportamento de
alienacdo, apatia e reacGes emocionais, como a ansiedade, ins6nia e disturbios. Caso contrario,
Ward (1998, p.118) menciona que “tudo vai permanecendo constante, se as pessoas estiverem
altamente motivadas a obter resultados, administra-las sera uma tarefa que exigird menos
esforgo”.

Nesse cenario, os colaboradores devem se sentir confiantes e comprometidos a
alcancar os objetivos propostos pela organizacdo. Portanto, torna-se indispensavel a aplicacdo
da motivacdo na rotina da empresa, pois auxilia a criar condigdes adequadas no ambiente de

trabalho e a proporcionar a satisfacdo dos colaboradores.

2.3 Teorias e Fatores Motivacionais
No campo da motivacao ha diversas teorias, porém duas se destacam por serem bem
conceituadas. Sendo elas: Hierarquia das Necessidades, desenvolvida por Maslow e a Teoria
dos Dois Fatores, de Herzberg. Essas teorias apresentam fatores motivacionais que envolvem

os colaboradores no ambiente de trabalho e tentam compreender o comportamento humano.

2.3.1 Hierarquia das Necessidades

De acordo com Chiavenato (2003), a teoria de Maslow define que as necessidades
humanas sdo divididas em cinco niveis, compostas por grau de influéncia e importancia. Por
esse motivo, foi desenvolvida por meio de uma pirdmide, na base sendo classificada como as
necessidades menos relevantes, ou seja, as fisioldgicas e no topo destacam-se as necessidades
mais almejadas a serem alcangadas, que sdo as de autorrealizagéo.

Conforme cita Oliveira (2010), o primeiro nivel da piramide foca nas necessidades
bésicas, elas sdo as necessidades naturais, ligadas a sobrevivéncia, a necessidade de
alimentacdo, de abrigo, de sono e de desejo sexual. O segundo nivel é a necessidade de
seguranca, ela refere-se a estabilidade, pois quando atingidas as necessidades bésicas, deve-se

garantir que ndo faltem no futuro. Chiavenato (2003) destaca que essa necessidade, no ambiente



de trabalho, é como uma garantia de permanéncia, por isso a discriminagdo e o favoritismo
causam incertezas, logo h4d uma necessidade de prote¢do de danos fisicos e emocionais.

Seguindo, Oliveira (2010) menciona as necessidades sociais, que foca no convivio
com os demais individuos, na aceitacdo e inser¢do em grupos sociais. Quando essa necessidade
ndo é alcancada, o sujeito se torna hostil e possui dificuldades de adaptacdo. No proximo nivel
é referenciado a necessidade de status ou ego, no qual se busca aprovacdo e destaque no meio
em que se estd inserido. Nele é estimulado a autoconfianca, pois quando falta, surgem
sentimentos de inferioridade, que pode causar a autodestruicao.

No topo da piramide é destacado a necessidade de autorrealizagdo, a mais dificil de ser
atingida, nela se inclui o crescimento e o autodesenvolvimento. Quando alcangada, o individuo
torna-se realizado e satisfeito com seu potencial, além disso as pessoas sdo mais contributivas
para a sociedade em que estdo inseridas. Sendo assim, Oliveira (2010) salienta que a teoria de
Maslow ndo € voltada apenas para a vida profissional, mas se enquadra em todos os ambientes
que se esta inserido.

Quando ndo se alcancam essas necessidades no local de trabalho, é provavel que as
pessoas busquem satisfazé-las em outro ambiente. Visto que, quando ha a aparicdo de frustracao
em algum nivel de necessidade, o individuo tende a se tornar agressivo, até que consiga

estabelecer novamente o equilibrio entre elas.

2.3.2 Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que Chiavenato (2021) explica o
comportamento em situacbes de trabalho. Ela possui dois fatores que influenciam no
comportamento dos colaboradores, o fator higiénico, também chamado de extrinseco e o fator
motivacional, conhecido como intrinsecos.

O fator higiénico, como menciona Oliveira (2010), ndo esta relacionado diretamente
ao trabalho executado, mas sim, no ambiente que é proporcionado aos colaboradores. Alguns
exemplos desse fator séo o salario, os beneficios oferecidos, as condi¢des de trabalho impostas,
a politica de administracdo, os relacionamentos, seguranca e supervisdo. Sobretudo,
Maximiniano (2007, p. 239) agrega que “para Herzberg, os fatores extrinsecos reduzem a
insatisfacdo”, ou seja, ndo causa efeito de satisfacdo com o trabalho.

Ja o fator motivacional esta diretamente relacionado com o trabalho em si, a
responsabilidade, o progresso, o reconhecimento e a realizagéo pessoal (Chiavenato, 2010).

Além disso, as tarefas desempenhadas e os deveres dos colaborados também se agregam nesse



fator. Logo, percebe-se que essa variavel aumenta a satisfacdo dos colaboradores quando sdo
atendidos e, com isso, se sentem mais motivados. Esse fator esta diretamente ligado com o
desempenho dos lideres, pois eles sdo 0s responsaveis por motivar a equipe (Oliveira, 2010).
Na teoria de Herzberg, satisfacdo e insatisfacdo ndo sdo palavras opostas, pois sdo
processos diferentes, com influéncias de diferentes fatores. Assim, o colaborador pode se sentir
ndo-satisfeito ou ndo-insatisfeito, em virtude da auséncia dos fatores motivacionais ou presenca
dos fatores higiénicos (Maximiniano, 2007). Portanto, para se alcancar esses fatores, €
necessario um lider que desperte a motivacdo e consiga inserir os colabores na rotina da

organizacao, fazendo-os sentir como parte da empresa.

3 METODOLOGIA

Com o intuito de realizar o presente trabalho cientifico, foram dispostos de fontes
bibliograficas, que serviram de fundamentacao tedrica para o artigo. O método utilizado foi o
estudo de campo, realizado no segundo semestre de 2023, em uma empresa do ramo do
agronegocio, esta que preferiu ndo se identificar, fica localizada na cidade de Ponta Pord/ MS.
A empresa possui 0 quadro de 102 colaboradores, dos quais 20 participaram da pesquisa,
respondendo a um questionario. As informacdes foram obtidas por meio de entrevistas, analise
e observacédo dos dados coletados.

O trabalho possui foco na abordagem com caracteristica quantitativa, logo foram
coletadas as informac6es dos colaboradores através da plataforma Google Forms, no qual foi
composta por 29 perguntas fechadas e uma aberta. O formulario ficou aberto para coleta das
respostas dentre os dias 19 de setembro a 5 de outubro de 2023. Além disso, foi realizada uma
entrevista com a gerente administrativa, no dia 4 de setembro de 2023, composta por 11
perguntas abertas, para que assim, pudessem ser realizadas as comparag6es necessarias entre as
respostas dos colaboradores e da gestora.

Consequentemente, foi utilizada a pesquisa explicativa, que conforme descrito por Gil
(2019), busca a razdo de um acontecimento e se aprofunda a uma determinada realidade.
Ademais, é composto pelo método dedutivo, segundo Gil (2019), ele parte de principios
reconhecidos como verdadeiros e indiscutiveis, assim possibilita chegar a conclusdes de
maneira formal, em virtude Unica da Idgica.

A empresa selecionada para a realiza¢do do estudo de campo é uma das mais relevantes

do setor do agronegdcio na regido e possui 7 anos de atuacdo no mercado. Ela presta servicos



de qualidade aos produtores rurais da cidade e de algumas cidades onde possui suas filiais,
oferecendo solugOes integradas de planejamento, gestdo e comercializagdo dos produtos

agricolas. A empresa também se destaca por contribuir para o desenvolvimento da regido.

4 ANALISE DAS PRATICAS MOTIVACIONAIS NA EFICIENCIA DA PRESTACAO
DE SERVICOS DA EMPRESA

A partir de todo o processo de pesquisa do trabalho, foram extraidas informacdes
significativas para a contribuicdo da realizacdo da andlise, a qual seré apresentada nessa se¢ao.
O primeiro grafico demonstra a faixa etaria dos colaboradores. Nas organizac6es, quando ha
diferentes faixas etarias, devem-se estratificar por grupos os fatores motivacionais, pois

conforme a separacao dos grupos, cada um possui anseios e necessidades diferentes.

Gréfico 1 - Faixa etéria.

® Até 20 anos
@® De 21 a35anos

De 36 a 49 anos
® Acima de 50 anos

Fonte: Autora 2023.

Com o gréfico 1, é possivel visualizar que dos 20 colaboradores, 70% possuem a faixa
etaria entre 21 a 35 anos. Enquanto 20% estdo entre seus 36 a 49 anos e o restante, representados
pelos 10%, possuem a faixa etaria acima dos 50 anos. Desses colaboradores, 55% sdo do género
feminino, enquanto o género masculino abrange os 45%. Além desses dois agentes citados, que
devem ser levados em consideracdo no momento de motivar a equipe, é fundamental entender
quais fatores motivam as pessoas, conforme as suas funcoes.

Por esse motivo, foi desenvolvida uma pergunta aberta, onde os colaboradores
descreveram seus cargos. As respostas variam entre gerente administrativo e operacional,
coordenador de controladoria, assistentes administrativos e de faturamento. Assim como
faturistas, supervisores, analistas de controles internos, de exportacéo, transito e gerenciamento
de riscos. Logo € possivel afirmar que eles possuem padrdes diferentes de habitos, consumo,
rotina e gostos, entdo é preciso identificar o perfil de cada grupo e motiva-los de acordo com

suas especificacoes.



No grafico 2 esta representado o tempo em que os colaboradores estdo na organizacao.
Com esse questionario e possivel verificar se hd um percentual significativo de rotatividade de
funcionarios na empresa. Se torna necessario analisar essa questdo, pois quando 0s

colaboradores se sentem motivados, ocorrem menos turnover.

Gréfico 2 - Tempo de servi¢o na organizacao.

@ Menos de 1 ano

@® De 1a3anos
De 4 a 6 anos

@ A mais de 6 anos

Fonte: Autora 2023.

Através do gréafico 3, é possivel verificar que 40% dos colaboradores estdo de 1 a 3
anos na empresa, 35% dos entrevistados estdo a menos de um ano, 15% representam 0s
colaboradores que estdo a mais de 6 anos atuando na organizacao e os 10% estdo de 4 a 6 anos.
Pela empresa ainda ser jovem no mercado, o tempo dos funcionarios na empresa e considerado
normal, além disso, a empresa pode ter sofrido uma expanséo e por isso ha um indice maior de
funcionarios novos. Mas segundo a gestora, na maior parte dos casos, ocorre rotatividade
quando o colaborador precisa mudar de cidade.

Analisando o periodo na empresa e 0s cargos, ndo € possivel afirmar que as pessoas
gue estdo ha mais tempo na empresa possuem uma ascensdo para geréncia, pois as funcoes
taticas estdo sendo exercidas por funcionarios recentes. Porém, a gestora afirma que para a
ocupacdo de novos cargos na empresa, ha uma preferéncia para o recrutamento interno, mas
acontece de nem todos demonstrarem interesse ou ndo estdo totalmente capacitados para o novo
cargo. E essencial que a organizacao realize uma progressao de carreira por tempo de trabalho
e desempenho, pois permite que os colaboradores estimulem suas habilidades, vejam um
potencial crescimento na empresa e se sintam motivados a alcanca-los.

Outro fator importante para alcancar a motivagédo é fornecer horérios flexiveis, pois
eles auxiliam a manter um equilibrio entre a vida profissional e pessoal, geram um aumento na
produtividade e motivam os colaboradores a assumirem maiores responsabilidades. O grafico

3 mostra o resultado da pesquisa sobre a existéncia de horarios flexiveis na empresa.



Gréfico 3 - Horérios flexiveis.
® Ssim

@ Parcialmente
N&o

Fonte: Autora 2023.

Observa-se no grafico 3 que 55% dos entrevistados afirmam ter o horério flexivel, 25%
possuem parcialmente e 20% ndo possuem. Ao analisar as respostas e comparar com 0s cargos
dos questionados, observou-se que a abertura da flexibilidade de horario independe do setor em
que se encontram e da fungédo que desempenham. Logo, percebe-se um tratamento diferenciado
entre os colaboradores e isso pode gerar um sentimento de desmotivagéo.

Para que os colaboradores possam desempenhar suas funcbes corretamente, sem
frustracdo e estresse, € essencial que a empresa invista em conforto no ambiente de trabalho.
Quando questionados aos funcionarios se eles tinham conforto necessario para exercer suas
atividades, 95% afirmaram que sim e 0s outros 5% disseram ter parcialmente. Apesar desses
5% nao considerarem totalmente satisfatdrio, percebe-se que a empresa preza pelo bem-estar e
pela qualidade de vida no seu dia a dia e garante um ambiente produtivo.

Outro fator que auxilia a manter um ambiente produtivo é a estabilidade que os
colaboradores sentem ter na empresa, eles precisam ter como se fosse uma garantia de que iréo
permanecer e, caso contrario, pode haver uma desmotivacdo, falta de empenho e
consequentemente, baixa produtividade. O grafico 4 representa os resultados obtidos com o
questionamento sobre sentirem ter estabilidade na empresa.

Gréfico 4 - Estabilidade.
® Sim

@ Parcialmente
Né&o

Fonte: Autora 2023.
Segundo a demonstracdo do gréafico 4, verifica-se que 75% dos entrevistados sentem

ter estabilidade, 20% sentem ter parcialmente e 5% afirmam ndo ter estabilidade. Através dos
10



resultados obtidos, verificou-se que os funcionarios que afirmaram ndo ter e ter parcial
estabilidade, exercem funcbes semelhantes, nesse caso pode estar havendo favoritismos entre
setores. Mas importante salientar, que conforme a analise, 0 tempo dos colaboradores na
empresa nao influenciou nas respostas, pois sdo bem variados.

Um dos fatores que pode estar influenciando na sensacao de estabilidade na empresa,
é a remuneracdo, pois quando ela é satisfatdria, gera uma expectativa de crescimento e
desenvolvimento no local de trabalho. Além disso, a remuneracdo demonstra o valor do
trabalho exercido, o que influencia na qualidade de vida, nas aspiragcdes pessoais e profissionais.
Para vislumbrar essa afirmacéo, o grafico 5 demonstra se os funcionarios consideram receber
boas e justas remuneracdes.

Grafico 5 - Remuneracéo.
® Sim

® Parcialmente
Nao

Fonte: Autora 2023.

Conforme as respostas obtidas, o grafico 5 representa que 55% consideram receber
uma boa e justa remuneracao, enquanto 30% consideram parcialmente e 15% disseram que néo.
Os colaboradores que na questdo anterior estavam com incertezas, também responderam nesta
pergunta que ndo possuem ou possuem parcialmente uma boa e justa remuneracao, entdo pode-
se levar em consideracdo que este pode ser um dos fatores que esta gerando uma falta de
seguranca nos funcionarios, por talvez ndo sentirem ter seu trabalho devidamente reconhecido.

Ao serem questionados se hd uma boa relagdo entre os colegas de trabalho e com os
superiores, obteve-se uma resposta imparcial, onde 100% alegaram que sim. Segundo as falas
da gestora, a organizagao preza por uma visao humanistica, e para isso, costumam desenvolver
atividades que estimulam o companheirismo, 0 bom convivio no ambiente de trabalho e uma
relacdo de cooperativismo, criando uma rede de apoio entre eles.

No entanto, no momento da execucdo das atividades da empresa, 85% alegam que ha
cooperacdo entre os funcionarios e 15% afirmaram existir parcial cooperacdo. Os resultados
apontam que os que ndo veem total cooperagdo, exercem funcdes taticas, entdo pode haver uma
falta de confianga dos mesmos em compartilhar informacdes e, quem sabe, um certo receio em

pedir ajuda aos colegas. Pois, relembrando as falas da gestora, ela afirma que todos tém suporte,
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tanto internamente, quanto os consultores externos.

No gréfico 6 é apontado se os colaboradores costumam receber feedbacks dos seus
superiores. O objetivo do feedback é auxiliar a identificar os pontos fortes e fracos do
profissional, é uma forma de avaliacdo para que se possa haver progressos, crescimento,
reconhecimento e melhora dos pontos fracos identificados.

Grafico 6 - Feedbacks.

® sim
@ Regularmente
Nao

Fonte: Autora 2023.

Com o grafico 6 é possivel identificar que metade dos entrevistados recebem
feedbacks, 45% deles recebem regularmente e 5% n&o recebem. Os resultados indicam que 0s
que nao recebem ou recebem regularmente feedbacks ocupam cargos téticos, enquanto os que
recebem trabalham na é&rea operacional. E essencial que a empresa ofereca feedbacks a todos
os colaboradores, independente do cargo que ocupam, mas caso ndo haja essa iniciativa da
mesma, o proprio funcionério pode solicitar e demonstrar interesse, para assim estar em
constante aprendizado e desenvolvimento.

Os colaboradores, que compreendem e alinham as informacdes obtidas através dos
feedbacks, se sentem estimulados a buscar novos objetivos e assim, evoluem e possuem maiores
chances de receber uma promoc¢do. Ao questionar aos colaboradores se ja receberam alguma
promogao, apenas 40% afirmaram que sim, enquanto 60% negaram. No entanto, as respostas
negativas vieram dos colaboradores que estdo ha menos tempo na organizacao e Sdo 0S mesmo
que afirmaram receber feedbacks. Portanto, eles devem vé-las como uma fonte motivacional e
um caminho a percorrer para alcangcar um cargo desejado.

Para a organizagdo reter e descobrir talentos na equipe, deve dar mais autonomia aos
colaboradores para que eles possam realizar suas tarefas com mais eficiéncia, pois assim
adquirem mais pratica e conhecimento sobre os melhores métodos de trabalho e também
aumentam a sua participacdo na equipe. Na organizagdo, 70% dos colaboradores dizem ter
autonomia para executar os trabalhos e 30% dizem ter apenas parcial autonomia.

A diferenca entre esses grupos ndo parece estar relacionada ao tempo de trabalho na

empresa ou ao cargo que ocupam, pois ha pessoas com o mesmo perfil em ambos os grupos.
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Isso pode indicar uma falta de iniciativa dos colaboradores que se sentem menos autdbnomos.
Para alcancarem uma maior autonomia podem realizar sugestfes e tomar mais iniciativa e, em
contrapartida, a empresa deve se mostrar receptiva. Alias, conforme a gestora explica, a
organizacdo possui um canal de ouvidoria, que fica a disposicdo para serem realizadas as
sugestdes ou reclamacdes necessarias.

A cultura organizacional € um guia que pode ser utilizado para alcancgar o0s objetivos
da empresa, ela deve ser clara e favoravel as funcdes exercidas. Em uma pergunta, 85% dos
colaboradores afirmaram conhecer a cultura da empresa, enquanto 15% dizem conhecer apenas
parcialmente. Essa minoria é representada pelos colaboradores que estdo h4 menos tempo na
empresa, entdo podem estar passando por uma fase de adaptacao, de alinhamento dos valores e
das crencas pessoais com 0s da organizacéao.

Para auxiliar os funcionarios a se sentirem inseridos na cultura organizacional, a
comunicacgdo interna € essencial, assim se promove um ambiente de confian¢a, mais objetiva e
consequentemente, reduz as falhas. Por isso, é essencial saber se a empresa mantém 0s
colaboradores bem informados sobre as mudancas que ocorrem internamente.

Grafico 7 - Colaboradores informados.
® Sim

@ Parcialmente
Nao

Fonte: Autora 2023.

O grafico 7 especifica que 55% dos colaboradores sdo informados das mudancas, 35%
sdo informados parcialmente e 10% ndo sdo. A falta de comunicacdo na empresa pode gerar
ruidos e incertezas aos funcionarios, tanto que alguns dos funcionarios, que néo sdo informados
sobre as mudancas, sdo 0s mesmos gque nao sentem ter estabilidade. Entéo se vé uma falha na
comunicacéo, que futuramente pode se tornar um fator de desmotivacédo e gerar sentimento de
desvalorizacéo.

Para se reduzir a insatisfacdo dos colaboradores, devem ser oferecidos beneficios
alinhados as necessidades dos profissionais, que séo influenciados conforme a idade, a classe
social e os anseios que os movem. Quando questionado a gerente administrativa, quais
beneficios a empresa oferece, foram citados o vale-alimentacédo, plano de saude e odontoldgico

regional, que sdo disponiveis tanto para os colaboradores quanto para seus dependentes.
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Além desses, dispdem convénios em institui¢cbes de ensinos, como faculdades e cursos
de idiomas, sendo oferecido aos dependentes também e possuem parceria com uma academia,
para incentivar a préatica de esportes. Ainda variando de setores e ramos de atuacdo, quando ha
metas para serem alcancadas e ao serem atingidas, os colaboradores recebem 14° e até 15°
salario.

Porém, na organizacdo, apenas 50% dos questionados consideram os beneficios
oferecidos satisfatorios e ao realizar a analise foi detectado que os respondentes, em sua
maioria, sdo funcionarios novos na empresa. Ja 45% afirmam ser parcialmente satisfatorio,
esses em sua maioria, exercem fungdes diferentes e estdo em cargos superiores dos anteriores,
entdo pode-se presumir que eles possuem padrdes diferentes de vida e os beneficios ndo estdo
mais satisfazendo totalmente as suas necessidades.

Ainda relacionado a pergunta anterior, 5% nédo consideram os beneficios satisfatorios.
Estes, em sua maioria, foram o0s que responderam negativamente nas outras questfes, em que
alegam ndo terem estabilidade na empresa; ndo recebem feedbacks regularmente, ndo séo
informados sobre as mudancas, entre outros. Entdo nestes, percebe-se o que a falha na
comunicacdo pode causar, funcionarios desmotivados e insatisfeitos, que podem estar gerando
ou comegar a gerar falhas e queda na produtividade.

O desempenho dos lideres no momento de motivar e aumentar a satisfacdo da equipe é
fundamental, pois eles tém a fungdo de orientar, incentivar e reconhecer o trabalho dos
colaboradores na organizacdo. O grafico 8 mostra a percepcdo dos funcionarios sobre o
reconhecimento que recebem pelo seu desempenho no trabalho.

Grafico 8 - Reconhecimento pelo trabalho.
@ sim

@ Parcialmente

40%

Néo

Fonte: Autora 2023.

Segundo o grafico, 8,55% dos entrevistados afirmam ter reconhecimento pelo seu
desempenho, 40% sentem receber parcialmente e 5% alegam ndo receber. As respostas apontam
gue os colaboradores que recebem menos ou nenhum reconhecimento estdo ha mais tempo na
empresa, 0 que indica que os lideres podem estar negligenciando a motivagéo a toda a equipe e

aderindo apenas a funcionarios mais recentes e alguns de cargos mais operacionais.
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Além disso, as pessoas precisam de metas e desafios no trabalho, que funcionem como
indicadores para o crescimento profissional. No entanto, ao serem questionados, 20%
responderam ter parcialmente metas e trabalhos desafiadores, igualmente as respostas dos que
ndo possuem. Esses 40% sdo, em sua maioria, funcionarios que estdo ha mais de 4 anos na
empresa, e podem estar desestimulados pela falta de inovagédo da organizagédo. Os outros 60%
disseram que sim, e em sua maioria, sdo funcionarios mais novos e podem estar em processo
de adaptacéo.

Na entrevista com a gestora, foi mencionado que a organizacdo preza para que 0S
colaboradores estejam em constante aprendizado, entdo ninguém pode estar sem estudar. Na
empresa, eles possuem um programa de Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), onde na
avaliacdo de desempenho estabelecem algumas metas de formacdo e estudo, e eles tém o
periodo de um ano para realizar esses treinamentos. Ao final é conversado sobre o que foi
estabelecido e o que foi possivel realizar.

No topo da piramide de Maslow, se encontra a necessidade de autorrealizagdo, a mais
dificil de ser atingida, porém a mais almejada. Quando atingida, entende-se que todos 0s pontos
da vida do individuo se conectam e sdo de plena satisfacdo, sendo possivel manter um equilibrio
entre a vida profissional e o pessoal. Dessa maneira, foi questionado aos colaboradores se eles
se sentem realizados profissionalmente na empresa, assim, obteve-se o resultado do grafico 9.

Grafico 9 - Realizagdo profissional.
® Sim

® Parcialmente
Nao

Fonte: Autora 2023.

Conforme o grafico, 9,55% dos entrevistados se sentem realizados profissionalmente
e 45% estdo parcialmente realizados. Apesar de cada profissional possuir seus proprios anseios
e objetivos, a empresa, para estimular a realizacdo dos seus colaboradores, deve fazer uma
autoandlise e compreender o que precisa ser melhorado para manter constantemente o0s
funcionarios motivados. Além disso, no momento da contratagdo, é essencial observar se o
perfil dos candidatos se adequa & cultura da empresa, para evitar uma dissociacdo de ideias e
valores.

Para aqueles que ainda ndo se sentem plenamente realizados, devem buscar o seu
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aprimoramento e crescimento profissional, encontrar o que realmente os satisfaz e os motiva a
entregar o melhor de si. Apesar das variacbes nas respostas, analisa-se que eles s&o
comprometidos e contribuem para o ambiente em que estdo inseridos, tanto na esfera
profissional quanto pessoal, e conseguem aproveitar o potencial que possuem na realizacao de

suas tarefas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho cientifico foi fundamental para auxiliar a compreender o
comportamento dos colaboradores e 0s motivos pelos quais sdo impulsionados a alcangar os
objetivos propostos pela empresa. Em suma, deve ser investido na motivacao para que as
organizacbes possam se tornar cada vez mais competitivas no mercado. Ela ¢ um fator
determinante para o desempenho, a produtividade, a qualidade e a satisfacdo dos trabalhadores,
além de influenciar o clima organizacional, a cultura e a estratégia da empresa.

Conforme a analise realizada, foi identificado que a empresa utiliza variadas praticas
motivacionais no dia a dia. Sendo elas fornecer horarios flexiveis aos colaboradores, prezam
por oferecer conforto adequado no local de trabalho e cultivam uma boa relagdo entre os
colegas, criando assim um ambiente agradavel. Além disso, ddo feedbacks e autonomia aos
seus funcionarios, oferecem beneficios variados, estipulam metas e trabalhos desafiadores.
Porém, apesar de prover esses fatores, ainda ha falhas no momento de motivar a equipe, pois
nem todos se sentem motivados igualitariamente.

Ha& evidéncias que na empresa a motivacao reflete positivamente na eficiéncia da
prestacdo de servigos quando bem aplicada, ou seja, quando o colaborador se sente realmente
motivado, pois, ela cria condi¢bes adequadas de trabalho, funciona como um estimulo e
encorajamento. Além disso, gera oportunidades de crescimento e desenvolvimento, tanto
profissional quanto pessoal e também € visto como um reconhecimento pelo proprio
desempenho. Para a organiza¢do € um certo investimento, pois quando os funcionarios se
sentem motivados, possuem mais disposicdo a entregarem o melhor de si, contribuem com seu
capital humano e geram resultados positivos a organizacao.

Seguindo, para identificar 0 enquadramento tedrico nas praticas motivacionais, sera
utilizada primeiramente a Teoria das Necessidades, de Maslow. Conforme a analise, é possivel
afirmar que as necessidades do primeiro nivel da pirdmide foram alcangadas. Esse fator foi

analisado através do conforto oferecido no ambiente de trabalho, por ser necessidades basicas,
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é essencial atingi-las. O segundo nivel refere-se a estabilidade que os funcionérios sentem ter,
porém, conforme observado, ndo estavam bem alinhados e alguns colaboradores ndo atingiram
esse nivel de satisfagéo.

E possivel afirmar que o terceiro nivel esta adequado para todos, pois sentem que ha
uma boa relagdo com os colegas de trabalho e com os superiores. J& no quarto nivel, onde se
busca a provagéo, se verifica uma instabilidade, uma vez que alguns dos entrevistados nao
sentem ter total reconhecimento pelo seu desempenho, aléem de nunca terem tido promogdes e
ndo estarem totalmente satisfeitos com os beneficios oferecidos. O Gltimo nivel é o fator mais
dificil de ser alcancado e compreende-se que por isso nem todos estdo totalmente realizados,
mas devem estar em constante aprendizado e evolugéo para atingi-la.

A outra teoria utilizada, foi a Hierarquia das Necessidades, de Herzberg. Segundo a
pesquisa, os colaboradores ainda ndo estdo totalmente satisfeitos no fator higiénico. Pois,
muitos ndo sentem receber uma remuneracdo justa e nem consideram o0s beneficios
satisfatorios, porém, o clima organizacional é favoravel, assim como as relagdes e 0 ambiente
oferecido. No fator motivacional, a organizacdo deve buscar trabalhar de forma homogénea,
pois nem todos os colaboradores sentem ter metas e desafios no dia a dia, além de nao terem
reconhecimento, por consequéncia, ndo conseguem atingir a realizacdo pessoal e profissional
almejada.

Diante do exposto, foi possivel verificar que as praticas motivacionais aplicadas na
organizacdo refletem positivamente, porém, por mais que elas sejam variadas, ainda ndo
alcancam total motivacao dos colaboradores. Por esse motivo, a empresa deve estratificar os
fatores motivacionais por grupos. Seja conforme a idade, pois dependendo da faixa etéria, as
pessoas possuem aspiragcdes e ambicgdes diferentes. Seja por cargos ou setores, pois conforme a
rotina e a preparacao que cada funcdo exige, um fator motivacional pode néo ser satisfatorio o
suficiente. Entdo devem verificar a melhor maneira para seguir motivando-os e assim, eles
conseguirem desempenhar suas atividades com maior eficiéncia.

Com isso, é possivel responder a pergunta de pesquisa, pois se observa que quando
ndo h& motivacdo no local de trabalho, a rotina se torna cansativa e sem expectativas de
crescimento. Além disso, leva a erros constantes e pode se tornar um problema psicolégico aos
colaboradores, por ndo estarem satisfeitos com a vida profissional, o que influencia diretamente
com a vida pessoal.

Entretanto, quando os fatores sdo bem aplicados, ha apenas influéncias positivas aos

colaboradores e um retorno positivo a empresa. Por mais depender de fatores individuais,
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grupais ou organizacionais, a empresa deve tentar reconhecé-los, verificar as caracteristicas, as
necessidades e as expectativas de seus colaboradores, além de avaliar constantemente o nivel
de motivacdo e desempenho deles, para programar estratégias eficazes. Este artigo podera ser
utilizado futuramente para complementacdo de outras pesquisas relacionadas as dindmicas

motivacionais nas organizagoes.
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