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ANALISE DE FATORES MOTIVACIONAIS DOS COLABORADORES DA LINHA
DE FRENTE: estudo de caso sobre a Hapvida Aracaju.

Por Jodo Luan Oliveira dos Santos

RESUMO

O presente trabalho buscou mostrar o nivel motivacional dos funcionarios em uma empresa de
prestacdo de servicos da area de salde em Sergipe. Esta pesquisa langca como objetivo geral
analisar os fatores motivacionais dos colaboradores que trabalham na linha de frente da
Hapvida Salde em Aracaju. Foram abordadas as teorias motivacionais e como estas séo
aplicadas nas empresas. Através de um roteiro de entrevistas, buscou-se a percepc¢do daquilo
que gera motivacdo e desmotivacdo nos colaboradores da empresa em questdo. Através da
analise das respostas, pergunta por pergunta, encontraram-se 0S principais pontos onde a
empresa necessita de maior atencdo para atender as necessidades dos seus funcionérios para
gue os mesmos se sintam realizados profissionalmente e atinjam um melhor nivel de
desempenho.

Palavras-Chaves: Administracdo; Motivacao; Desmotivacéo; Servico.

ABSTRACT

This study aimed to show the motivational level of the employees in a health services
company in Sergipe. This research aims to analyze the motivational factors of employees
working at the front line of Hapvida Saude in Aracaju. Motivational theories were addressed
and how these are applied in companies. Through a script of interviews, we sought the
perception of what generates motivation and demotivation in the employees of the company
in question. Through the analysis of the answers, question by question, we point out the main
points where the company needs more attention to meet the needs of its employees so that
they feel carried out professionally and achieve a better level of performance.

Keywords: Administration; Motivation; Demotivation; Service.



1. INTRODUCAO

Com o passar dos anos, 0 mercado competitivo tem se mostrado mais acirrado a
cada momento. Embora sistemas de informagéo, tecnologias de ponta, produtos e servicos
inovadores e atendimento das expectativas da clientela sejam aspectos de suma importancia
para determinar a manutencdo ou ndo de uma empresa na competicdo globalizada por mais
clientes, o que se percebe, a cada dia, é que o capital humano de uma organizagédo pode ser 0
diferencial que a ponha em destaque sobre as demais.

Este capital, diretamente fornecido pelos recursos humanos (colaboradores), deve
apresentar um desempenho superior as demais organizacfes, sendo necessario manté-los
motivados para o desenvolvimento adequado e de qualidade em suas atividades. Por isso

mesmo, a motivacao tem sido pauta frequente de estudos na &rea organizacional.

O estudo da motivacao leva em consideracdo que os individuos precisam de
motivos para desempenhar continuamente suas atividades tanto na vida
pessoal quanto na profissional, e que sua inocorréncia leva a fatores que
contribuem para alta rotatividade dos colaboradores nas empresas
(CABRAL, 2014).

Embora a motivacao esteja intrinsecamente relacionada com o préprio individuo e
com a satisfacdo ou ndo de necessidades pessoais e ajustamento motivacional do colaborador,
as empresas devem proporcionar um ambiente de trabalho confortdvel e seguro. A
sociabilidade e interacdo devem ser possiveis e adequadas, principalmente onde se motive o
crescimento e satisfacdo do capital humano, de modo a garantir maior e melhor produtividade
(BORTOLOZO E SANTANA, 2011).

E importante ressaltar que diversos fatores podem levar a desmotivagdo do
colaborador. Um dos mais comuns nas empresas de servi¢os é a grande demanda de clientes a
serem atendidos por um unico colaborador, que somado a pressa na execucdo das demais
atividades acumulativas, 0 mesmo possui exigéncia organizacionais elevadas, receios
relacionados a falhas, desemprego, descontos em folha de pagamento, dentre outros. A soma
destes fatores ou mesmo a existéncia de alguns deles, levam a uma situacéo de desmotivacao
continua do colaborador em seus postos de trabalho (COSTA, 2012).

Uma das vertentes da desmotivacdo € o alto indice de rotatividade dos
colaboradores, como o registrado na empresa onde este estudo foi desenvolvido. A Hapvida

Saude tem mais de 30 anos de historia e estratégias focadas na verticalizagdo dos servicgos



médico-hospitalares, que atende mais de trés milhGes de clientes em todo o territorio nacional.
Atualmente, esta empresa possui mais de 15 mil colaboradores envolvidos nas suas mais
diversas operacOes, entre as quais estdo os trabalhadores de linha de frente, que apresentam
alto indice de rotatividade e um problema de gestdo a ser solucionado urgentemente.

De fato, em pouco tempo de observacdo participante, foi possivel constatar que a
desmotivacdo destes colaboradores era a principal causa para a problematica de gestdo
apresentada. Diante deste cenario, surgiu a seguinte questdo norteadora: Como gerenciar 0s
fatores motivacionais dos colaboradores da linha de frente da Hapvida Saude em Aracaju?

Resultado do desenvolvimento de pesquisa realizada para composi¢do do
Trabalho de Conclusédo de Curso da Fanese, esta pesquisa langa como objetivo geral analisar
os fatores motivacionais dos colaboradores que trabalham na linha de frente da Hapvida
Salde em Aracaju. E, como objetivos especificos: diagnosticar e elencar os fatores
relacionados com a motivacdo dos colaboradores; identificar o impacto da existéncia ou da
falta de motivacdo na produtividade dos colaboradores; levantar técnicas e acGes utilizadas
pela empresa em estudo na busca da motivacdo; e, sugerir acdes que possam Sser
desenvolvidas para promover a motivacdo almejada em relacdo aos colaboradores analisados.

Vale mencionar que a justificativa desta pesquisa emerge da importante
contribuicdo prética e tedrica que a mesma trara para académicos e profissionais da area
administrativa, uma vez que ela permitira a visualizacdo de informacgdes sobre o tema e a
execucdo de acOes pratica sobre o mesmo. Além disso, o estudo desenvolverd um plano de
acOes que permitird a empresa a realizacdo motivacional de seus colaboradores, maximizando

sua producao e reduzindo o indice de rotatividade em razdo da desmotivacdo dos mesmos.

2. MOTIVACAO

Motivacdo € um processo de fluxo permanente da vida, o que pressupde um
carater de continuidade. De acordo com Tavares (2011), a motivagdo € um impulso interno
gue conduz um individuo a realizar uma acdo. De fato, os fatores motivacionais tém se
tornado tema constante no meio empresarial, sendo considerado um dos principais
combustiveis para produtividade dos colaboradores. Isto porque, ela afeta a qualidade do
trabalho e o desempenho dos colaboradores dentro das organizagdes, razdo pela qual elas
devem promover 0s meios necessarios para que os fatores motivacionais estejam diariamente
presentes na empresa.

A motivagédo pode ser intrinseca e extrinseca. No primeiro caso, Vergara (2014)



coloca que a motivacdo é intrinseca quando parte do proprio individuo, € a sinergia que
impulsiona um individuo na dire¢do de alguma coisa, ou seja, ela nasce de uma necessidade
interna, que € controlado pela propria pessoa, a fim de que promova a autorrealizacéo.

Para Marques (2015), a motivacdo pode ser considerada extrinseca quando ela
esta relacionada com o ambiente, as situagdes e aos fatores externos nos quais o individuo
esta inserido. Ela tem por base um resultado positivo esperado através de a¢des que estimulem
a motivacao interna dos individuos. Em um ambiente corporativo, pode ser citado como acdes
de motivacdo extrinsecas um clima organizacional adequado, atividades diversificadas,

treinamentos para qualificacdo, premiagdes, dentre outros.

2.1 Teorias Motivacionais

Sao muitas as teorias motivacionais, porém pode-se mencionar: teoria da hierarquia
de necessidades por Maslow, teoria dos dois fatores por Herzberg e a teoria X e Y por
Douglas McGregor.

A chamada teoria da hierarquia de necessidades é baseada na teoria das
necessidades em que fatores bioldgicos e sociais sdo determinantes no processo responsavel
pelo alcance dos objetivos pessoais de um individuo. Esta teoria parte do principio que o ser
humano procura satisfazer suas proprias necessidades e, conforme elas sdo atendidas, outras
novas necessidades vao surgindo. No entanto, ndo é preciso que as necessidades do individuo
sejam totalmente saciadas para que ele va a busca da necessidade seguinte (VIZIOLI, 2010).

Moura et. Al (2016) destaca que de acordo com a Teoria de Hierarquia das
Necessidades de Maslow, ao identificar e suprir a necessidade de nivel mais baixo deve-se
buscar a seguinte e assim prosseguir até atingir o nivel mais alto da piramide que € a
realizacdo pessoal. Visto que as necessidades fisioldgicas, que estdo na base da piramide, séo
as necessidades basicas que garantem o equilibrio interno do individuo, pode-se afirmar que
um trabalhador ndo poderé ter um bom desempenho caso ndo esteja alimentado, gozando de
boa saude e bem alimentado.

A Teoria dos dois fatores parte da identificagdo das consequéncias dos

acontecimentos na vida profissional dos individuos.

Neste caso, a motivacdo ganha uma conotacdo profissional, onde se envolve
sentimentos de realizagdo, crescimento e reconhecimento profissional,
concretizados pelo desenvolvimento maximizado das tarefas e atividades



laborais, que foram apresentadas de forma desafiadora aos colaboradores
pela organizacdo (JOHANN, 2013).

Conforme ressalta Johann (2013), a Teoria dos dois fatores destaca que os fatores
que levam a motivacdo sdo intrinsecos, 0s quais se relacionam com 0s sentimentos e
expectativas do funcionario em relacdo ao trabalho que executa. Cabe ressaltar que um dos
principais elementos capazes de motivar o individuo a realizar seu trabalho de maneira eficaz
é o nivel e a importancia do cargo para o meio social. Diante disso pode-se observar que a
relevancia do trabalho desenvolvido e os desafios que este traz, causa no intimo uma sensacao
de realizagdo pessoal. De acordo com Johann (2013), € perceptivel que o ser humano busca
satisfazer seus desejos, necessidades as quais estdo dentro de si mesmo, sendo estes fatores
responsaveis por impulsiona-los a acgéo.

Dentro desse viés, Johann (2013. p.50) ainda destaca:

“O termo motivagdo, para Herzberg, envolve sentimentos de realizacdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados por meio do
exercicio das tarefas e atividades que oferecem um suficiente desafio e
significado ao trabalhador; a organizagdo tem que se ocupar desses
aspectos”.

Finalmente a Teoria X e Y, criada pelo economista Douglas MacGregor, que
aborda as relacbes entre a empresa e seus colaboradores, observando o0s aspectos
comportamentais e personalidade dos funcionarios, onde de um lado, analisa-se o trabalhador
pouco participativo e produtivo (X) e de outro, o que busca sucesso dentro da empresa ().
No primeiro caso, o colaborador apresenta certa resisténcia a suas responsabilidades, o que
torna o trabalho pouco agradavel e produtivo e, no segundo, trabalhadores responsaveis,

competentes e que apresentam prazer no desenvolvimento de suas atividades.

2.3 Motivacao nas Organizagoes

Em um contexto empresarial, a motivacdo ndo pode ser observada como algo
puramente individual, uma vez que leva em consideracdo a interagdo entre as necessidades da
empresa e das pessoas que compde seu quadro de colaboradores. E de suma importancia que
as organizacOes oferecam condigdes necessarias e salutares para que os colaboradores
desempenhem sua funcdo, visto que sem as ferramentas necessarias para a execucao das

funcbes, o funcionario sente-se desmotivado a cumprir suas tarefas (SOUZA E ANJOS,



2017). De fato, pode-se observar que pessoas qualificadas, satisfeitas e motivadas com o
trabalho s&o fundamentais para que uma empresa se destaque em termos de qualidade e
producdo. No entanto, para que isto ocorra, faz-se necessaria a implementacdo de uma série
de acdes (salario adequado, planos de incentivo, beneficios, etc.) que mantenham a motivacédo

em alta.

A motivacdo passou a ser foco de estudos a partir das necessidades das
grandes empresassem estimular seus funciondrios a trabalharem mais e com
mais eficiéncia. Viu-se que um ambiente agradavel faria a diferenca, isso foi
constatado pela experiéncia de Hawthone, um bairro em Chicago (EUA) e
desenvolvida por Mayo. Todos precisamos de impulsos gque nos levem a
uma determinada acdo, mas toda acdo depende da prépria vontade da pessoa
como também da capacidade de aprendizagem, pois todos aprendemos de
diferentes formas, o que diferencia uma das outras é a personalidade de cada
um, sdo as necessidades. (SILVA 2008).

E evidente que, para tanto, a empresa deve identificar e buscar ferramentas
capazes de estimular a motivacdo e promover a satisfacdo do seu corpo de trabalho (PIRES
2014).

Conhecer os fatores motivacionais se tornou uma atividade das mais importantes
visto que identificando esses fatores, os gestores poderdo promover a motivacdo dos

colaboradores, conforme afirma Vergara (2014):

Motivacao é uma forca, uma sinergia que impulsiona na direcdao de alguma
coisa, absolutamente ela € intrinseca, ou seja, esta no interior das pessoas,
nasce das necessidades interiores. Quando ha& por parte de autores o
significado de motivacédo e tratam como automotivagéo, estd cometendo um
pleonasmo, um equivoco. A palavra auto esta sobrando. Porque motivagdo é
intrinseca, também ndo pode ser afirmado que motiva os outros a isso ou
aquilo. Ninguém motiva ninguém. As pessoas internamente é que se
motivam ou ndo. Tudo o que os de fora podem fazer é estimular, incentivar,
provocar essa motivacdo. Dito de outra maneira, a diferenca entre motivacao
e estimulo é que a primeira estd internamente, e a segunda, esta
externamente (VERGARA, 2014. p. 45)

Uma forma pratica de estimular a motivacdo das pessoas é criar programas que
estimulem o crescimento pessoal dentro do ambiente organizacional. Proporcionando formas
de trabalho que fagcam com que os funcionarios se destaquem entre os outros (GIL, 2014).
Ainda segundo Gil (2014), motivar as pessoas € uma tarefa muito dificil, porém, existem
varios itens que podem levar as pessoas & motivacio. E de suma importancia destacar que as
necessidades variam de acordo com 0 momento e também de pessoa para pessoa. Uma das

recomendacdes é valorizar as pessoas igualmente. Pois eleger favoritos faz com que seja



criado um clima de animosidade entre os colaboradores e como consequéncia surja uma perda

de motivacgéo para o trabalho em grupo.

3. METODOLOGIA

Este trabalho tem como objetivo apontar os fatores responsaveis pela motivacao
ou sua auséncia na Hapvida de Aracaju e como isso influencia os colaboradores.

Nesta secdo serd abordada a opcao do processo gque aproxima o estudo e dirige a
indagacdo. No que diz respeito a pesquisa, pode-se afirmar que 0os métodos s&o um conjunto
de regras bésicas que tenha por objetivo desenvolver uma experiéncia que vise produzir um
novo conhecimento bem como corrigir e promover a interacdo de conhecimentos pré-
existentes. (GIL, 2014).

O método utilizado aqui é o estudo de caso que consiste, basicamente, em uma
forma de aprofundar uma unidade individual. Este estudo serve para responder
guestionamentos aos quais o pesquisador ndo tem muito controle sobre o fenémeno estudado,
ja que depende de uma analise que sera realizada.

Quanto a caracterizacdo da pesquisa, Chemin (2015), afirma que, h& varios tipos
de pesquisas que norteiam o modo como se pretende trabalhar a investigacdo do objeto de
estudo e os objetivos perseguidos. Na pesquisa desenvolvida para este estudo serdo
observadas as seguintes caracteristicas: quanto ao objetivo, ao objeto e a abordagem dos
dados, tendo como objetivo principal oferecer ao leitor uma melhor visdo sobre quais foram
0s procedimentos de pesquisa utilizados na realizacéo deste trabalho.

Ja a coleta de dados é o ato de pesquisar e de juntar documentos, visando
descobrir informacdes sobre um determinado tema ou conjunto de temas correlacionados e
agrupa-las de forma a facilitar uma posterior analise. Os instrumentos de pesquisa utilizados
para a coleta de dados serdo: entrevistas, questionarios, observacao pessoal, dentre outros.

Gil (2010), em seu estudo define a entrevista como o meio pelo qual se obtém
informacBes do entrevistado. Sendo que neste estudo a forma de entrevista a ser utilizada é
ndo padronizada ou ndo estruturada, que ndo existe uma rigidez no roteiro.

Este tipo de entrevista, segundo Silva (2008), consiste em uma conversacdo
informal, que pode ser alimentada por perguntas abertas, que proporcionam mais liberdade
para o informante, ressaltando que as entrevistas estruturadas ou ndo estruturadas sé@o

caracterizadas por perguntas abertas e podem ser respondidas dentro de uma conversa
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informal, o que facilita para o pesquisador a comparagdo das respostas obtidas com a teoria
elaborada na fundamentacéo tedrica.

No que diz respeito ao universo e a amostra, Vergara (2012) afirma que, o
universo define toda a populacdo e a amostra a populacdo amostral na pesquisa em referéncia.
Para Gil (2010), a amostragem “[...] é um subconjunto do universo ou da populagdo por meio
do qual se estabelecem ou se estimulam as caracteristicas deste universo ou populagdo”.

O Universo da pesquisa realizada é formado por colaboradores que atuam na linha
de frente do atendimento da Hapvida Aracaju. Este é formado por 30 colaboradores.

A técnica de selecdo dos colaboradores para a realizacéo desse estudo de caso foi
a da amostragem ndo probabilistica, por acessibilidade, julgamento e conveniéncia, sendo 10
0 numero de elementos pesquisados. Também foram levadas em consideracdo conversas

informais entre entrevistado e entrevistador.

4. ANALISE DE RESULTADOS

O instrumento de coleta de dados escolhido para medir os niveis de motivacdo e
satisfacdo dos funcionarios da empresa selecionada foi a entrevista, planejada e preparada
para coletar as informacGes necessarias para responder 0s objetivos propostos. As citacfes
diretas das declaracdes dos funcionarios serdo diferenciadas por letras alfabéticas para que
seja claro que estas pertencem a diferentes colaboradores.

Antes das perguntas especificas e realmente relevantes com o tema do presente
trabalho, foram feitas perguntas de carater meramente informativo como sexo, idade, estado
civil, se possui filhos, hd quanto tempo trabalha na empresa e grau de instru¢do. Em seguida,
foram postas questdes mais objetivas, que buscam compreender a relacdo entre colaborador e
empresa. A partir disso, podemos fazer uma anélise dessa relagcdo entre ambos e definir o que

motiva e 0 que desmotiva o funcionario e o impeca de realizar suas fungdes de maneira plena.

4.1 Perfil dos Colaboradores

De acordo com levantamento realizado, os colaboradores da Hapvida sdo formados
por pessoas de ambos 0s sexos com 50% de incidéncia para cada, com faixa etaria entre 24 e
28 anos (70%), com ensino médio (60%), renda mensal de um salario minimo e meio (100%),
solteiro (50%) e sem filhos (60%).
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4.2 Levantamento de dados motivacionais da empresa

Vocé considera a lideranca do seu gestor positiva? Sim/Nao; Por qué?

Dos dez entrevistados, apenas dois demonstraram insatisfacdo com a lideranga do
seu gestor. Ambos tiveram reclamagdes semelhantes envolvendo “grosseria”, “arrogancia”, e
“falta de acessibilidade”, como dito pelos colaboradores:

A “A mesma (gestora) nao da muito acesso e ¢ grosseira”.

B “Muito seletivo, as vezes egocéntrico. Guarda muitas informacdes para si, entre
outros”.

Por outro lado, a maioria dos respondentes afirma que gostam da lideranga dos
seus gestores, pois 0s mesmos passam confianca e firmeza no desempenho de suas atividades,
sendo estes 0s principais pontos positivos relatados. Em seguida, algumas declaragdes:

A “Distribui bem as atividades e administra com firmeza”.

B “Porque acho ela muito justa e firme nas palavras”.

C “Transmite confian¢a, um 6timo lider. Acolhedor com funcionarios ¢ clientes”.

A partir do método observacional, percebeu-se que os funcionarios gostam de

alguém que os guiem de maneira objetiva e justa, como pode ser percebido nessas afirmacdes.

Como vocé avalia as condicdes de trabalho oferecidas pela empresa (salario,
carga horaria, possibilidade de crescimento, beneficios, etc)?

No que diz respeito as condi¢bes de trabalho, a maioria dos colaboradores
respondentes afirma que tudo esta dentro de um padréo aceitavel, mas que a situacdo poderia
ser melhorada. Apenas um dos entrevistados se sente recebendo um salario inferior do que
considera justo para a funcdo que designa dentro da empresa. Segundo ele, “o salario ndo
condiz com os atributos do cargo, ou seja, acho que ganhamos pouco para 0s problemas que
enfrentamos e o estresse sofrido no dia a dia”.

Podemos concluir entdo, que na empresa especifica, as condi¢bes de trabalho

oferecidas para seus funcionarios ndo podem ser consideradas um fator ndo motivacional.

Como vocé acha que as suas opinides/sugestdes sdo consideradas pelos seus
gestores?

Ter a opinido ouvida e levada em consideracdo € uma maneira de deixar 0s
funcionarios a vontade para se expressarem e, por conseguinte, propor melhorias na empresa

em areas especificas onde os gestores ndo detectam os problemas. Dentro da empresa em
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questdo, no que diz respeito a essa recepcdo de opinides foram obtidas respostas mistas. Dos
dez entrevistados, seis afirmaram que suas opinifes sdo ouvidas, recebidas e levadas em
consideracdo, como se pode observar em algumas delas:

A “Sao bem ouvidas e interpretadas”.

B “Sao bem recebidas e levadas em consideragao”.

C “Sao recebidas positivamente”.

Por outro lado, quatro respondentes afirmaram que ndo tém suas opinides bem
recebidas quando tentam opinar e preferem até mesmo ndo as fazer por sentirem que suas
declaragfes néo surtem efeitos. Alguns colaboradores declararam:

A “Raramente, pois, a gestdo nao é muito acessivel”.

B “Minhas opinides/sugestdes ndo sdo consideradas”.

C “Raramente minhas opinides/sugestdes sdo acatadas, pois informam que sou
precipitada”.

Um dado que pode ser considerado negativo, € que dos quatro colaboradores que
afirmaram ndo ter suas opiniGes ouvidas, todos sdo do sexo feminino. Apenas uma unica
colaboradora afirmou que sua opinido é considerada para a melhoria da empresa. Todos 0s
homens afirmaram que suas opinides sdo ouvidas e consideradas pelos seus gestores. A
diferenca no tratamento de género pode ser caracterizada como discriminagdo por parte dos
gestores da empresa. Este fato vai de encontro com o que afirma Gil (2014), quando afirma
gue as pessoas devem ser tratadas de maneira igualitaria para que ndo surjam motivos para

desmotivacao.

Numa avaliacdo geral, o que te deixa motivado e desmotivado na empresa
onde trabalha?

Quando perguntados sobre o que 0s motivam ou ndo na execu¢do de suas fungdes
na empresa, trés dos dez entrevistados afirmaram que simplesmente ndo existe nenhuma
motivagdo para exercerem suas fungdes. Um deles afirma: “Nada me motiva. Desmotivagao ¢é
geral. Muita cobranga, pouco reconhecimento e maus tratos”.

Pode-se considerar esse colaborador como um ponto extremo de insatisfacdo,
saindo da média das reclamacgfes dos demais e sendo o Unico a alegar “maus tratos” e uma
desmotivacdo geral. O fator que mais gera desmotivacdo entre os colaboradores é a falta de
reconhecimento e incentivos. A insatisfacgdo ndo vem apenas de funcionérios com
escolaridade mais baixa. Até mesmo os colaboradores com graduagdo em ensino superior

compartilham das mesmas reclamacdes dos demais funcionarios.
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Por outro lado, apenas um entrevistado afirmou n&o ter nenhum motivo para se
sentir desmotivado: “Nao tenho desmotivagdes”.

Desta forma, percebeu-se a partir do método observacional do autor que o
reconhecimento demonstrou ser um fator importante dentro da empresa, ja& que alguns

entrevistados apontaram como principal fator motivacional.

Vocé se sente valorizado no seu trabalho? Sim/Nao; Por qué?

No que diz respeito a sensacdo de valorizacdo dos colaboradores dentro da
empresa, obteve-se respostas equilibradas, com tendéncias positivas. Dos dez entrevistados,
seis afirmaram que se sentem valorizados. Dentre as afirmagoes, destacam-se:

A “[...] os gestores sempre estdo aptos a escutar novas opinides”.

B “Sim, vejo reconhecimento”.

C “Construi muitos amigos e sou bastante ouvido por todos”.

Como j& notado anteriormente, a relacdo entre o colaborador e 0 seu gestor pode
ser um fator ou ndo para a motivacdo, além do sentimento de valorizacdo dos funcionarios.
Este sentimento € um fator de suma importancia, como Johann (2013) demonstra quando
afirma que a motivacdo € o impulso que leva o agir, ou seja, € o que faz uma pessoa a
desenvolver determinado comportamento, a partir da teoria de Herzberg. Entre os seis
entrevistados que opinaram positivamente sobre valorizagdo na empresa, cinco sdo homens e
apenas uma mulher.

Por outro lado, dentre os quatro funcionarios com opinido negativa, trés sdo
mulheres e apenas um homem. Mais uma vez, percebe-se uma disparidade entre os géneros,
com mulheres menos satisfeitas com o ambiente de trabalho e as oportunidades que lhes s&o
oferecidas. Dos quatro insatisfeitos, uma colaboradora decidiu ndo justificar sua resposta
negativa. Os demais afirmaram:

A “[...] ndo me sinto reconhecida e motivada”.

B “Porque nada que eu facga estd bom o suficiente”.

C “Por mais que a gente faga, ndo tem reconhecimento”.

Vocé se sente a vontade para compartilhar suas limitagcdes com seu gestor?

O problema da disparidade entre os géneros masculino e feminino dentro da
empresa também pode ser detectado nessa pergunta. Dos dez entrevistados, seis afirmaram
que se sentem a vontade para compartilhar suas limitagdes com seus gestores, entre eles,

cinco homens e apenas uma mulher. Destacam-se algumas colocacdes:
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A “[...] Sempre que tem algo que ndo consigo resolver uma situacdo, ela ¢é
participativa”.

B “[...] ele sabe ouvir os colaboradores”.

Trés colaboradoras afirmaram objetivamente que ndo se sentem a vontade. Dentre
as colocagdes citadas, destacam-se:

A “Nao. Ela ndo permite aproximagao”.

B “N&o me sinto a vontade, pois a mesma nao me da oportunidade”.

C “Depende da situagdo, pois as vezes ele (gestor) nao tem paciéncia”.

O que poderia ser feito pela empresa para contribuir com seu crescimento
profissional enquanto colaborador?

Na opinido da maioria dos funcionarios, a melhor atitude que poderia ser tomada
pela empresa para que haja crescimento profissional € o investimento na qualificacdo dos
mesmos. Dos dez colaboradores entrevistados, seis sugerem que a empresa ofereca cursos e
treinamentos para “abrir mais portas de conhecimento, unificar ¢ ajustar mais as informagoes
entre setores” como afirmou um colaborador e oferecendo “oportunidade de qualificagdao”
como disse outro.

Os demais colaboradores ndo deram opiniGes especificas ao solicitar mais
valorizacdo e investimento no profissional, sem especificar de que forma poderia ser
realizado. Essa necessidade por valorizacdo e evolucdo demonstra que a motivacdo envolve o
sentimento de realizacdo profissional, crescimento e realizagdo, como afirma a teoria de
Herzberg (2003).

De que forma a empresa estimula a motivacado de seus trabalhadores?

Segundo as afirmacBes dos colaboradores, brindes, sorteios e outros beneficios
sd0 maneiras que a empresa busca para aumentar a motivacdo dos funcionérios, além de
palestras e eventos para gerar maior engajamento:

A “Com palestras e treinamentos de como lidar na linha de frente com seus
clientes”

B “A motivagdo vem com o reconhecimento. [...] sdo dados brindes como forma
de lembrar o colaborador”

Porém, trés dos entrevistados afirmaram que a empresa ndo toma atitudes que

geram motivacdo. Um dos entrevistados afirmou que 0 “pagamento em dia” ¢ uma atitude da
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empresa que o motiva. Outro colaborador afirmou: “Neste momento ndo vejo nada

motivacional”.

Quais iniciativas vocé sugere que a empresa tenha para estimular a
motivacao dos colaboradores?

De acordo com os entrevistados pode-se citar algumas iniciativas, tais como:

A “Aumento de salario, melhores condi¢des de trabalho”.

B “Abrir mais portas de crescimento dentro dos setores”.

C “Aumento de salario e ticket alimentagao”.

Percebe-se entdo que os entrevistados sugerem aumento salarial e do valor do
ticket alimentacdo, oferta de cursos e oportunidades de crescimento dentro da empresa.

De acordo com a observacdo do autor, atender ao pedido de aumento salarial e
ticket seria algo mais sensivel e que cabe ser analisado pelo setor financeiro, podendo se
tornar muito burocratico ou até economicamente inviavel, o que pode gerar frustracdo e até
mesmo a desmotivacéao.

Atender a necessidade de crescimento do funcionario é um ponto interessante,
pois evita que o funcionério se sinta estagnado na empresa, 0 que pode gerar acomodagdo e
até desmotivacdo. Apenas um entrevistado disse ndo ter sugestoes.

4.3 Motivacdo ou Nao dentro da Empresa

Durante uma conversa informal, alguns entrevistados afirmaram que a empresa
ndo se importa o bastante com o nivel de motivacdo dos colaboradores. Um deles chegou a
afirmar que ndo existe nenhum critério para selecionar quem é ou ndo promovido dentro da
empresa. A selecdo é feita de acordo com a vontade pessoal dos gestores e sempre sao
escolhidos aqueles que tém certo nivel de amizade junto aos gestores, o que torna desigual a
disputa por promogdes de cargo, o que vai de encontro ao que afirma Gil (2014), que trata o
favoritismo dentro da empresa como algo prejudicial para a motivacdo geral na mesma. A
énfase na gestdo de relacionamento se sobressai em relacdo a questfes técnicas como
produtividade ou tempo de trabalho na empresa.

As mulheres fazem parte da parcela mais insatisfeita com o ambiente de trabalho
oferecido pela empresa. Sentem-se menos valorizadas, com suas opinides e sugestdes, pois

em sua maioria, séo ignoradas pelos gestores da organizagéo.
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Enguanto a maioria das respostas dos entrevistados através do questionario pode
ser considerada equilibrada, percebeu-se que durante as conversas informais o nivel de
insatisfacdo se mostra maior, com muitos funcionarios reclamando dos salarios e da falta de
oportunidade de ascensao de cargo. Essa maior “sinceridade” em um depoimento informal se
da pelo receio de represalias por parte da empresa quando se responde a um questionario
estruturado, ou seja, formal. Ha um receio intrinseco de que as informagfes contidas nas
entrevistas cheguem até seus superiores e sejam, portanto, descobertos por conta da caligrafia

e demais informacGes fornecidas.

4.4 Técnicas Motivacionais Aplicadas na Empresa

Analisando as informacdes fornecidas pelos funcionarios de maneira informal,
através de conversas com 0s mesmos, além das respostas coletadas pela entrevista elaborada,
é possivel perceber que a empresa se utiliza de técnicas motivacionais como brindes, sorteios
e palestras. Mas estas acGes ndo atingem positivamente grande parte do seu quadro de

funcionarios.

5. ACOES PROPOSTAS

Atender as solicitacdes dos colaboradores deve afetar positivamente a maneira
com a qual eles veem sua posi¢do dentro da empresa. Aderir a um sistema mais justo de
ascensdo dentro da empresa pode evitar que as promocdes sejam selecionadas apenas pela boa
vontade dos gestores para com os funcionarios mais proximos. E uma maneira de incentivar
os funcionarios a sempre darem o melhor de si.

As mulheres foram as que se mostraram mais insatisfeitas com suas condi¢des de
trabalho. Foi perceptivel a necessidade de sensibilizar os gestores quanto a uma lideranca
igualitaria em relacdo aos géneros, na busca de exercer um papel mais justo ao oferecer as
mesmas oportunidades a ambos 0s sexos. Ouvir as pessoas sem distincdo de sexo, raga ou
género deve ser um passo inicial para tentar equilibrar a discrepancia quanto a falta de
motivagdo observada na entrevista.

Grande parte dos colaboradores pede que a empresa fornega cursos e treinamentos
que ampliem a capacitagcdo dos funcionérios. Um funcionario bem capacitado faz toda a
diferenca dentro de qualquer organizacdo e quando essa capacitacdo parte de uma iniciativa

da alta gestdo, é vista com bons olhos pelos colaboradores.
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Ao levar em consideragdo que alguns dos colaboradores ndo se sentem
confortaveis o bastante para conversar diretamente com seus gestores, faz-se necessario a
criagdo de um canal de comunicacdo cujas opinides, sugestbes e reclamacdes, possam ser
encaminhadas em anonimato. Desta forma, a empresa tera acesso as informac6es que ndo sdo

expostas pelos funcionarios quando indagados diretamente pelos gestores.

6. CONCLUSAO

A construgdo deste trabalho proporcionou a analise dos principais pontos fracos
da empresa em questdo a partir do ponto de vista da experiéncia individual dos seus
colaboradores. Pode-se perceber que a relacdo destes colaboradores com seus gestores torna o
ambiente de trabalho de certa maneira contraprodutivo, transformando a jornada de trabalho
em um martirio. As declaracBes informais, que ndo fizeram parte do roteiro de entrevistas,
demonstraram que alguns funcionarios sentem medo de represélias e optaram por fornecer
respostas mais neutras no questionario, ao apontar situacdes desconfortaveis de relagdo com
seus gestores no desenvolvimento de suas atividades laborais. A principal dificuldade para a
andlise dos dados da pesquisa foram respostas ndo muito claras fornecidas por alguns
colaboradores, além do j& citado receio se expressarem através de um documento que poderia
gerar inconvenientes.

A insatisfacdo das mulheres se mostrou bastante intensa na empresa, sendo elas as
responsaveis pelas principais reclamacdes ao relatar casos como grosseria dos seus gestores,
opinides nédo levadas em consideragéo e desvalorizagéo.

A solucéo para os principais pontos de reclamacdes pode ser considerada de fécil
resolucdo por parte da organizacdo. Uma atencdo maior da equipe de gestores é de relevante
importancia para desenvolver um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado. Pode-se
perceber que os problemas dentro da empresa tém um carater mais de material humano do que
na estrutura e condicdes de trabalho oferecidas. A relacdo entre alguns funcionarios e gestores

demonstra bem isso.
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