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RESUMO

As opcoes e trajetérias adotadas pelas empresas em busca da satisfacao das
necessidades e na geracdo de motivacdo em seus colaboradores destacam a
importancia do trabalho na dindmica motivacional e no contexto organizacional.
Atualmente, as instituicbes ndo apenas visam o lucro, mas também procuram
compreender as necessidades reais das pessoas, incluindo clientes e colaboradores,
e identificar seus verdadeiros desejos. A maioria dos gestores reconhece que as
equipes sdo compostas por individuos com diversas culturas, talentos, habilidades
especificas e aspiracdes distintas, além de necessidades individuais. Liderar essas
equipes de forma a alcancar os objetivos organizacionais € essencial. O estudo de
caso apresenta a evolugcdo da administracéo ao longo dos anos, abordando diversas
teorias sobre motivacdo, destacando os principais pensadores, suas pesquisas e
descobertas. Explora as necessidades das pessoas, 0 ambiente organizacional e as
diversas concepcdes sobre o trabalho humano. A motivacdo humana é enfatizada,
assim como a quebra de paradigmas no desenvolvimento de pessoas e as acfes
sugeridas aos gestores para manter a motivagao das equipes. No estudo de caso da
4F Solucgdes, observa-se que a organizacao ja adota estratégias de desenvolvimento
de pessoas, visando atender algumas de suas necessidades. Isso se configura como
um diferencial competitivo no mercado, pois demonstra uma preocupag¢ao genuina
com os colaboradores, buscando satisfazé-los para que, uma vez atendidos, possam
se auto motivar e desenvolver suas funcdes e habilidades pessoais para alcancgar os
objetivos da empresa. Um ponto importantissimo que ndo podemos deixar de falar
hoje é a questdo da diversidade e qual o seu proposito nas empresas, que deve ser a
de possuir equipes compostas por pessoas de diferentes géneros, etnias, formacdes,
idades, vivéncias e visGes. Essa diversidade é essencial para promover mais
igualdade, criatividade e inovacdo nas empresas. Para integrar a diversidade, cada
empresa deve ser auténtica. Por isso, ndo adianta ficar procurando apenas por
nameros: é preciso considerar a forma como as pessoas sdo tratadas e, assim,
buscar a melhor forma de promover o respeito e a aceitagcdo naquele ambiente.

Pude constatar que na empresa estudada essa preocupacao € real.

Palavras-chave: Estudo de caso, Motivacdo, Organizacdo, Pessoas e Trabalho.



ABSTRACT

The alternatives and paths chosen by companies in seeking satisfaction for
needs and generating motivational factors in their employees underscore the
significance of work in motivation and within organizational settings. Nowadays,
institutions strive not only for profit but also to understand people's needs, including
customers and employees, and identify their true desires. Most managers recognize
that teams are composed of individuals with diverse cultures, talents, specific skills,
and unique aspirations, along with individual needs. They need to be led in a way that
collectively achieves the organization's objectives. The case study illustrates the
evolution of management over the years and its various theories on motivation. It
recounts the key thinkers, their research, and discoveries. It discusses people and their
needs, as well as the organizational environment and various conceptions of human
work. Human motivation takes center stage, along with the paradigm shifts in people
development and suggested actions for managers to maintain team motivation.
Through the 4F Solutions case study, it is observed that the organization already has
people development strategies. The aim is to meet some of their needs, which, in itself,
is a competitive advantage in the market. It demonstrates concern for its employees,
seeking to satisfy them so that, once fulfilled, they can self-motivate and develop their
personal functions and skills to achieve the company's goals. A crucial point we cannot
overlook today is the issue of diversity and its purpose in companies, which should
involve having teams composed of individuals from different genders, ethnicities,
backgrounds, ages, experiences, and perspectives. This diversity is essential for
fostering more equality, creativity, and innovation within companies. To embrace
diversity, each company must be authentic. Therefore, it's not just about seeking
numbers; it's about considering how people are treated and finding the best way to
promote respect and acceptance in that environment. We observed that this concern

is genuine in the studied company.

Keywords: Case Study, Individuals, Motivation, Organization and Work.
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1 INTRODUCAO

A influéncia da motivacdo na percepcédo das pessoas € notavel, moldando suas
interpretacdes de situacdes semelhantes de maneiras diversas. E crucial reconhecer
gue o ambiente circundante ndo é a fonte primaria da motivacdo humana, tornando

essencial compreender as causas que a ativam.

Organizacbes competitivas acreditam na singularidade das pessoas, com
desejos e necessidades individuais. Para alcancar maior produtividade e qualidade, é
necessario empenho, conhecimento e, acima de tudo, paixdo pelo que se propde a
realizar ou buscar. Esses elementos mentais e emocionais sado guias fundamentais
na vida das pessoas, e a falta de qualquer um deles pode impactar diretamente em

seu desempenho.

A responsabilidade das organizacdes € atender ou ndo as necessidades de
seus colaboradores. Constantes frustracdes podem transformar as pessoas em
individuos apéticos e desmotivados. Portanto, tanto o ambiente externo quanto as
organizacfes exercem influéncia significativa sobre as pessoas. Lidar ou liderar
pessoas motivadas exige habilidades especiais e grande sensibilidade interpessoal,
uma vez que a motivacdo ndo se origina do meio ambiente, mas sim das necessidades
gue variam de pessoa para pessoa a todo momento. A fonte de energia motivacional

é interna.

Essa pesquisa busca responder ao seguinte problema: as linhas estratégicas

utilizadas pela 4F Solugdes Cadastrais Ltda motivam os colaboradores?

Este trabalho explora a evolugéo do estudo sobre a motivacdo humana e realiza
uma avaliacao, por meio de um estudo de caso com os colaboradores da 4F Solucbes
Ltda, em novembro de 2023, sobre as estratégias utilizadas pelas organizagcdes como

plataforma motivacional.

No Capitulo 1, sdo abordados o objetivo geral e os especificos, assim como as

justificativas para a realizacao deste estudo.

No Capitulo 2, é discutida a base tedrica, incluindo diversos conceitos, opinides,
pesquisas, experiéncias e reflexdes sobre a motivacao. Além disso, sdo exploradas a

evolucdo da administracdo, as relacdes das pessoas no ambiente organizacional, as
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concepcdes sobre o trabalho humano, a motivacdo humana propriamente dita e as
mudancas nos paradigmas da gestdo de pessoas, culminando com sugestfes de

acOes para manter a motivacdo nas pessoas.

No Capitulo 3, apresenta-se a metodologia empregada, detalhando o
problema, suas hipoteses e a definicdo das variaveis. Explora-se a delimitacdo e o
desenho da pesquisa, abordando amostra e populacdo, bem como o processo de
coleta de dados, suas fontes primarias, a elabora¢do do questionario, as facilidades e
dificuldades encontradas durante a coleta de dados, e o tratamento utilizado para

obter os resultados desta pesquisa.

No Capitulo 4, sé@o realizadas andlises gerais e especificas dos dados,

acompanhadas de comentarios sobre as entrevistas e questionarios.

Nas consideracoes finais, sao discutidos o tema, as conclusdes alcancadas e

sugestdes para as organizacfes diante das implicacdes gerenciais deste assunto.

Diante do contexto apresentado, esta pesquisa busca evidenciar a importancia
das estratégias motivacionais adotadas pelas organizacGes para o desenvolvimento

de seus colaboradores.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Geral

Apresentar relevancia das organizacdes ao planejar de maneira estratégica
para atender as necessidades dos colaboradores, analisando a motivagdo em prol
da conquista dos objetivos empresariais.
1.2.2 Especificos

a) Abordar a evolugcdo do uso da motivacdo nos modelos gerenciais
pesquisados.

b) Identificar elementos essenciais para estimular a motivacao dos

colaboradores.

c) Analisar, a partir da amostra escolhida, com todos os funcionarios que

fazem parte da area comercial, o grau de satisfacdo essencial para promover um

comportamento motivado nos profissionais.
1.3 JUSTIFICATIVA

No contexto capitalista, o trabalho € postulado como o meio para adquirir bens

e capital. Nesse sentido, torna-se imperativo compreender ndo apenas a definicdo do
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trabalho, mas também os motivos e valores individuais, assim como as expectativas

de cada pessoa em relacdo ao que desejam alcancar ou receber.

As organizacfes devem reconhecer que as pessoas estdo dispostas a dedicar-
se intensamente ao trabalho quando ha uma razao significativa. Portanto, é essencial
investir em seus colaboradores, promovendo n&o apenas o desenvolvimento de

habilidades técnicas, mas também de aptiddes emocionais, como a motivacao.

Uma pessoa motivada demonstrara dedicacdo para alcancar metas de
desempenho. A harmonia interna é fundamental para otimizar o talento de cada
individuo. Vale ressaltar que salario e beneficios adicionais ndo sao requisitos
exclusivos para motivar alguém a gostar do seu emprego ou permanecer nele. Diante
desse cenério, esta pesquisa assume importancia para as organizacfes ao evidenciar
gue a motivacdo deve ser intrinseca a cada individuo, impactando positivamente o
ambiente de trabalho, a interagdo com os colegas e a qualidade do servigco prestado

ao cliente externo, que recebera um tratamento distinto e de exceléncia.

Por muito tempo, acreditou-se que bastava oferecer prémios por desempenho
excepcional ou ameacar com puni¢des por comportamentos inadequados para
motivar os subordinados. Essa abordagem tem sido adotada por muitas organizagbes

em busca de resultados mais positivos.

No atual cenério, as organizaces demandam mudancas, sendo o0 primeiro
paradigma a ser alterado a maneira de incentivar as pessoas a realizarem o que

precisa ser feito.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serd abordado o referencial tedrico para mostrar formas
capazes de incrementar a motivagédo dos trabalhadores nas empresas brasileiras e
mundiais, surgem inumeras teorias e modelos motivacionais, que inspiram as mais
variadas préaticas administrativas destinadas a tornar os trabalhadores mais dedicados
nas suas tarefas.

2.1 A Administracdo e suas Evolugdes Tedricas Administrativas

Nos primdrdios da formacgéo de estruturas organizacionais, tais como militares,
sociais, econdmicas, politicas e religiosas, 0s seres humanos praticavam, de maneira
inconsciente, principios de Administracdo. As organizacGes eram estabelecidas sem
um planejamento formal, guiadas apenas por ideias, sonhos ou necessidades
imediatas. A medida que os idealizadores compreendiam a limitac&o de realizar todas
as tarefas individualmente, comecaram a delegar responsabilidades aos mais

proximos e subordinados.

A Ciéncia da Administragcdo, originada no inicio do século XX, resultou de
estudos conduzidos por diversos pensadores, como filésofos, fisicos, economistas e
empresarios. Com o tempo, esses estudiosos desenvolveram teorias e publicaram
obras que incorporavam conceitos e principios das Ciéncias Exatas, Ciéncias
Humanas e Ciéncias Fisicas. Essas teorias poderiam ser aplicadas no

desenvolvimento e na estruturacédo das organizacdes (CHIAVENATO, 2020).

Dois engenheiros se destacaram como precursores ha area da administracao:
Frederick Winslow Taylor, americano, responsavel pela Escola da Administracao
Cientifica, que visava aumentar a eficiéncia industrial por meio de uma distribuicéo
mais eficaz do trabalho operacional; e Henri Fayol, europeu, criador da Teoria
Classica, concentrado em elevar a eficiéncia empresarial por meio da organizagéo e

aplicacao de principios gerais da administracdo de forma cientifica.

Além dessas abordagens, surgiram outras correntes sobre Administracao,
como a Humanistica, a Neoclassica, a Estruturalista, a Comportamental, a Sistémica

e a Contingencial.

A Teoria Humanistica, ao contrario da Teoria Classica de Taylor e Fayol,
direciona sua preocupacgdo para as pessoas e a sociedade em vez de focar

exclusivamente nas organizagfes. Ja a Teoria Neoclassica identifica as fun¢des do
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administrador e extrai os principios fundamentais para a préatica da administracao.
Essa abordagem difere da Teoria Estruturalista de Max Weber, o precursor da
Burocracia, que concentrou sua aten¢cdo nos meios, nos recursos utilizados e nos

objetivos a serem alcancados pela organizagéo.

A abordagem comportamental, que também incorpora o Behaviorismo, destaca
figuras notaveis, como Abraham Maslow, autor da influente Teoria das Necessidades,

gue serviu como base para diversos outros estudos.

Frederick Herzberg, com a Teoria dos Dois Fatores (higiénicos e
motivacionais), David McClelland, defensor da Teoria das Trés Necessidades
Especificas (necessidade de realizagdo, necessidade de poder e necessidade de
associagdao ou filiacao), e McGregor, com suas Teorias X (reflete um estilo duro, rigido
e absoluto, onde as pessoas sdo vistas como meros recursos de producdo) e Y (€ a
moderna concepc¢ao da administracdo, com estilo participativo e baseado nos valores

humanos e sociais), contribuiram significativamente para esse campo.

Em um ponto comum, todos esses autores concordam: o comportamento do

individuo reflete 0 meio em que vive e os estimulos que recebe desse meio.

A Abordagem Sistémica de Bertalanffy propde principios gerais aplicaveis a
todas as Ciéncias. A descoberta em uma area deve ser utilizada por todas as demais.
Ja na abordagem contingencial, os defensores entendem que nao se deve adotar um
unico modelo organizacional, pois 0 ambiente influencia cada organizacéo de maneira
Unica. A teoria Contingencial afirma que cada individuo possui expectativas diferentes

e espera recompensas também diferentes.

A seguir, sera apresentada uma analise, por meio de um quadro comparativo,
da evolucdo das abordagens mencionadas, utilizando a classificacdo por Eras

Historicas.

Quadro 1 — As trés etapas das organizacdes no decorrer do século XX.

Industrializacao Industrializacao Erada
Classica Neoclassica Informagéo
Periodo 1900-1950 1950-1990 Apods 1990
Estrutura Burocrética, Matricial e mista Fluida e flexivel,
Organizacional funcional, com énfase da totalmente
Predominante piramidal, departamentalizagdo | descentralizada
centralizadora, por com énfase em




rigida e inflexivel. | produtos/servicos ou | redes de equipes
Enfase nos unidades multifuncionais.
Orgaos. estratégicas de
negocios.
Cultura Teoria X. Transicéo. Teoria Y. Foco no
Organizacional Foco no Foco no presente e futuro destino.
passado, nas no atual. Enfase na
tradicoes e nos Enfase na mudanca e na
valores. adaptacéo ao inovacéo. Valor
Enfase na ambiente. ao conhecimento
manutencao do e a criatividade.
status quo.
Valor a
experiéncia
anterior.
Ambiente Estético, Intensificacao das Mutavel,
Organizacional previsivel, mudangas e com imprevisivel,
poucas e maior velocidade. turbulento, com
gradativas grandes e
mudancas. intensas
Poucos desafios mudancas.
ambientais.
Modo de lidar Pessoas como Pessoas como Pessoas como
com as pessoas fatores de recursos seres humanos
producéo inertes | organizacionais que proativos,
e estéticos, precisam ser dotados de
sujeitos a regras administrados. inteligéncia e
e aregulamentos habilidades e que
rigidos para devem ser
serem motivados e
controlados. impulsionados.
Viséo das Pessoas como Pessoas como Pessoas como
Pessoas fornecedoras de recursos da fornecedoras de
mao de obra. organizacao. conhecimento e
competéncias.
Denominacéao Relacdes Administracéo de Gestdo de
Industrias. recursos humanos. pessoas.
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Fonte — Chiavenato (2020)

No contexto do terceiro milénio, emerge a Era do Conhecimento, introduzindo
conceitos inovadores em relacdo as diversas abordagens anteriores. Esta fase
demanda dos profissionais no mercado uma variedade de habilidades, incluindo
lideranca, inovacéo, criatividade, capacidade de inter-relacionamento e trabalho em
equipe, entre outras. As pessoas sdo agora 0s principais impulsionadores da
inovacao, constituindo o diferencial fundamental das organiza¢des. As competéncias

adquiridas pelas pessoas e a aplicacdo do conhecimento adquirido sé&o fatores
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cruciais ndo apenas para garantir competitividade, mas também para assegurar a

sobrevivéncia tanto dos individuos quanto das organizacdes (CHIAVENATO, 2020).
2.2 As pessoas no Ambiente Organizacional

Segundo Chiavenato (2020), "As organizacdes sao sistemas sociais porque
sdo compostas de pessoas e funcionam gracas as atividades e as interacfes dessas
pessoas”. Diante dessa perspectiva, é valido afirmar que as organizagbes ganham
vida por meio das pessoas, pois, sem a inteligéncia e o esfor¢o dos colaboradores,

sua sobrevivéncia seria inviavel.

Esforco, competéncia, disposicdo e interesse pelo trabalho sdo elementos
presentes nos planos daqueles que almejam crescimento profissional. Essas
condicbes sdo basicas, sendo a motivacdo um requisito significativo. Conforme a
visdo de Bateman (1998, p. 361), se as pessoas possuem tudo o0 que necessitam para
um bom desempenho, sdo capazes de realizar o trabalho, mas também precisam
estar motivadas para isso. Considerando a importancia de compreender as
necessidades humanas para entender melhor o comportamento humano, a motivacéo
surge como um meio para aprimorar a qualidade de vida nas organizagdes. Nesse
sentido, Chiavenato (2020, p. 395) destaca que "as necessidades humanas assumem
formas e expressdes que variam conforme o individuo, e sua intensidade ou
manifestacdo também séo variadas, obedecendo as diferencas individuais entre as

pessoas".

A motivacdo tem o poder de impulsionar uma carreira e ajudar o individuo a
alcancar seus objetivos. Enquanto alguns empregadores acreditam que um bom
salario é suficiente para motivar as pessoas, reconhece-se que isso, por si sO, néo é
o bastante. Diversos outros beneficios, somados a questéo salarial, sdo capazes de
despertar um comportamento motivado no profissional. No entanto, especialistas
argumentam que tais beneficios, incluindo o aumento salarial, ndo devem ser

considerados como verdadeira motivagao, mas sim como condicionamento.

Bergamini (1997) esclarece que "essa € uma confusdo comum cometida tanto
por empresas quanto por pessoas". A teoria behaviorista, como abordado na sec¢éao
2.4, argumenta que o que esta fora das pessoas ndo motiva, apenas condiciona. Por
exemplo, ao informar a um funcionario que seu bom desempenho sera recompensado

com um aumento salarial, cria-se uma tendéncia para que ele exija um aumento da
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proxima vez que realizar um trabalho de qualidade. Aguiar (2012) complementa: "As
pesquisas demonstram que aquilo que esta fora das pessoas ndo motiva, apenas
condiciona”. Portanto, a teoria behaviorista reforca essa ideia, afirmando que os
individuos respondem a condicionamentos, sejam eles positivos ou nhegativos.
Simultaneamente, 0s cognitivistas entendem que a motivagdo do comportamento
humano € um processo psicolégico complexo que engloba outros processos, como

percepcéo e pensamento.

Igualmente, a intricada tematica da motivacdo, ja& complexa em sua
compreensao e dinamica intrinseca aos seres humanos, encontra-se em meio a uma
acelerada transformacdo nas organizacOes, caracterizada por uma extraordinaria
agilidade e vitalidade. A presenca de mudancas sempre foi uma constante na historia
das pessoas, porém, nos dias atuais, elas se manifestam com uma dimensédo e
rapidez sem precedentes. Diversos fatores contribuem para esse cenario, incluindo
alteracbes na economia, na tecnologia, na cultura, na politica, nas empresas e,

sobretudo, no comportamento das pessoas.

Pessoas que atuam em novos e muito exigentes ambientes de trabalho, onde se deparam
com grandes desafios da produtividade, qualidade, diversidade e vantagem competitiva,
numa era de concorréncia global, com novas tecnologias, diferengas demogréficas e
valores sociais em transformagdo. (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999, P.
26)

Explorando a nogéo de "pessoa”, Kurt Lewin, conforme citado por Chiavenato
(2020), destaca que isso equivale as necessidades individuais, englobando suas
necessidades, crencas, valores, sistemas perceptivos e motoras. Paralelamente, as
organizacfes buscam otimizar seu desempenho, prestando servicos ao cliente,
satisfazendo os funcionarios e simplificando sistemas e processos. Muitas empresas
ja& apresentam caracteristicas e operagfes progressistas, enquanto outras estdo
passando por transformacdes rapidas e continuardo a fazé-lo. Para que esse
processo seja bem-sucedido, é crucial que os funcionarios estejam satisfeitos em seus
locais de trabalho. Nesse contexto, a area comportamental, impulsionada por
mudancas sentimentais, empresariais, financeiras e pessoais, destaca-se como uma
das mais impactadas, sendo a mudanca comportamental a resultante dessas
inovacdes. Um dos pontos criticos nesse cenario é a motivacdo ou automotivacao,

tema a ser explorado no préximo capitulo.
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Além desse desafio, as empresas enfrentam a necessidade de contar com uma
equipe motivada, sendo essa uma condicdo essencial para a sobrevivéncia nos
mercados altamente competitivos da atualidade. E crucial compreender que as
organizacfes contemporaneas nao se limitam a simples locais de trabalho com
ambientes agradaveis; sdo espagos nos quais ocorrem diversas interagbes e

representacdes humanas.

Na busca pela satisfacdo dos funcionarios, € imperativo mensurar e manter
indicadores realistas e alcancaveis. A maxima de que "o que nao pode ser medido
nao pode ser gerenciado" torna-se relevante nesse contexto, pois tudo que pode ser
avaliado também pode ser aprimorado. Esse principio da qualidade, aplicavel tanto a
pessoas quanto a processos, € vital para o ambiente de trabalho, um elemento
consideravel na satisfacdo dos funcionarios. A inovagdo, segundo a maioria dos
pesquisadores comportamentais, € condicdo essencial para a sobrevivéncia, o
sucesso e a continuidade corporativa, especialmente em mercados altamente
competitivos. Contudo, para inovar, uma empresa precisa coordenar uma ampla gama

de fatores internos, sendo as pessoas o elemento principal.

A rejeicdo, por outro lado, esta intrinsecamente ligada a motivacdo e a
acomodacéo. Individuos desmotivados tendem a se acomodar, gerando rejeicao a
tarefas, funcdes, departamentos, informacdes e qualidade pessoal. Essa rejeicdo a
integragcd@o da equipe e aos objetivos comuns é prejudicial a um ambiente de trabalho

colaborativo.

Em contrapartida, a pessoa motivada possui um objetivo que representa o
resultado almejado pelo comportamento. A ndo realizagcdo desse objetivo pode
originar-se de frustracbes, conflitos e ansiedades. Cabe as organizacdes buscar
solugbes para motivar as pessoas, incentivando uma producdo mais eficiente e

diferenciada, fator competitivo que a motivagéo proporciona.

Dada a complexidade do tema motivacdo, o proximo capitulo abordara a

concepcao sobre o trabalho humano.

2.3 Concepcgdes sobre o Trabalho Humano
Para uma compreensdo aprimorada, € crucial recordar que o sistema
econdmico conhecido como Capitalismo destaca a atividade laboral como o meio

primordial para a acumulacao de capital. A acumulac&o de capital ndo é viavel sem a
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dedicacdo ao trabalho. Aumentar a carga de trabalho, nesse contexto, implica em
ampliar as oportunidades de acumulacéo de capital. Logo, o controle abrangente dos
procedimentos laborais € considerado um componente essencial para o
desenvolvimento do Capitalismo, pois ao difundir a ideologia do trabalho, associa-o
intrinsecamente a atividade humana, originando assim a espécie de devocgao

denominada religido do trabalho (Aguiar, 2012).

Seguindo a mesma linha de pensamento da referida autora, no cenario do
socialismo industrial, o labor desponta como o elemento vital que impulsiona tanto a

estrutura social quanto a busca pela felicidade humana.

N&o se concebem organizacGes estrategicamente vencedoras sem trabalhadores
estrategicamente vencedores, nem organiza¢des motivadas sem pessoas motivadas. Em
consequéncia, ndo ha qualidade sem qualidade de vida no trabalho (BURIGO, 1997, p.
68).

Baseando-me nessas consideracdes e conforme as definicbes do Novo
Dicionario da Lingua Portuguesa (Ferreira, 2010), entende-se trabalho como a
aplicacdo das capacidades e forcas humanas visando alcancar um propoésito
especifico, ou ainda, como uma atividade coordenada, caracterizada por aspectos
fisicos e/ou intelectuais, essencial para a execucdo de qualquer tarefa, servico ou
empreendimento. Ao abordar a motivacdo humana, € imperativo abordar a questédo

do trabalho e seu papel na vida das pessoas e na sociedade.

Marx, citado por Aguiar (2012), concebe o trabalho como um processo humano
de transformar matéria em produto. Para Marx, o trabalhador € a for¢a de trabalho em
acao, e a partir da natureza do trabalho humano, ele elabora conceitos como alienacéo

e exploracéo.

Diversas correntes ideolégicas enxergam o trabalho como uma forma de
realizacdo pessoal para o individuo trabalhador. Embora o trabalho exerca influéncia
na vida do individuo, ha espaco para discusséo sobre se € ou ndo o Unico objetivo
das pessoas. E conhecido que o trabalho é uma atividade ancestral para os seres
humanos. No entanto, é igualmente reconhecido que certos tipos de trabalho podem
ser fontes de sofrimento e desmotivacdo para as pessoas. Existem locais e/ou

empresas em que o trabalho é encarado como um castigo.

Diante desse panorama preocupante, varias empresas buscam aprimorar sua

equipe por meio da implementacdo de programas de treinamento, valorizacdo do
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pessoal e incentivo a motivacao, visando proporcionar uma melhor qualidade de vida
para seus colaboradores. A empresa compreende que essa abordagem contribuira
para uma maior produtividade por parte dos empregados e, por conseguinte,

beneficiara a organizacéo.

N&o é necessario ser um especialista em recursos humanos para compreender
que o trabalhador necessita de momentos de prazer e felicidade para viver bem. E
essencial, até mesmo indispensavel, que o trabalhador esteja satisfeito e feliz para se
manter motivado. Isso ndo apenas beneficia o trabalhador, mas também gera
resultados extraordinarios para a empresa, como destacam Schermerhorn, Hunt e
Osborn (2003, p.95):

A satisfagdo no trabalho é uma atitude que reflete o grau segundo o qual as pessoas se
sentem de forma positiva ou negativa com relagéo ao trabalho e as suas varias facetas.
Pode-se relacionar satisfagdo no trabalho com pagamento, condi¢des de trabalho,
qualidade da supervisdo, colegas e o trabalho em si. Esta empiricamente relacionada
com rotatividade e absenteismo do funcionario. Est4d fortemente relacionada, por
exemplo, com o comprometimento organizacional - a medida pela qual uma pessoa se
identifica com a organizacdo e se sente parte dela - e envolvimento no trabalho - a
vontade da pessoa de trabalhar duro e empregar esforgco além das expectativas normais.
Uma pessoa que tem alto comprometimento organizacional é considerada muito leal;
uma pessoa muito envolvida com seu trabalho é considerada muito dedicada a ele.

Através da referéncia mencionada, nota-se que tanto as organizacfes quanto
os membros inseridos no contexto organizacional almejam uma satisfacdo muatua. E
plausivel argumentar que a presenca de uma empresa satisfeita e colaboradores
insatisfeitos, ou vice-versa, ndo é desejavel. A busca pela conhecida relacdo ganha x
ganha ¢é ideal, acreditando-se que tal abordagem favorece um ambiente
organizacional propicio para facilitar a motivacdo dos colaboradores, tema que sera
discutido no préximo tépico.

2.4 A Motivacdo Humana

E essencial destacar palavras-chave relacionadas ao tema especifico do
trabalho para proporcionar um entendimento mais aprofundado. Nesse sentido,
consultou-se o Novo Dicionario da Lingua Portuguesa (App Aurélio Digital, 52. edicao)
para definir motivacdo como "o ato ou efeito de motivar. Exposicdo de motivos ou
causas. Conjunto de fatores psicolégicos (conscientes ou inconscientes) de ordem
fisioldgica, intelectual ou afetiva, os quais agem entre si e determinam a conduta de

um individuo".
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As primeiras discussfes sobre o tema da motivacao foram introduzidas pelos
fildsofos gregos, quando ainda se buscava compreender o conceito de felicidade.
Diversos seguidores surgiram desse estudo, incluindo renomados nomes como
Sigmund Freud, Kurt Lewin, Abraham Maslow, Clayton Alderfer, Frederick Herzberg,

David McClelland, entre outros.

Ao longo do tempo, constatou-se que o fenbmeno motivacional ndo € de facil
assimilacdo, uma vez que sua compreensdao esta intrinsecamente ligada ao
entendimento que cada individuo possui, bem como ao ambiente e suas influéncias
sobre o mesmo, conforme explica a autora abaixo, especializada na area, renomada

e reconhecida como estudiosa do tema:

Se, no inicio deste século o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para
motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupacdo muda de sentido. Passa-se a
perceber que cada um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas prdprias motivagdes.
(BERGAMINI, 2018, p.23)

Para aprofundar a compreensdo da evolugdo da motivacdo, é necessario
analisar as teorias de seus precursores, seus principios e suas contribuicdes,
conforme detalhado nos paragrafos a seguir. Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn
(1998), as teorias sobre motivacdo no trabalho podem ser categorizadas em duas
abordagens distintas: de Conteudo e de Processo. Assim, as Teorias de Contetdo
buscam explicar quais fatores motivam as pessoas, ou seja, as necessidades
individuais. Sugere-se também que o desempenho aquém do esperado pode ser
atribuido a necessidades nao satisfeitas. As Teorias de Conteudo abrangem as

Teorias Classicas, Teorias das Necessidades, Frustracdo e a Teoria dos Dois Fatores.

As teorias de Conteudo consideram os motivos dos trabalhadores e suas
necessidades. Destacam-se, entre essas teorias, as contribuicdes de Maslow (1954),
McClelland (1961) e Herzberg, Mausner e Snyderman (1967).

As teorias classicas de Taylor e Fayol concentravam-se principalmente no
desenvolvimento das tarefas, na producdo e, posteriormente, na eficiéncia do

desenvolvimento das atividades.

Por outro lado, a teoria de Maslow concentra-se nas necessidades individuais.
A hierarquia das necessidades identifica cinco diferentes niveis de necessidade
individual: autorrealizagdo e autoestima (necessidades de ordem superior),

necessidades sociais, de seguranca e fisiologicas (necessidades de ordem inferior).
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Entre as necessidades de ordem inferior, as fisioloégicas sdo as mais basicas,
englobando a necessidade de comida, agua, etc. As necessidades de seguranca
envolvem estabilidade, protecdo e seguranca. As necessidades sociais referem-se a
relacionamentos, participacdo e senso de pertencimento. Por sua vez, entre as
necessidades de ordem superior, as necessidades de estima envolvem tanto
autorrespeito quanto reconhecimento por parte de outros. As necessidades de
autorrealizacdo ocupam o nivel mais alto, representando o desejo de atingir a

autorrealizagc&o por meio da expressao total dos talentos individuais.

A Teoria das Necessidades foi apresentada por Maslow, através de uma

piramide:

Figura 1. A hierarquia das necessidades, segundo Maslow.

NECESSIDADES DE AUTO -REALIZAGAO

d
NECESSIDADES DE
ESTIMA

/

NECESSIDADES SOCIAIS

NECESSIDADES DE SEGURANCA

NECESSIDADES FISIOLOGICAS

Fonte: Maximiano (2017, pag. 311)

E crucial destacar a relevancia da Teoria da Hierarquia das Necessidades de
Maslow. No entanto, € importante salientar que essa teoria hdo abrange totalmente a
complexidade do tema da motivacéo, conforme evidenciado por Schermerhorn, Hunt
e Osborn (2003, p. 87).

Por mais logica e interessante que parega, as pesquisas ndo confirmam a existéncia exata
dessa hierarquia de cinco passos das necessidades humanas. 6 mais provavel que elas
funcionem numa hierarquia flexivel e que variem de pessoa para pessoa e
circunstancias.

Outra teoria fundamental para a analise € a Teoria dos Dois Fatores de

Frederick Herzberg, que se baseia em dois questionamentos do autor: o momento em
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gue o individuo se sentia satisfeito no trabalho e o momento em que se sentia
insatisfeito. Com base nisso, Herzberg desenvolveu a Teoria dos Fatores Higiénicos
(que envolvem qualidades do chefe, condi¢des de trabalho, salario e relacionamento
com o0s colegas) e dos Fatores Motivacionais (que incluem realizacéo,

reconhecimento, progresso e crescimento).

Figura 2. Comparacdo dos modelos de motivacdao de Maslow e Herzberg

Hierarquia de Fatores de Higieno-Motivacao
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Fonte: Maslow e Herzberg

Em uma outra perspectiva, a Teoria ERC (Necessidades Existenciais, de
Relacionamentos e de Crescimento) de Clayton Alderfer apresenta distincbes em
relacdo a abordagem de Maslow. Alderfer reconhece apenas trés categorias de
necessidades: as existenciais (ligadas ao bem-estar fisiologico e material), as de
relacionamento (que envolvem o desejo de estabelecer relacdes interpessoais) e as

de crescimento (relativas ao anseio por constante desenvolvimento pessoal).

Os estudos iniciais sobre o que se tornaria a Teoria das Necessidades
Adquiridas, no final da década de 1940, foram empreendidos pelo psicologo David |.
McClelland e seus colegas. Utilizando o Teste da Percepcdo Temética (TPT), eles
buscaram avaliar o grau das necessidades humanas. Nesse processo, as pessoas
observam figuras e relatam suas interpretacées. Por exemplo, apds trés executivos

analisarem uma fotografia e compartilharem suas histérias, McClelland destacou
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varios aspectos, dando énfase a alguns fatores especificos: a necessidade de
realizacao, representando o desejo de realizar algo de maneira mais eficiente, resolver
problemas ou dominar atividades complexas; a necessidade de associagao,
relacionada a manutencédo de relacdes amigaveis com outros; e a necessidade de
poder, referente ao controle sobre os outros e a capacidade de influenciar seu
comportamento. McClelland afirma ainda que essas necessidades sdo adquiridas ao

longo do tempo e resultam das experiéncias de vida de cada individuo.

No entanto, as teorias de Processo buscam explicar o funcionamento da
motivagdo, estudando elementos como o Modelo do Comportamento, a Teoria da
Expectativa, a Teoria da Equidade e o Behaviorismo. Essas teorias investigam e
tentam demonstrar por que e como as pessoas escolhem executar uma agédo em vez
de outra. Maximiano (2017) endossa essas teorias, afirmando que o modelo do
comportamento parte da premissa de que o comportamento de todas as pessoas €
semelhante, no sentido de que o organismo de todos é influenciado por motivos e

perseguem objetivos. Ele conclui que

O comportamento € sempre motivado por alguma causa interna ao préprio individuo
(motivos internos) ou alguma causa externa do ambiente (motivos externos). Motivacdo
nesse modelo é sinbnimo de causacdo, termo usado para indicar a relagdo de causa e
efeito no comportamento das pessoas. Motivagdo ndo significa entusiasmo disposi¢do
elevada; significa apenas que todo comportamento sempre tem uma causa.
(MAXIMIANO, 2003, p. 299).

Victor Vroom, citado por Schermerhorn, Hunt e Osborn (2003), advoga pela
Teoria da Expectativa (ou expectativa), que explora o que leva um individuo a
demonstrar disposicéo para realizar um trabalho. Ele argumenta que a resposta esta
intrinseca a cada pessoa, e os individuos s6 executarao tarefas quando realmente
desejarem fazé-las e perceberem valor na recompensa. Por outro lado, a Teoria da
Equidade, proposta por J. Stacy Adams, baseia-se na no¢do de comparacdo. Um
individuo tende a (des)motivar-se quando percebe uma discrepancia entre o0s
resultados de seu trabalho e os resultados obtidos por outros, assim como as

recompensas concedidas a cada um.

O Behaviorismo é um campo de estudo fundamentado em experiéncias com
animais. De acordo com Skinner, o principal pesquisador e idealizador dessa teoria,
sempre que um organismo tem a necessidade de sobreviver ou atender a alguma

necessidade, ocorre a repeticdo desse comportamento. Skinner denomina essa
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repeticdo de condicionamento operante, afirmando que sempre que houver uma

necessidade, esse condicionamento estara presente.

Conforme Maximiano (2017), as Teorias de Processo concentram-se nos
pensamentos ou processos cognitivos que influenciam o comportamento no trabalho.
Elas exploram a relagdo entre as crengas individuais e a dinamica esforgo-

desempenho-resultado.

Maximiano (2017) continua afirmando que a chave para a motivacdo no
trabalho reside em um ambiente que responda de maneira positiva as necessidades
dos trabalhadores. Ele destaca que esse ambiente também auxilia na avaliacdo do
valor motivacional das recompensas, com base na capacidade de atender as

necessidades que o individuo procura satisfazer.

McGregor, citado por Chiavenato (2020), destaca mais duas teorias dignas de

destaque: a Teoria X e a Teoria Y, que sdo opostas entre si.

A Teoria X reflete a percepgao convencional da administracéo e se fundamenta
em ideias equivocadas e incertas sobre o comportamento humano. Esta teoria postula

que:

a) O homem é naturalmente indolente e preguicoso;

b) Falta-lhe ambicao;

c) O homem é fundamentalmente egoista, e seus objetivos diferem dos
objetivos da organizacéo;

d) Sua natureza o leva a resistir a mudancas, buscando seguranca e
evitando riscos;

e) A dependéncia o torna incapaz de autocontrole e autodisciplina.

Essa visdo, conforme indicado acima, caracteriza um estilo de administracao
duro, rigido e autocréatico, em que as pessoas Sd0 vistas como meros recursos ou

meios de producéo.

Em contrapartida, a Teoria Y é considerada uma visdo moderna da
administracdo, pois se baseia em concepcfes e premissas contemporaneas e sem

preconceitos sobre a natureza humana. Segundo a Teoria Y:

a) As pessoas nao tém aversao inerente ao trabalho;
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b) As pessoas ndo sao, por natureza intrinseca, passivas ou resistentes as
necessidades da empresa,;

c) As pessoas possuem motivacgdo, potencial de desenvolvimento, padroes
de comportamento adequados e capacidade para assumir
responsabilidades;

d) O ser humano médio aprende sob certas condicdes a aceitar e até
buscar responsabilidades;

e) A capacidade de alta imaginacdo e criatividade na resolugcéo de

problemas empresariais estd amplamente distribuida entre as pessoas.

A Teoria Y propde um estilo de administracéo participativo, fundamentado nos
valores humanos e sociais. Essas perspectivas terdo um papel determinante na
abordagem de gestdo de pessoas em um ambiente caracterizado por mudancas e
novos paradigmas, onde a Unica certeza € a constante transformacgdo, como sera

explorado no préximo capitulo.
2.4.1 Mudanca dos Paradigmas da Gestao das Pessoas

Com a rapidez das transformacdes atuais, impulsionadas pela agilidade nas
trocas de informag@es, globalizagdo, avancos econdmicos, sociais e tecnoldgicos, as
mudancas nos modelos de administracdo tornaram-se inevitaveis. Hoje em dia, uma
grande parte das organizacbes busca a modernizacdo de seus processos,
aprimoramento da produtividade, qualidade e o reconhecimento valorativo de seus

profissionais.

Ao longo da historia, nota-se que as concepg¢des sobre o comportamento
humano passaram por diversas transicoes desde o advento do modelo de
administracdo cientifica até os dias atuais. Nos primordios da administracdo, o ser
humano era visto como o executor de tarefas, um gerador de lucros, sem uma devida
valorizagéo de suas habilidades. Esse modelo de administrag&o racional propiciava
gue as decisGes administrativas fossem tomadas com base em palpites e intui¢des,
com uma preocupacdo central nos interesses patronais. A citacdo a seguir ilustra
como esse modelo de administracdo funcionava e permite compreender essa

abordagem:

“A teoria classica pretendera desenvolver uma nova filosofia empresarial, uma
civilizacdo industrial, na qual a tecnologia e o método de trabalho constituem as
preocupacdes basicas do administrador." (BERGAMINI, 1997, p. 107).
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Ao longo do tempo, a administracado passou por uma significativa mudanca no
foco das preocupacbes dos gestores, direcionando-se cada vez mais para o valor
humano. Nessa evolucéo, aspectos psicoldgicos e socioldgicos ganharam espago nas
organizacfes. As caracteristicas pessoais e habilidades individuais passaram a ser
consideradas no momento de designar tarefas a serem executadas. Além disso, a
integragdo e interagcdo humanas tornaram-se pontos cruciais na avaliacdo do
comportamento humano. A compreensao das relacbes humanas possibilita aos
gestores obterem melhores resultados de seus colaboradores, criando uma atmosfera
na qual cada pessoa é incentivada a expressar-se livre e saudavelmente (Ervilha,
2003, p. 115).

A cultura organizacional predominante nas empresas abriu espaco para
inovacdo, mudanca de habitos e formas de pensar e agir, superando tradicdes antigas
e ultrapassadas. A tendéncia atual aponta para o trabalho em equipe e organizacdes
mais compactas. A mudanca na estrutura organizacional e no papel dos gerentes €

considerada um dos novos paradigmas mais valiosos da nova administracao.

O desenvolvimento de pessoas ndo se limita apenas a aquisicdo de novas
habilidades, mas também ao aumento da capacidade e disposicao para se adaptar as
mudangas. Empresas que se preocupam em desenvolver seu pessoal conseguem
sobreviver em mercados exigentes e altamente competitivos. A funcdo de
desenvolvimento torna-se uma obrigacao para as empresas que desejam contar com
uma mao de obra saudavel e produtiva. O desenvolvimento surge como uma resposta
a aspiracdo de crescimento e desenvolvimento organizacional, caracterizado pela

intensa competitividade do mercado atual. O grande desafio é orientar o

desenvolvimento no ambiente dindmico em que vivemos.

As organizacbes tornam-se proativas, e 0 primeiro paradigma a ser
transformado é a maneira de motivar as pessoas a realizar o que precisa ser feito.
Todos os antigos paradigmas sobre a administracdo de pessoas no ambiente de
trabalho precisam ser reformulados em busca das mudancas desejadas pelas
organiza¢cfes. Como resultado, surgem sugestdes de acdes e estratégias que visam

proporcionar a motivacao da equipe.

2.4.2 Acg0Oes para manter a motivacao das equipes
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Dizem que a motivacéo € algo intrinseco e que cada individuo é responsavel
por encontrar sua propria fonte de estimulo. No entanto, é possivel influenciar
positivamente a equipe ao evitar praticas desmotivadoras, preservando o desejo de

seus colaboradores de realizar tarefas de forma mais eficiente e inovadora.

Para algumas organizagdes, o foco ndo esta tanto em motivar as pessoas, mas
sim em cessar as praticas que as desmotivam. A maioria dos trabalhadores busca,
essencialmente, equidade (justica), a sensacdo de realizacdo (orgulho em suas
atividades) e um ambiente de camaradagem (relacbes positivas e produtivas com
colegas de trabalho).

As pessoas tém motivacao, potencial de desenvolvimento, padrfes de comportamento adequados
e capacidade para assumir responsabilidades. O funcionario deve exercitar autodirecdo e
autocontrole a servigo dos objetivos que lhe sdo confiados pela empresa. O controle externo e a
ameaca de punicdo ndo sdo os Unicos meios de obter a dedicacdo e o esforgo de alcangar os
objetivos empresariais. (CHIAVENATO, 2020, 404).

A verdade é que qualquer individuo, independentemente de profissao, formacao,
sexo, religido ou raca, possui a liberdade de escolher sua prépria atitude diante da
vida. Essa escolha pode envolver coragem, ambicéo e disposi¢céo para assumir riscos
calculados. Por outro lado, é igualmente possivel optar por uma vida segura, tomando
decisBes sempre em busca de certezas, hesitando em dar um passo sem ter controle
absoluto. Essas sao pessoas que confundem seguranca com covardia. Com o tempo,
sob certas condi¢cdes, que podem estar presentes no ambiente de trabalho, as
pessoas tendem a inclinar-se para o segundo tipo, cercadas por uma ilusdo de
estabilidade que pode desaparecer a qualquer momento, muitas vezes coincidindo

com o declinio da propria empresa.

Aqueles que arriscam, como a propria palavra sugere, estdo cientes do risco.
Conscientes de que podem cometer erros, mas também de que podem alcancar o
sucesso. Em certos momentos da vida, € fundamental considerar os erros como
oportunidades de aprendizado e os acertos como conquistas, motivo pelo qual é

crucial arriscar-se, tanto na esfera pessoal quanto profissional.

Atualmente, tornou-se responsabilidade das organiza¢cdes despertar e motivar 0s
membros de suas equipes para 0 sucesso, ensinando-0s a correr riscos e a aceitar
seus proprios erros como parte integrante do processo de crescimento. Proporcionar-
lhes um senso de seguranca € essencial, assegurando que possam explorar novas

ideias e cometer erros sem colocar seus empregos em perigo.
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Como sugestdo e recomendacdo, vale a pena refletir sobre algumas praticas
mencionadas por Candeloro (2023), as quais contribuem para atender as expectativas

e manter o nivel de entusiasmo nas pessoas. Tais praticas incluem:

a) Definir um propdsito ou missao especifica para a equipe.
b) Reconhecer o trabalho da equipe.

c) Facilitar o desenvolvimento dos funcionarios.

d) Estimular a melhoria continua dos colaboradores.

e) Implementar uma comunicacao aberta e completa.

f) Lidar de maneira construtiva com o baixo desempenho.

g) Promover o trabalho em equipe.

E crucial destacar que na administracdo n&o existe uma Unica dire¢do certa ou
alternativas inquestionaveis; no entanto, as reflexdes apresentadas acima séo

consideracdes dignas de serem ponderadas no cotidiano das organizacoes.

Nos préoximos capitulos, seguird a metodologia, a analise dos dados do estudo de

caso e as consideracdes pertinentes.



34

3 METODOLOGIA

Com base no referencial tedrico apresentado, bem como no problema e nas
perguntas de pesquisa para as quais este trabalho busca respostas, delineia-se a
estrutura desta dissertagdo académica por meio da metodologia exposta a seguir.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa se caracteriza por ser predominantemente do tipo descritivo-
guantitativo e exploratéria. No método descritivo, segundo Prestes (2014) "se
observam, registram, analisam, classificam e interpretam os fatos sem que o
pesquisador lhes faca qualquer interferéncia. O método quantitativo propde o
tratamento dos dados mediante técnicas estatisticas simples. No caso desta pesquisa,
esse método se mostra apropriado, uma vez que se pretende identificar a relacéo
existente entre a motivagdo dos colaboradores e o crescimento das organizacoes.
Nesta analise foram colhidas informacdes através da aplicacdo de um questionario
com a participacao de 28 funcionarios da 4F Solucdes Ltda, no estado do Maranhéo,

com estudo centralizado na matriz em S&ao Luis.
3.2 COLETA DE DADOS
3.2.1 Fontes primarias

Primeira etapa. Foram realizadas pesquisas literarias em livros, revistas,

artigos da internet, portfélio da empresa e outros.

Segunda etapa. A coleta de dados foi feita mediante questionario organizado
(Apéndice A) aplicado a 28 funcionérios, com taxa de retorno de 100%, abrangendo
todos que competem a area comercial da empresa, incluindo, coordenador,

supervisores e consultores.
3.2.2 Elaboracédo do questionario

O questionario utilizado nesta pesquisa (Apéndice A) foi organizado a partir dos

estudos sobre as diversas teorias administrativas e suas evolucgdes.

No questionario foram utilizadas perguntas que conduziram os funcionarios a
respostas por ordem de preferéncia, através de uma escala numérica de zero a dez
(0 a 10). As perguntas foram elaboradas de forma simples, objetiva e de facil
entendimento. A aplicacdo do questionério levou 15 minutos.
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3.2.3 Elaboracéo dos gréficos

Os gréficos usados nesta pesquisa foram retirados dos relatérios financeiros,
fornecidos por uma administradora, na qual compara os resultados dos meses que
antecedem a aquisi¢ao da loja, pelos franqueados, e 0s meses seguintes com uma

gestao direcionada e dedicada.

Os graficos serdo apresentados em barras, elaborados no Excel de forma que
mostre os dados necessarios para a pesquisa.

3.2.4 Facilidades e dificuldades na coleta de dados

A maior facilidade foi o fato de a aplicacado do questionario ter sido feita em um
ambiente onde ja havia entendimento do assunto. Isto ou o grau de comprometimento

dos franqueados com a pesquisa e um dos autores a trabalhar na organizacao.

As dificuldades encontradas foram de tabulacdo, interpretacdo e associacao

com a teoria.
3.2.5 Tratamento dos dados

A primeira etapa da fonte primaria foi tratada qualitativamente. A fase qualitativa
foi imprescindivel para a continuidade da pesquisa. Para este fim, foi empregada a
andlise do conteudo da base literaria. A segunda etapa da fonte primaria foi tratada
por meio de procedimentos estatisticos simples. A terceira etapa foi tratada de forma

guantitativa, comparando o faturamento de cada més.
3.2.6 Aspectos éticos

A empresa e os envolvidos na pesquisa serao informados sobre o0 objetivo e a
importancia da mesma e, apds concordarem, o representante legal recebera um
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido que segue as normas éticas em
pesquisa. Como se trata de um protocolo, 0s riscos S&o minimos, mas é possivel que
0s participantes estejam desconfortados ou lembre-se de alguma experiéncia
desagradavel, que pode gerar constrangimento. E importante destacar que a

identidade da empresa ser& preservada e referenciada apenas pelo seu segmento.

Em relacdo aos riscos, ndo ha registro na literatura ou conhecimento prévio dos
pesquisadores sobre a possibilidade das avaliacdes e/ou tratamentos propostos nesta

pesquisa causarem danos a saude dos participantes.
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3.2.7 Hipdteses

H 1- As linhas estratégicas utilizadas pelas organizacées motivam os
Colaboradores da 4F Solucoes.

H 1 a- Adotar politica justa e equidade salarial de remuneracédo e beneficios;
contribuir para a motivagéo dos colaboradores da 4F Solugdes.

H 1 b- Reconhecer, que o trabalho da equipe contribui para a motivacao dos
colaboradores da 4F Solugdes.

H 1 c- Implantar uma comunicacdo aberta e completa; contribuir para a

motivacao dos colaboradores da 4F Solucdes.

H 1 d - Oferecer condi¢cbes de trabalho adequadas; contribuir para a motivagéo
dos colaboradores da 4F Solugdes.

3.3.7 Definicéo das variaveis
| - A Motivacao dos Colaboradores

Este aspecto abrange a variavel independente, conforme a definicdo de
Lakatos (2001, p. 138), que € "aquela que influencia, determina ou afeta outra variavel;
€ o fator determinante, condicdo ou causa para determinado resultado, efeito ou
consequéncia”. Nesse contexto, ao desenvolver a motivagdo dentro de uma

organizacao, é possivel influenciar positivamente o seu crescimento.

Por ndo ser possivel medir diretamente a variavel Motivacéo, foram utilizados

os indicadores abaixo para medi-la. S&o eles:

a) Adotar politica justa e equidade salarial de remuneracao e beneficios

b) Reconhecer o trabalho da equipe permitindo que o funcionério se sinta
valorizado.

c) Dar um propésito, uma missao especifica a equipe permitindo que as
pessoas entendam que por tras desta missdo existe uma razao.

d) Oferecer condi¢des de trabalho adequadas permitindo que as pessoas
desempenhem melhor suas atividades apresentadas melhores

resultados a empresa.
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Il — O Crescimento das Organizactes

O desenvolvimento das organizacfes esta sujeito a influéncia do nivel de
motivacao dos colaboradores, configurando-se assim como uma variavel dependente,
conforme a definicdo de Lakatos (2021, p. 138):

Consiste naqueles valores (fendmenos, fatores) a serem explicados ou
descobertos, em virtude de serem influenciados, determinados ou afetados pela
variavel independente; é o fator que aparece, desaparece ou varia a medida que
o investigador introduz, tira ou modifica a variavel independente.
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4 ANALISE
4.1 Analise Geral dos Dados

O Banco BMG S/A destaca-se por ter uma rede de franquias de lojas de crédito,
denominada Help! Loja de Crédito, especializada em fornecer solu¢gdes multisservicos
para diversos segmentos, incluindo aposentados, pensionistas do INSS, servidores
publicos, LOAS e assalariados. Além disso, o banco beneficia-se de 90 anos de

experiéncia.

Com uma presenca abrangente, a Help! possui mais de 800 lojas distribuidas
por todos os Estados do Brasil, atendendo anualmente a uma base de mais de 5
milhdes de clientes. Destaca-se ainda a expressiva marca de mais de 1 bilh&o de

empréstimos realizados.

A 4F Solucbes Cadastrais Ltda é um grupo que administra 08 (oito) dessas

lojas da franquia, no estado do Maranh&o.

Essa performance € respaldada pela credibilidade e exceléncia do Grupo BMG,
uma das maiores instituicoes financeiras do pais. O Grupo BMG é reconhecido como
pioneiro na oferta de crédito consignado e na criacdo de produtos de crédito
exclusivos. Essa parceria solidifica a posicédo da Help! no mercado, reforcando seu

compromisso com a qualidade e inovacédo em servicos financeiros.

A 4F Solucdes Cadastrais Ltda foi inaugurada em 23 de outubro de 2020, na
Av. Marechal Castelo Branco, 148, Edificio Comercial Castelo Branco, Loja 11,
contando incialmente com 3 (trés) funcionarios. Atualmente a empresa conta com 28

(vinte e oito) funcionarios.

A filial antes de ser reinaugurada, era controlada pelo proprio Banco BMG, onde
eles faziam as contratacées e administravam todas as filiais de forma mais branda.
Com a nova gestédo, na forma de franquia, foi possivel dar mais atencédo para as
necessidades da loja e colaboradores, além de disseminar uma cultura organizacional
de valorizagéo das relagdes de trabalho, que s&o pautadas no respeito, cortesia e
colaboracdo, independentemente do nivel hierarquico, de forma que predomine o
espirito de equipe e o respeito a diversidade, numa conduta compativel com os valores

da empresa e a busca por objetivos matuos.
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Atualmente, a 4F Solucdes possui 08 lojas Helps e planeja expandir mais pelo
interior do Maranhdo. A sua determinacdo em fazer o negocio prosperar foi

determinante para o sucesso da empresa.

Sua missao € definida da seguinte forma: “Fazer do cliente o nosso parceiro e,
através de um relacionamento soélido, buscar solucdes ageis, competentes e
personalizadas”. Sabemos hoje que ndo basta criar uma frase bonita e colocar como
missdo, mas 0s sOcios entendem que querem manter essa frase e continuam

divulgando a todos os colaboradores como forma de manter todos no mesmo objetivo.

Os principios estabelecidos para alcancar a missao foram divididos em cinco

pontos:

a) Exceléncia no atendimento ao cliente;

b) Agir com honestidade e ética e manter a boa imagem da empresa;

c) Maximizar o lucro, assegurando o crescimento e a responsabilidade
social da empresa;

d) Administrar com visdo empresarial de longo prazo:

e) Ter uma postura critica em relacdio a empresa, visando seu

aprimoramento.

Figura 3 — Organograma da 4F Solugbes
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Fonte: 4F Solucbes Cadastrais Ltda
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4.2 Analise especifica dos dados

4.2.1 Entrevista

A analise do conteudo da entrevista com um dos sécios, trouxe informacdes
relevantes para este trabalho. E possivel perceber uma preocupacio genuina com a
motivacdo e satisfacdo dos funcionarios, conforme relatado na secéao 4.1 sobre a
plataforma motivacional utilizada pela 4F Solu¢des, em S&o Luis - MA.

Com uma experiéncia de trinta anos no setor bancario e financeiro, esse socio
observou que o sucesso com o cliente externo esta diretamente relacionado a ter uma
equipe bem treinada e motivada. Ele ressaltou a importancia de as pessoas
desenvolverem habilidades especificas para se tornarem profissionais e cidadaos
melhores.

Conversamos também com o coordenador da equipe, que passou que a
empresa busca profissionais com perfil de alguém proativo, com iniciativa, que
mantenha bons relacionamentos com a equipe e tenha principios e valores. Pessoas
capazes de aceitar o pensamento dos colegas, respeitar a opiniao e cultura do colega
de trabalho, sem distingdo de género, raca ou pensamentos. Que divergéncias podem
ocorrer, mas que a opinido e sentimento do colega pode e deve ser entendido.
Idealmente, esse colaborador deve contribuir para a construgcéo e crescimento da
empresa, comprometido com metas de vida definidas. O coordenador também
compartilhou informacdes sobre o funcionamento do grupo, beneficios, plano de
carreira, datas importantes, normas internas, entre outros detalhes, além de sugerir
fontes para obter informacdes adicionais. Essas contribuicdes foram fundamentais
para compreender a histéria da empresa e orientar a elaboracdo do questionario.
Reforco que, preferimos manter a pesquisa no nivel de necessidades de cada um,
para buscarmos o que realmente motiva cada colaborador no quesito voltado para
necessidades basicas, sem, neste momento, envolver questdes como género ou raca,
evitando que tais questdes levasse o resultado para uma linha muito abrangente que

alterasse o resultado final sobre reais necessidades basicas humanas.

4.2.2 Questionario
As respostas dos 28 colaboradores foram organizadas em tabelas para
proporcionar uma visdo abrangente da situacao real e realizar uma andlise prética dos

resultados em relacdo ao nivel motivacional. Isso foi feito com base nas estratégias
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delineadas pela 4F Solucbes, conforme apresentadas no item 4.1 como plataforma
motivacional.

Gréafico 1 - Escolaridade

ESCOLARIDADE

M Série 1

18

o o

1° GRAU COMPLETO 22 GRAU COMPLETO SUPERIORINCOMPLETO SUPERIOR COMPLETO

Fonte: Proprio Autor (2023)

Nota-se que 64% dos colaboradores 4F Solucdes estao atualmente cursando
uma graduacao universitaria, enquanto 36% ja concluiram um curso superior. Esses
dados sobre o nivel educacional evidenciam a percepcdo e a consciéncia dos
funcionérios acerca da importancia de uma formacdo académica sélida como pré-
requisito essencial para o desenvolvimento pessoal e profissional, especialmente
considerando a auséncia de um programa de auxilio financeiro universitario na

empresa até o momento.

As organizacdes devem ser capazes de mudar de forma constante e positiva nessa época
cheia de desafios; elas devem estar comprometidas com a busca continua de novas
ideias e oportunidades de aperfeicoamento. O mesmo é verdadeiro para cada um de nés.
Como membros das organizagdes e da sociedade, n6s também precisamos nos esforcar
para ter um desenvolvimento pessoal continuo, para poder manter o mesmo ritmo que
0 nosso meio ambiente dindmico. (SCHERMERHORN, HUNT, OSBORN, 1999, p.
28).
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Gréfico 2 — Adotar politica justa e equidade salarial de remuneracéo e

beneficios.
REMUNERACAO FIXA E COMISSOES
NOTAS COLABORADOR %
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Analisando o conjunto de dados pesquisado, conforme apresentado no Gréfico
2, verifica-se que 28,5% dos respondentes elegeram a remuneracao variavel como
um fator extremamente motivador. Além disso, 35,7% afirmaram que a remuneragao
€ considerada muito motivadora, enquanto 28,5% a descreveram como motivadora e
7% a consideraram pouco motivadora. Essas informagdes evidenciam que a
estratégia de implementacdo de remuneracdo variavel, com indicadores claros,

exerce uma influéncia positiva sobre os funcionarios.
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Gréfico 3 — Politica de Pagamento de Saléario acima da média de mercado

POLITICA DE PAGAMENTO DE SALARIO
ACIMA DA MEDIA DO MERCADO

B COLABORADOR %
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Fonte: Proprio Autor (2023)
Analisando os dados coletados, nota-se que 35,7% dos participantes afirmaram

gue a politica de pagamento acima da média do mercado é considerada uma variavel
extremamente motivadora. Adicionalmente, 46,42% responderam que ela é muito
motivadora, enquanto 17,85% a elegeram como um fator motivador.

Gréfico 4 — Participacao nos lucros.

POLITICA DE PAGAMENTO DE PARTICIPAGCAO
NOS LUCROS ANUALMENTE
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Fonte: Proprio Autor (2023)
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O grafico apresentado destaca que 53,57% dos colaboradores consideraram a
politica de participacdo nos lucros da empresa como extremamente motivadora,
enquanto 17,85% a perceberam como muito motivadora, 10,7% como motivadora,
10,7% como indiferente e 7,14% como pouco motivadora. Para esse ultimo grupo, a
falta de motivacao estéd associada a sua posi¢cdo em cargos de natureza geral, ou seja,
estratégica.

Os graficos 2, 3 e 4 apontam que as estratégias de remuneracao variavel, a
politica de remuneragdo acima do mercado e a participagdo nos resultados,
respectivamente, tém uma influéncia positiva no nivel de motivacdo. No entanto, uma
analise mais aprofundada revela a importancia de evitar a interpretacéo errébnea de
gue o dinheiro € o Unico motivador nesse contexto. Nos trés graficos, o dinheiro nao
€ empregado com o intuito de alterar comportamentos, conforme destacado pela
empresa. Em vez disso, € utilizado como meio de valorizacdo e reconhecimento pelos
resultados alcancados e pelos objetivos organizacionais realizados no estado do
Maranh&o, conforme mencionado na secgéo 4.1.

Podemos respaldar essas conclusdes com base na Teoria da "Hierarquia das
Necessidades" de Maslow, conforme citado por Bergamini (1997), e em Herzberg,
também citado por Bergamini (1997), na Teoria dos Dois Fatores. Ambas as teorias
afirmam que o salario ndo é um motivador, mas sim um fator higiénico se n&do atender
as necessidades primarias e higiénicas, respectivamente. No entanto, é importante
destacar que, nos trés graficos apresentados, a remuneracdo ndo é utilizada para
suprir essas necessidades béasicas, mas sim como uma forma de valorizar e
reconhecer os esforcos, desempenho e performance dos colaboradores, conforme
afirmado pela 4F Solucdes na secdo 4.1. Especificamente, Herzberg, citado por
Bergamini (1991), reforca esse ponto ao afirmar que os fatores higiénicos, quando
presentes, ndo causam satisfacdo; simplesmente evitam a insatisfacdo. Por outro
lado, quando os fatores motivacionais (reconhecimento, valorizacdo) sao O6timos,
elevam substancialmente a satisfacdo; e quando estdo precarios, provocam a
auséncia de satisfagdo, como evidenciado nos gréficos acima.

Ambos os autores indicam que, nos niveis mais baixos das necessidades
humanas, o dinheiro tem um efeito motivacional relativamente pequeno quando o
padrédo de vida € garantido. Ou seja, 0 dinheiro, uma vez que as necessidades

primarias e higiénicas estao supridas, ndo é um motivador em nenhuma das teorias.
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No entanto, quando utilizado para reconhecer e valorizar (necessidades de autoestima
e fatores motivacionais), torna-se extremamente motivador.

Embora as teorias das necessidades e dos dois fatores paregcam semelhantes,
€ crucial salientar que Maslow fundamenta sua teoria da motivacdo nas diversas
necessidades humanas (abordagem intra orientada), enquanto Herzberg baseia sua
teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo (abordagem extra orientada).
Isso destaca visdes semelhantes com abordagens diferentes em relacéo a orientacao
e ao foco, ou seja, ao centro do estudo.

Gréafico 5 — Politica de Beneficios

FORNECIMENTO DE VALE REFEICAO

COLABORADORES %

46,42

28,57
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Fonte: Proprio Autor (2023)

Evidencia-se pelo Grafico 5 que os beneficios oferecidos, como o vale-refei¢ao,
nao exercem motivacdo significativa, visto que 46,42% os classificaram como
indiferentes, 25% afirmaram que sd&o mais ou menos motivadores, e 28,5% o0s
consideraram pouco motivadores.

Essa constatacao ratifica as teorias de Maslow, Herzberg e Clayton Alderfer
TERC (necessidades existenciais, relacionamento e crescimento), conforme citado
por Bergamin (1997). Esses teéricos nos ensinam que, uma vez supridas as
necessidades primarias e higiénicas, respectivamente, a remuneracao indireta ndo se

configura como um fator motivacional.
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Gréfico 6 — Elogios de superiores

Reconhecer o trabalho da equipe
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Fonte: Proprio Autor (2023)

O Gréfico 6 evidencia que o reconhecimento do trabalho pelo gestor e a
confirmacdo desse reconhecimento sdo fundamentais para motivar o funcionario,
conforme percebido por 64,28% dos colaboradores que o0 consideraram
extremamente motivador. Além disso, 7% avaliaram como muito motivador e 28,57%
como motivador.

Essa constatacédo alinha-se com a Teoria ERC de Clayton Alderfer, que aborda
as necessidades de relacionamento e explica o desejo humano de obter relacdes
interpessoais. Quando essas necessidades séo atendidas, tornam-se extremamente

motivadoras.
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Gréfico 7 — Valorizacao dos funcionarios

POLITICA DE VALORIZACAO DE ESTAGIARIOS
ATRAVES DE EFETIVACAO E DE FUNCIONARIOS
ATRAVES DE PROMOCAO

COLABORADORES %

64

36

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

A andlise do Grafico 7 permite concluir que as politicas de promog¢éao séo fatores
extremamente importantes para manter os funcionarios satisfeitos, atendendo as suas
necessidades de autoestima. Todos os funcionarios atribuiram notas altas a esse
ponto, com 64% avaliando como extremamente motivador e 36% como muito
motivador.

Essa observacdo esta em consonancia com a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg e a Teoria ERC de Clayton Alderfer, conforme citado por Bergamini (1997).
Ambas afirmam a existéncia de um desejo constante de crescimento e
desenvolvimento pessoal nas pessoas, e quando esse aspecto é proporcionado, gera

um alto nivel de motivacao.
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Gréfico 8 — Valorizacdo de desempenho

RECONHECIMENTO E NA VALORIZAGCAO DO
DESEMPENHO DO COLABORADOR

COLABORADOR %

75

25

s .

e: Pr&pric Autor (

No Grafico 8, torna-se evidente que a maioria dos colaboradores enxerga a
valorizagéo e o reconhecimento de seu trabalho como um fator motivador, pois 75%
avaliaram esse aspecto como extremamente motivador, enquanto 25% o
consideraram muito motivador. Observa-se que o colaborador valorizado ndo apenas
busca os objetivos da organizacdo, mas muitas vezes 0s internaliza como seus
proprios.

A andlise dos Gréficos 6, 7 e 8 indica que reconhecer o trabalho da equipe, por
meio de elogios aos colaboradores, valorizagdo por meio de promocgbes e
reconhecimento pelo desempenho, é um fator motivador para os funcionarios 4F
Solugcbes em Séao Luis.

De acordo com Herzberg, citado por Bateman (1998), as pessoas tém a
necessidade de satisfazer aspectos motivacionais, como reconhecimento e status.
Esse reconhecimento gera um efeito duradouro de satisfacdo e aumento da
produtividade em niveis de exceléncia. Quando o colaborador se sente reconhecido,
busca desafios e um propdsito na execucdo de suas tarefas. McGregor, também
citado por Bateman (1998), expressa que, por meio da teoria Y, propde-se um estilo
de administracdo participativo, baseado nos valores humanos e sociais. Com base
nisso, entende-se que, quando as necessidades de estima sao atendidas, o

colaborador tende a se relacionar melhor com os objetivos da organizacéo.
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Ainda as teorias do modelo de comportamento, teoria da expectacao, teoria da
equidade e Behaviorismo demonstram que os individuos sao influenciados por
motivos e perseguem objetivos. Como também nos ensina com propriedade o
renomado mestre Amauru Maximiano (2017): motivacéo nao significa entusiasmo ou
disposicéo elevada; significa apenas que todo comportamento tem uma causa.

Nesse sentido o motivo é entendido como sinbnimo de objetivos, metas,
indicadores, misséo, visao etc.

Grafico 9 — Funcionario multifuncional

Estimular que os funcionarios se aprimorem continuamente

POLITICA DE RODIZIO DE FUNCIONARIOS
NAS DIVERSAS TAREFAS

COLABORADOR %

46,42

35,71

17,85

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Ao observar o grafico 9, percebe-se que ha diferentes niveis de opinibes em
relacdo a possibilidade de os colaboradores passarem por todos os setores da
empresa e executarem tarefas distintas. No entanto, de modo geral, essa pratica é
considerada um fator motivador, uma vez que possibilita a aquisicdo de
conhecimentos sobre novas areas e métodos de trabalho. A andlise revela que
46,42% a consideram extremamente motivadora, 17,85% muito motivadora e 35,71%
motivadora.

Segundo Chiavenato (2020), o rodizio de cargos representa um excelente
processo para desenvolver as pessoas nas operacdes da organizacao, transformando
especialistas em generalistas. Essa pratica amplia as experiéncias individuais e

estimula o desenvolvimento de novas ideias, a0 mesmo tempo em que proporciona
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oportunidade para uma avaliacdo de desempenho mais ampla e confiavel do
funcionario.
Grafico 10 — Possibilidade de Ascenséo Profissional X Motivacao

Como corrobora as teorias dos dois fatores, teoria X e Y e ERC.

PROGRAMAS DE CARGO, CARREIRA E
SALARIOS

COLABORADOR %

39,28

35,71

17,85

7,14

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Com base no grafico 10, é possivel observar que o profissional automotivado
demonstra um desejo constante de crescimento. A necessidade interna e a vontade
de progredir dentro da organizacéo levam o colaborador a buscar constantemente o
aprimoramento, visando alcancar posi¢cdes mais elevadas e, consequentemente,
construir uma carreira sélida e obter salarios mais atrativos. O grafico evidencia que,
para 39,28% dos colaboradores, a presenca de um programa de cargos, carreiras e
salarios na empresa é considerada extremamente motivadora; para 35,71%, muito
motivadora; para 17,85%, motivadora; e para 7,14%, pouco motivadora.

A possibilidade de ascenséo profissional incentiva o colaborador a dedicar
esforcos significativos para alcancar a recompensa desejada, corroborando a teoria
da Expectativa de Vroom. Como destaca Maximiano (2017), "o esfor¢o dedicado esta

diretamente relacionado ao valor atribuido a recompensa".
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Gréfico 11 — Atuacao Integrada da empresa.

Dar um proposito, uma misséo especifica a equipe.

ATUACAO DA EMPRESA DE FORMA
INTEGRADA PARA QUE SEJAM ATINGIDOS
OS OBIJETIVOS GLOBAIS DA EMPRESA

B COLABORADOR %

53,57

46,42

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)
Ao examinar o grafico 11, observa-se que os colaboradores atribuiram grande

importancia a integracdo da empresa com os funcionarios como um fator motivador.
Cerca de 46,42% consideraram essa integracdo como extremamente motivadora,
enguanto 53,57% a classificaram como muito motivadora. Isso evidencia que a equipe
como um todo sente-se motivada quando h& colaboragéo e cooperacédo para alcancar

0s objetivos estabelecidos pela empresa.
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Gréfico 12 — Objetivos e Metas X Motivacéo

POLITICA DE POSSUIR OBJETIVOS E EXIGIR
CUMPRIMENTO DE METAS

COLABORADOR %

75

25

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

O gréfico 12 evidencia que a definicdo de objetivos e metas pela empresa € um
elemento catalisador para impulsionar a motivagéo dos profissionais. Ao ter clareza
sobre os destinos almejados pela empresa, 0s colaboradores conseguem estabelecer
seus proprios objetivos individuais, alinhados a visdo da organizagdo. Nota-se um
nivel extremamente elevado de satisfacao entre os funcionarios nesse aspecto, com
73% considerando-o como um fator extremamente motivador, e 27% como muito
motivador.

Segundo o Modelo do Comportamento de Leavitt, conforme citado por
Maximiano (2020), quando a organizagao comunica de forma transparente sua misséo
e seus objetivos, os colaboradores sao estimulados a persegui-los. Isso se alinha com
a teoria da Expectativa, que destaca que as crencas e expectativas das pessoas se
combinam com a intensidade de seus desejos, resultando em algum tipo de

motivacgao.
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Gréfico 13 — Aproveitamento de ideias e sugestdes.

Implantar uma comunicacao aberta e completa

POLITICA DE REALIZAR CONCURSOS
INTERNOS PARA SUGESTOES DE NOMES DE
NOVOS PRODUTOS, BANCOS DE IDEIAS

B COLABORADORES %

46,42

35,7

I 17,85

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Quando indagados sobre o impacto motivacional resultante do aproveitamento
de suas sugestdes e ideias pela empresa, 46,42% dos colaboradores expressaram
considerar isso extremamente motivador, 35,70% como muito motivador e 17,85%
como motivador. Essa analise evidencia o desejo dos funcionarios em participar
ativamente do cotidiano da organizagao, algo que, de acordo com diversos estudos,
€ um fator motivacional significativo. Isso reforca as teorias das necessidades de
Maslow e a teoria de Herzberg, destacando a importancia do individuo sentir estima,
reconhecimento e um senso de participacao. Além disso, esta alinhado com a teoria
ERC de Clayton Alderfer.
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Grafico 14 — Facilidades em estabelecer relacionamentos.

POLITICA DE COMPARTILHAR ASSUNTOS DE
FORMA RAPIDA E CLARA

COLABORADOR %

50
50

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Evidencia-se o nivel de motivacdo ao analisar o0 componente de comunicacao
dentro da empresa, com 50% dos colaboradores expressando sentir-se extremamente
motivados e 50% como muito motivados. Isso sugere que todos os funcionarios se
sentem incentivados a trabalhar em uma empresa onde a comunicacao flui de maneira
clara, rapida e objetiva, proporcionando a todos a atualizacdo sobre mudancas,
inovacdes e outras informacgdes cruciais para a realizacao de um trabalho eficaz. Essa
constatacdo confirma que as necessidades sociais de Maslow e as relacdes

interpessoais de Herzberg estdo alinhadas, apoiando também a teoria Y de McGregor.
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Grafico 15 - Criticas construtivas

DIREITO DE DISCORDAR DA VISAO DOS
SUPERVISORES SEM MEDO DE PUNICAO

B COLABORADOR %
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Fonte: Proprio Autor (2023)

A oportunidade de ser ouvido e ter suas opinides valorizadas pelos superiores
€ reconhecida como um impulsionador de motivacdo para os colaboradores. Isso é
evidenciado pelos dados, em que 36% dos funcionarios consideram essa pratica
extremamente motivadora, 55% a veem como muito motivadora e 9% como
motivadora.

Gréfico 16 — Fatores Higiénicos

Oferecer condi¢des de trabalho adequadas

LOCAL E CONDICOES DE TRABALHO
ADEQUADOS
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Fonte: Proprio Autor (2023)
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E possivel destacar a relevancia de elementos higiénicos no ambiente de
trabalho para alcancar o sucesso. No entanto, nota-se que esses fatores ndo sao
motivadores para os colaboradores pesquisados. Os dados da pesquisa indicam que
64,28% dos funcionérios demonstraram indiferenca em relagcdo a essa questao;
17,85% consideraram-na mais ou menos motivadora; e 17,85% a perceberam como
pouco motivadora.

Grafico 17 - Ferramentas de trabalho x Motivacao

FERRAMENTAS DE TRABALHO ADEQUADOS
E COM VERSOES ATUALIZADAS

COLABORADOR %

50
50

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Proprio Autor (2023)

Associado ao aspecto de higiene, outro fator que néo exerce uma influéncia
decisiva na manutencdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores € a condicao das
ferramentas de trabalho disponibilizadas a eles. Considerando a rapida evolucéo
tecnoldgica, os funcionarios percebem isso como uma obrigacdo da empresa, como
indicado pelo percentual de respostas, onde 50% expressaram indiferenca e 50%
consideraram mais ou menos motivador.

Nos graficos 16 e 17, reforca-se a teoria de Herzberg sobre os fatores
higiénicos, destacando que as condic¢des fisicas de trabalho n&o proporcionam
motivacdo, mas, sim, evitam a insatisfacao dos funcionarios. Esses fatores tém uma
influéncia limitada sobre o comportamento, incapaz de sustentar e manter um alto

grau de satisfagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Cada individuo possui necessidades e desejos distintos, e ao identificar e
satisfazer essas necessidades, é possivel influenciar positivamente o comportamento
das pessoas, gerando motivagdo. A aparente semelhangca entre motivagdo e
satisfacao sugere que os motivadores e os fatores de satisfacdo sédo equivalentes, no
entanto, estudos cientificos evidenciam suas diferencas fundamentais.

Enquanto todos tém motivos, visto que todos possuem necessidades, a
satisfacéo refere-se aquilo que atende a uma necessidade. Motivadores e fatores de
satisfacdo ndo sdo sinbnimos, mas sim eventos sequenciais, com a motivacao
originando-se das necessidades humanas internas essenciais, ndo dos elementos
externos que as satisfazem. Portanto, conclui-se que uma pessoa nao motiva outra;
ela apenas pode satisfazer ou ndo as necessidades do outro.

Os fatores motivacionais desempenham um papel crucial no comportamento
humano, e este papel é distinto do entendimento convencional. Este estudo de caso
demonstra que € imperativo satisfazer as necessidades dos colaboradores para que,
devidamente motivados, possam atender também as demandas dos clientes e aos
objetivos organizacionais.

Atualmente sempre temos que reforcar que € muito importante a diversidade
no ambiente de trabalho, que isso compreende a maior variedade possivel de
pessoas. Essa variedade aborda diversos tipos de diversidade nas empresas, desde
género, idade, cor, classe social, cultura, entre outras, e isso foi verificado na empresa
estudada.

A pesquisa abordou diversas varidveis, como uma politica justa de
remuneracdo e beneficios, o reconhecimento do trabalho da equipe, o estimulo a
continua melhoria dos funcionarios, a implementacdo de uma comunicagao aberta e
completa, a definicdo de um propdsito e missdo especificos para a equipe, e a oferta
de condi¢Ges de trabalho adequadas.

Os resultados seguem abaixo:

H-1 a - Corroborada.

Ao abordar a politica de remuneragdo e beneficios, busca-se avaliar a
satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos salarios que percebem. No contexto a
4F Solucdes, observa-se uma satisfacéo evidente entre os membros da equipe em

relacdo a remuneracéao oferecida.
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Outro aspecto abordado pela empresa, com destaque para a satisfacdo dos
colaboradores, refere-se aos beneficios oferecidos, tais como vale-alimentacao, plano
de saude e participacdo nos lucros da empresa. Nota-se que os funcionarios
beneficiados expressam contentamento em relacdo a essas vantagens.

Importante ressaltar que, de acordo com a empresa, a utilizagdo da
remuneracao, incluindo beneficios, ndo visa alterar comportamentos ou aumentar o
comprometimento dos funcionarios, mas sim proporcionar uma sensacdo de
valorizacdo pelos resultados obtidos. Conforme as teorias de Maslow e Herzberg,
essa valorizacdo contribui para a motivacao dos colaboradores.

H 1 b - Corroborada.

Os resultados da pesquisa evidenciam que, ao receber reconhecimento por seu
desempenho, o colaborador experimenta uma sensacdo de valorizacdo. Esse
reconhecimento ndo apenas o satisfaz em relacdo a organizacdo, mas também o
motiva a permanecer na funcdo e na empresa, dedicando-se ainda mais para
aprimorar seu desempenho. O reconhecimento, ao gerar satisfacdo, estabelece um
ciclo de automotivacao no colaborador.

H 1 c - Corroborada.

Estabelecer uma comunicacdo aberta e abrangente com os colaboradores
proporciona dialogos genuinos e liberdade de expresséo, criando um ambiente onde
todos tém a oportunidade de opinar e sugerir ideias para a melhoria continua do
trabalho. Na 4F Solugdes, é evidente que o didlogo € uma pratica constante na gestao,
resultando em colaboradores satisfeitos e sempre dispostos a contribuir. Essa
abordagem alinha-se a teoria Y, que postula que as pessoas sdo capazes de aprender
e aceitar instrugodes.

H 1 d- Corroborada.

Fornecer condicbes de trabalho adequadas é fundamental para que os
colaboradores possam realizar suas atividades de maneira tranquila, otimizando o uso
de sua energia pessoal. Conforme indicado na pesquisa, os colaboradores percebem
gue tais condi¢des sao consideradas obriga¢cdes por parte do empregador.

5.1 Implicagbes Gerenciais

Implementar uma estratégia que visa atender as necessidades dos
colaboradores, visando a sua motivacao, € uma pratica que deveria ser adotada por

todas as organizacbes. Essa abordagem ndo apenas promove o crescimento da
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empresa e contribui para o desenvolvimento dos funcionarios, mas também gera o

reconhecimento de um servico de qualidade por parte dos clientes.

Diante das consideracdes finais sugere-se para as empresas:

a)

b)

d)

Implementar uma politica de remuneracdo e beneficios justa,
reconhecer o esforgo da equipe, promover o constante aprimoramento
dos colaboradores, definir um proposito e uma missao especifica para a
equipe, estabelecer uma comunicacdo aberta e abrangente, e
proporcionar condi¢des de trabalho adequadas séo praticas essenciais
gue as empresas devem adotar. Essas medidas visam néo apenas a
satisfacdo dos funcionarios, mas também buscam motiva-los a
aprimorar suas habilidades profissionais e contribuir positivamente como
membros da equipe e da sociedade;

Quando se trata de estabelecer uma comunicacao aberta e abrangente
com a equipe, Bergamini (1997) enfatiza que "induzir uma organizacao
a mudar antes de se encontrar em uma situacao de crise € uma questao
motivacional crucial’. A comunicacdo transparente possibilita o
surgimento de inovagdes e criatividade por parte da equipe de trabalho;

O planejamento das atividades laborais exerce uma influéncia
significativa na motivacao, satisfacdo e desempenho das tarefas. Para
que o trabalho seja verdadeiramente motivador, os individuos devem
experimentar uma sensagao de responsabilidade pessoal pelos
resultados obtidos. E essencial que se engajem em atividades que
considerem significativas, ao mesmo tempo em que recebem feedback
sobre o que foi realizado.

E imperativo que as organizacbes adotem abordagens que englobem
tanto recompensas externas, como o0s salarios, quanto aquelas
intrinsecas, como a sensacao de realizacdo e competéncia, para motivar
seus colaboradores. A eficacia das organizacdes na satisfacao dessas
necessidades, entre outras, é fundamental, uma vez que ao atendé-las,

alcancam o objetivo almejado: a motivacao.
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APENDICE A — PESQUISA SOBRE A MOTIVACAO DOS COLABORADORES DA
AF SOLUCOES CADASTRAIS LTDA

Estas perguntas sdo essenciais para a nossa monografia intitulada: As
estratégias organizacionais como base motivacional: uma analise detalhada, em
funcdo da contundéncia de seus teores. Suas respostas tém um peso extraordinario
e devem ser analisadas isoladamente. Por isso, em quase todas as pesquisas nés as

encontramos, em funcao de sua importancia.

Dados pessoais:

Idade:

Formacao: () 1. Grau completo () superior completo
() 2. Grau completo () superior incompleto

Tempo de servico:

Funcéo:

Legenda:

1 — Extremamente desmotivador
2 — Pouco desmotivador

3 — Desmotivador

4 — Mais ou menos desmotivador
5 — Indiferente

6 — Mais ou menos motivador

7 — Pouco motivador

8 — Motivador

9 — Muito motivador

10 — Extremamente motivador

Questdes:
1 — A empresa adota a politica de remuneracéo fixa e comissoes.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO
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2 — A empresa adota a politica de fornecer vale refeicéo.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVAGCAO

3 — Vocé trabalha em empresa privada e ndo possui estabilidade no emprego.
Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

4 — A empresa efetua integracéo entre os funcionarios através de reunides.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto 0 motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

5 — A empresa adota a politica de contratar estagiario e depois efetiva-los.
Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0[1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

6 — A empresa adota a politica de rodizio entre os funcionarios nas diversas tarefas,
permitindo maior interacdo entre os colaboradores e clientes.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO 0/1(2|3|4|5|6/7|8|9|10|+| MOTIVAGAO

7 — Sempre que desenvolvo um bom trabalho, recebo elogios dos superiores.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

8 — A empresa adota a politica de pagar salarios acimada média do mercado.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO 0/1(2|3|4|5|6/7|8|9|10|+| MOTIVAGAO

9 — Sempre que a empresa promove aumento no meu salario sinto-me satisfeito.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?
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MOTIVAGAO 10 | +| MOTIVAGAO

10 — A empresa adota a politica de valorizar os funcionarios através de efetivacao na
empresa (no caso de estagiarios) e promocdes (no caso de funcionarios).

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVAGAO

11 — A empresa adota a politica de realizar campanhas de vendas e recompensar
todos os funcionarios da empresa, independente da funcao.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

12 — A empresa adota a politica de ndo discriminar ninguém pela cor, sexo ou religido.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVAGAO

13 — A empresa adota a politica de exigir que os funcionarios trabalhem dentro dos
horarios determinados, evitando com isso 0 pagamento de horas extras.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO 0/1(2|3|4|5|6/7|8|9|10|+| MOTIVAGAO

14 — A empresa indica que ira surgir uma promocao para um funcionario qualquer de
sua area, podendo vocé ser essa pessoa a ser promovida.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto a motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

15 - A empresa adota a politica de fazer concursos internos para sugestées de nomes
de novos produtos, banco de ideias, etc.
Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO
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16 — A empresa adota a politica de convidar todos os funcionarios em todo o estado,
para a festa de confraternizacéo de fim de ano em sua matriz, S&o Luis. Para participar
se faz necessario continuar empregado até a data da festa.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|10|+| MOTIVACAO

17 - A empresa adota a politica de aumentar salario somente através de promocao
dos colaboradores, além do dissidio coletivo da classe.

Em que escala de O a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVAGCAO

18 - A empresa adota a politica de pagar aos seus funcionarios uma participacdo nos
lucros, a cada ano.

Em que escala de O a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

19 - Em toda a sua histdria de 3 anos de existéncia, a empresa nunca atrasou a data
do pagamento dos salarios dos seus colaboradores.
Em que escala de O a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|10|+| MOTIVACAO

20 - A empresa adota a politica de possuir objetivo e exigir o cumprimento de metas.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

21 - A empresa adota uma pratica de compartilhar todos os assuntos importantes de
forma rapida e clara.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|10|+| MOTIVACAO
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22 - A empresa me da o direito de discordar da visdo dos meus superiores, sem medo

de que eu seja punido.

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVAGCAO

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?
23 - A empresa atua de forma integrada para que sejam atingidos os objetivos globais

da empresa.

]
o
[
N
w
N
(9]
[e)]
~N
(0]
(o]

MOTIVACAO 10 | + | MOTIVACAO

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?
24 - A empresa adota um ambiente limpo, organizado, iluminado, ventilado, com
temperatura e controle adequado de ruidos no seu local de trabalho.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0[1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

25 - A empresa oferece materiais, recursos e equipamentos, ferramentas de trabalho
adequado e em boas condicOes e versdes atualizadas para o desenvolvimento do seu

trabalho.
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10 | + | MOTIVACAO

Em que escala de O a 10, esse ponto o motiva?
26 - A empresa possui um programa de cargos, carreiras e salarios.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVACAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7(8|9|10|+| MOTIVACAO

27 - A empresa costuma da retorno permanente positivo e negativo sobre o seu
desempenho.

Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?

MOTIVAGAO |-|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|10|+| MOTIVACAO

28 - A empresa costuma reconhecer e valorizar o seu desempenho.



Em que escala de 0 a 10, esse ponto o motiva?
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ANEXO A — AUTORIZACAO
4F
)

AUTORIZACAO

Autorizamos, EDUARDO SIMOES FROES, da UNDB, RENASCENCA, 8°
periodo, do Curso de Administracdo, a efetuarem entrevista e pesquisa junto aos
colaboradores desta instituicido sobre o titulo "AS ESTRATEGIAS
ORGANIZACIONAIS COMO BASE MOTIVACIONAL: UMA ANALISE DETALHADA"
em forma de estudo de caso, na matriz desta empresa localizada na cidade de Séo
Luis-MA, com fins académicos para realizacado de trabalho de conclusdo do curso.

Sao Luis, 10 de outubro de 2023.

4F SOLUCOES CADASTRAIS LTDA



