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RESUMO

Com o ambiente corporativo se tornando a cada dia mais competitivo, o capital intelectual se tornou
um diferencial com crescente destaque para as organizagdes que almejam o sucesso. Desta forma,
0 aprimoramento constante sobre a compreensao do comportamento humano torna-se ainda mais
relevante, especialmente em situa¢do de vivéncia organizacional. Fundamentado na importincia do
papel das organizagdes e gestores na concep¢ao de um ambiente que propicie ndo s6 o surgimento,
mas também o aumento no nivel de motiva¢ao dos funcionarios, este trabalho buscou analisar, por
meio de estudo de caso, utilizando uma amostra ndo probabilistica intencional: se as praticas de
motivacao utilizadas por uma multinacional junto a seus colabores tem efeito similar em todas suas
unidades. A pesquisa constatou que, agdes implementadas pela empresa, padronizadas em todas as
filiais analisadas, causam efeitos ndo-padronizados em seus colaboradores, cada filial pesquisada
responde de forma diferente as mesmas politicas aplicadas pela empresa. Finaliza-se observando
que a empresa deve aplicar suas politicas motivacionais de forma regional e ndao global como vem
ocorrendo, reduzindo custos desnecessarios e tornando-as efetivas em seus efeitos.
PALAVRAS-CHAVE: Motiva¢ao; Ambiente Corporativo; Engajamento.

Standardized motivational attributes used by a company and the effects on the individual

employee's motivational perception: a case study.

ABSTRACT

With the business environment becoming more competitive every day, intellectual capital has
become a differential with increasing emphasis on organizations that want success. Thus, the
constant improvement of the understanding of human behavior becomes even more relevant,
especially in organizational living situation. Based on the important role of organizations and
managers in designing an environment where not only the appearance but also the increase in the
level of employee motivation, this study aimed to analyze, through a case study using a non-
probabilistic sample intentional : If motivation practices employed by a multinational with his
collaborators has a similar effect in all its units. The survey found that actions taken by the
company, standardized in all analyzed branches, cause non-standard effects on employees, each
branch searched responds differently to the same policies applied by the company. It concludes by
observing that the company must apply his motivational policies of regional rather than global way
has occurred, reducing unnecessary costs and making them effective in their effects.
KEYWORDS: Motivation; Corporate environment; Engagement.

1 INTRODUCAO
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Com a dinamica do ambiente organizacional em constante transformacao, a busca sobre o

entendimento das variaveis que impactam no desempenho e rotatividade dos funcionarios torna-se,
ndo apenas um diferencial, mas um fator determinante para o sucesso das empresas.

Pesquisas destacam que sdo comuns erros de gestores e empresas ao julgar os fatores
motivacionais que mais impactam no desempenho e satisfagao de seus colaboradores Ambrose e
Kulik (1999). Complementando, Kovach (1987), defende que a empresa que entende por que seus
empregados permanecem trabalhando por anos, mantendo a pontualidade e produtividade, torna-
se capaz de garantir tal comportamento em toda sua equipe.

Por outro lado, organizacdes que tém dificuldades ou ndo conseguem compreender os
principais aspectos que motivam os seus funcionarios tendem a enfrentar varios problemas (custos)
associados a funcionarios desmotivados, tais como: absenteismo, atrasos constantes, acidentes de
trabalho, queda de qualidade no produto/servigo e atividades nao produtivas, e estes, por sua vez,
podem causar impactos negativos em todo o time além de furnover indesejado (RICHMOND,
SCHEPMAN, 2005).

Neste contexto, dentre os temas sobre o comportamento humano e organizacional, nota-se
que a motivagdo, em suas mais diversas formas, confirma seu papel de destaque. Desta forma, a
problematica que envolveu esta pesquisa foi: os atributos motivacionais aplicados pela empresa
influenciam de forma diferente cada colaborador?

Para compreender se havia diferenciagdo, e se caso ela existisse, como esta contemplaria a
aplicacdo de atributos motivacionais pela empresa e seu resultado na motiva¢ao do funcionario,
inicialmente buscou-se entender o que, para o empregado, ¢ considerado um fator motivacional
relevante (DENT, RABBETTS, 2010; KOVACH, 1987,1995; RICHMOND, SCHEPMAN, 2005),
em seguida optou-se por uma empresa com filiais, que aplica politicas motivacionais idénticas em
suas filiais.

Devido a complexidade e evolugdo dinamica do assunto, além de sua relagao intrinseca com
o mercado de trabalho e resultados nas organizacdes e na qualidade dos servicos ‘internos’
prestados, percebeu-se a necessidade de aperfeigoamento constante dos estudos sobre este tema,
desta forma o estudo justificou-se por proporcionar um ponto de vista no qual identificou-se as
reais percepcdes, tanto por parte da empresa quanto por parte do funcionario, sobre as diversas

formas de aplicagdo de fatores motivacionais e sua efetividade na produtividade das empresas.

2 METODOLOGIA

Este trabalho caracterizou-se por seu objetivo exploratorio, uma vez que buscou investigar
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e familiarizar o problema de como e se 0 modo como a empresa trabalhava os fatores motivacionais

influenciava os funcionarios em seu ambiente de trabalho (FREITAS, 2000; GIL, 2002; HAIR,

2005). E, de acordo com este perfil de critica, a estratégia de pesquisa indicada foi o estudo de caso,
visto que tal tatica aspirava contribuir com o conhecimento dos fenomenos individuais,

organizacionais e sociais (YIN, 2005).

Quanto a abordagem, dada sua caracteristica investigativa, a pesquisa concentrou-se
principalmente na solu¢do de questdes do tipo “o que” e “como” que, segundo Yin (2005), ¢ um
fundamento 1égico justificdvel para a condugdo de um estudo de caso exploratério. Em
complemento, Yin (2005), acrescenta que ha um segundo tipo de questdes “o que”, e este,
diversamente, segue a linha de investigacdo de “quanto” ou “quantos” favorecendo a estratégia de
levantamento de dados, etapa esta que foi indispensavel no decorrer desta pesquisa. Deste modo a
pesquisa assumiu, portanto, o carater hibrido, propds-se a desenvolver e ponderar informagdes
qualitativas passiveis de serem testadas com algum tipo de abordagem quantitativa, conforme
explicado por Hair (2005).

Com relacdo ao tempo, o estudo definiu-se como transversal, pois, segundo Freitas (2000),
¢ quando se coleta dados em um s6 momento e pretende descrever e analisar o estado de uma ou
mais variaveis em um dado momento. Para encontrar tais variaveis, as técnicas de coleta de dados
deste trabalho valeram-se em um primeiro momento de pesquisas bibliograficas secundarias, tais
como: artigos, livros, dissertacdes e teses. (MARCONI, LAKATOS, 2003). E no segundo momento
de questiondrios aplicados pela propria empresa, apontados por Hair (2005) como um conjunto de
perguntas ou medidas cujas respostas sdo registradas pelos respondentes ou entrevistadores, a fim
de tragar um panorama que propiciou o exame do tema sob um novo enfoque ou abordagem
(MARCONI, LAKATOS, 2003).

A amostragem foi ndo probabilistica por conveniéncia, que envolve elementos de amostra

com maior facilidade de acesso e que podem oferecer as informagdes necessarias (Hair, 2005).

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Estar motivado significa estar decidido ou ser levado a realizar algo (DECI; RYAN, 2000).
Dada a sua importancia em inumeros aspectos da vida, sejam estes pessoais ou profissionais, o
tema motivacdo € a busca de como desmistifica-lo tem levado diversos pesquisadores, em sua
maioria nos campos de Administracdo e Psicologia, a desenvolverem estudos ao longo de décadas

que buscassem teorizar o que induz o ser humano a realiza algo ou uma agao.
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Dentre os autores que buscaram compreender o conceito de motivacdo, Bedran Junior e

Oliveira (2009) delineiam que este ¢ um processo interior e psicologico do individuo, sendo
representada por conjuntos de fatores psicologicos interagindo entre si determinando assim o
comportamento de uma pessoa. Todavia, motivagao trata-se de um fenomeno complexo e nao
unicamente individual, mas sim resultado da interatividade entre os individuos e as varidveis
situacionais (ROCHA, 2007). Complementando, o conceito de motivagado faz referéncia aos fatores
internos (psicoldgicos), que levam a atuagao e, aos fatores externos (ou variaveis situacionais) que
podem agir como estimulos para a agdo (LOCKE; LATHAM, 1990; MOYNIHAN; PANDEY,
2007).

Para exemplificar tal conceito de forma ampla, Archer (1997) ainda desdobra o tema
motivag¢dao em dois fatores: os motivadores e os de satisfagdo. Em que o fator motivador nada mais
¢ do que um motivo para agir (seja uma necessidade ou obrigacao). E o fator de satisfagao ¢ algo
que satisfaca o fator motivador (a necessidade). A fim de ilustrar melhor, o autor se valeu do
exemplo da 4gua, que ¢ um fator de satisfagdo de uma necessidade (fator motivador) denominada
sede (ARCHER, 1997).

Observou-se que, segundo Gagné et al. (2010), a teoria da autodeterminagdo, Self
Determination Teory (STD) definida por Deci ¢ Ryan (1985 e 2000), propde dois tipos
fundamentais de motivagao: intrinseca e extrinseca. A primeira, ¢ apontada como fazer algo para o
seu proprio bem, seja porque ¢ agradavel ou interessante. A segunda ¢ definida como realizar algo
por razodes instrumentais ou, de certa forma, externas. Tais razdes podem ser diferentes, variando
de acordo com a forma como a motivagio ¢ internalizada (GAGNE et al., 2010; RYAN, 1995).
Internalizagdao ¢ o termo designado para a agdo de tornar proprio ou, de vontade prdpria, algo
definido inicialmente por fatores externos, como recompensas ou punicdes (RYAN, 1995). A
internalizacdo pode variar dependendo de quao bem ¢ assimilada a autorregulagdao de uma pessoa,
seus valores e interesses, com os fatores externos (GAGNE et al., 2010). O grau de internalizagio
origina diferentes tipos de regulamentos ou motivagdes, assim a motivagdo extrinseca pode ser
totalmente regulada externamente, parcialmente ou totalmente internamente (GAGNE et al., 2010).

Por meio de resultados obtidos em amostras de estudo fundamentados pela Escala de
Motivagdo no Trabalho, a Motivation at Work Scale, desenvolvida por Gagné et al. (2010) com
bases na STD, constatou-se que a motivagdo no ambiente de trabalho ¢ dividida ainda nos seguintes
grupos: intrinseca, regulagdo integrada, regulacdo identificada, regulacdo introjetada e regulagdo
externa (GAGNE et al., 2010).

A motivagdo externa (regulagdo externa) se refere a realizar alguma atividade apenas para

obter recompensas ou evitar puni¢des, definindo assim o comportamento totalmente “nao interno”
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Gagné et al. (2010). Em seguida, a motivagdo introjetada (regulagdo introjetada) faz referéncia a

regulamentacdo do comportamento, ou seja, o individuo passa a pressionar-se internamente e, desta
forma, caracteriza-se a internalizagdo parcial. Pessoas introjetadas tendem a se engajar em alguma
atividade por culpa, compulsdo ou para manter sua autoestima (KOESTNER ef al., 2002). Quanto
a motivagdo identificada, esta ¢ definida por fazer uma atividade porque a pessoa percebe e se
identifica com valor ou significado desta, e aceita como sua (KOESTNER et al., 2002). Esta ¢ a
forma de motivagdo extrinseca que ¢ mais autdnoma ou internalizada (GAGNE et al., 2010).
Integragdo e identifica¢do diferem de motivagdo intrinseca, pois suas acdes ndo sdo feitas para o
seu proprio bem ou porque € interessante e divertido, e sim pelo valor que representam.
Identificacdo e integragdo sdo movidos por valores e objetivos, ao passo que a motivagdo intrinseca
¢ impulsionada por emogdes que surgem enquanto se envolve na atividade, ou seja, ¢ definida como
fazer algo por si s6 porque é conveniente e prazeroso (GAGNE et al., 2010; RYAN, 1995).

Todas as empresas, independentemente dos seus produtos ou servigos, sao formadas por
pessoas, por isso, a capacidade de uma organizagdo motivar e de manter seus funcionarios
motivados determinard o seu sucesso (BERGMANN; SCARPELLO, 2001; DENT et al., 2010;
KOVACH, 1987 e 1995; RICHMOND; SCHEPMAN, 2005). Para tanto, ¢ fundamental descobrir
0 que motiva os funcionarios de uma organizacao e, mais ainda, entender como e se as pessoas sao
motivadas pelos mesmos fatores ou, se existirem, quais sdo as diferengas neste sentido
(BERGSTROM; TERNEHALL, 2005).

Dentre as mais diversas teorias sobre a motivagdo, a de Taylor (1911) uma das pioneiras no
campo de motivagdo no trabalho, sugeria que as pessoas eram unicamente motivadas pela
recompensa financeira. Para o autor, a remuneragdo justa do trabalhador deveria estar ligada a
produtividade, onde aqueles que ndo atingissem a meta receberiam um pagamento relativamente
menor € aqueles que ultrapassassem a meta receberiam a mais (TAYLOR, 1911).

Em critica ao modelo de Taylor, um dos antecessores do pensamento humanistico na esfera
da motivacdo para o trabalho, Elton Mayo defendia que além do dinheiro os funciondrios poderiam
ser mais motivados caso fossem atendidas também suas necessidades sociais (MAYO, 1949). Em
uma década de experimentos em uma fabrica da Western Electric Company, no bairro de
Hawthorne, em Chicago, Mayo separou dois grupos de trabalhadores e realizou estudos alterando
as condi¢des de trabalho de um dos grupos. O grupo de controle passou por varios testes onde
foram modificadas periodicamente suas condi¢des de trabalho, dentre elas iluminacao, temperatura,
frequéncia de intervalos (MAYO, 1949). Ao contrario das expectativas do autor, e apesar da piora
nas condig¢des de trabalho, o grupo continuara mantendo o nivel ou at¢ mesmo aumentando sua

produtividade. Mayo constatou entdo que, durante o periodo de experimentos, o grupo de controle
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era monitorado e frequentemente questionado pelos gestores sobre suas condigdes de trabalho e

saude, isso levou os funcionarios a acreditarem que a companhia estava demonstrando preocupagao
com suas condic¢des de trabalho (MAYO, 1949). Portanto, conforme constatado no experimento,
os gestores precisam dar mais aten¢do aos funciondrios, tratando-os como pessoas que possuem
opinides de valor e dando-lhes a oportunidade de interagir em conjunto para a realizagao das tarefas
(MAYO, 1949).

Segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1970), a motivacdo humana
ocorre em niveis (necessidades fisiologicas: alimentacdo, abrigo, descanso; necessidades de
seguranca: emprego, renda, seguranca fisica; necessidades sociais: aceitagdo, participagdo;
necessidade de satisfacdo do ego: autoestima, respeito, reconhecimento e; necessidade de
autorrealizagdo: autodesenvolvimento), na qual o individuo busca satisfazer um nivel por vez e
este, depois de satisfeito, ndo serve mais como fator motivador (MASLOW, 1970). Para o autor, a
organizag¢do deve se basear nessa teoria e proporcionar a cada trabalhador uma forma de ajuda-los
a ascender ao proximo nivel de necessidade, respeitando sempre o fato de que cada funcionario
pode estar em um nivel hierarquico de necessidade diferente e que eles ndo necessariamente se
movem no mesmo ritmo (MASLOW, 1970).

Para Herzberg et al. (1959), desenvolvedor da Teoria dos Dois Fatores motivacionais,
existem certos fatores que a empresa poderia inserir em seu ambiente e que diretamente afetariam
os funcionarios, fazendo-os trabalharem mais e melhor, os chamados Fatores Motivacionais. Por
outro lado, também ¢é preciso considerar os fatores que ndo motivariam os funciondrios caso
estivem presentes, mas que poderiam desmotiva-los caso ndo estivessem, estes sao os nomeados
Fatores Higiénicos (HERZBERG et al., 1959). Para Herzberg et al. (1959), os Fatores
Motivacionais estdo relacionados com o trabalho em si, entre eles estdo o reconhecimento, aumento
da responsabilidade e promoc¢do. Enquanto os Fatores Higiénicos estdo “ao redor”, ndo estando
diretamente ligados ao trabalho. Nestes fatores reside o argumento do autor de que uma pessoa s
aceitaria um emprego com um saldrio razoavel e que lhe oferecesse seguranga trabalhar, desta
forma, estes fatores ndo o fariam trabalhar mais uma vez que ja sdo premissas do cargo
(HERZBERG et al., 1959).

Ainda conforme Herzberg et al. (1959), hd métodos que a empresa deve utilizar para
trabalhar a motivacdo de suas equipes, sdo eles: o job enlargement, na qual a organizacao deve
tornar o trabalho mais interessante (ndo necessariamente desafiador) proporcionando maior
diversidade de tarefas; o job enrichment onde a empresa busca oferecer tarefas mais amplas,
complexas e desafiadoras e; também o empowerment a fim de aumentar o grau de motivagao por

meio da delegacdo de poder aos empregados.
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Estudos de autores como Deci (1971), Skinner (1953) e Vroom (1964) complementam ainda
indicando que o funcionario é também afetado por fatores motivacionais diferentes, tais como:
desenvolvimento pessoal e profissional, reconhecimento por um bom trabalho realizado, bom
relacionamento com colegas e gestores além de um ambiente onde possam demonstrar seu valor.
Para Steers (1977) e Judge et. al. (2001) o comprometimento e a satisfacdo no trabalho precedem
o desempenho e a motivagao tem sido vinculada como base para ambas as variaveis.

Conforme Wiley (1997), compreender as percepcdes dos funciondrios em relacdo aos
fatores motivacionais em conjunto com a correta aplicacdo de tais fatores, torna-se fundamental
para a concep¢do de um ambiente organizacional em que seja proporcionada a satisfacdo e o

aumento da produtividade dos empregados.
4 LEVANTAMENTO DE DADOS

A Companhia objeto deste estudo ¢ uma sociedade andnima brasileira, de capital aberto,
com operagdes em 17 paises, a partir deste ponto denominada de “Cia.Y”.

Conforme proposto na metodologia de pesquisa, sobretudo em alinhamento com Yin (2005)
e Hair (2005), buscou-se observar por meio de estudo transversal (FREITAS, 2000) principalmente
solugdes do tipo “o que” e “como” a Cia.Y aplicava os atributos motivacionais (ARCHER, 1997;
BERGMANN; SCARPELLO, 2001; DECI, 1971; DENT et al.; HERZBERG et al., 1959; JUDGE
et. al., 2001; KOVACH, 1987 e 1995; LOCKE; LATHAM, 1990; MAYO, 1933; MOYNIHAN;
PANDEY, 2007; RICHMOND; SCHEPMAN, 2005; SKINNER, 1953; STEERS, 1977; TAYLOR,
1911; VROOM, 1964; WILEY, 1997).

Seguindo Herzberg et al. (1959), encontrou-se na Cia.Y os fatores motivacionais como o
reconhecimento, aumento da responsabilidade e promogao, baseados na cultura de meritocracia da
companhia. Os fatores higiénicos, considerados pelos autores como premissas do cargo, foram
encontrados também no salario razoavel e seguranga no trabalho.

Dentre os métodos para trabalhar a motivagdo de equipes que empresa pode utilizar,
apresentados por Herzberg et al. (1959), a Cia.Y aplica o “job enlargement” e o “job enrichment”,
onde busca tornar o trabalho mais interessante com tarefas amplas e complexas por meio da
renovacdo periodica das metas, melhoria continua dos processos e avaliacdo de desempenho
individual. O “empowerment” ¢ trabalhado pela empresa de duas maneiras, a primeira, € por meio
de treinamentos para os funciondrios que possuem conhecimentos aprofundados em suas fungdes
e area, desta forma a empresa busca torna-los capacitados e responsaveis pelo treinamento e
formag¢do dos novatos da area. A segunda € incentivada pelos gestores por meio da identificacdo e

destaque daqueles funcionarios que, de acordo com seus colegas, possuem maior conhecimento ou
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facilidade em determinadas func¢des ou ferramentas, tornando-os assim referéncia no treinamento

e solucoes de duvidas.

Desenvolvimento pessoal, profissional e reconhecimento por um bom trabalho realizado,
destacados por Deci (1971), Skinner (1953) e Vroom (1964) também existem na Cia.Y. O primeiro
¢ apoiado pela empresa por meio da disponibiliza¢ao de bolsa de estudos de graduagao, para todo
funcionario que ainda ndo possui formagdo superior, € especializacdo, para coordenadores e
gerentes. O segundo, além do plano de carreira na funcdo atual, a empresa oferece a possibilidade
de movimentacao, vertical ou lateral, de 6 (seis) em 6 (seis) meses para qualquer area da empresa
desde que exista vaga disponivel e que o interessado apresente os requisitos para a funcdo. O
terceiro, reconhecimento por um bom trabalho, ocorre normalmente pelo gestor imediato e também
em reunido de apresentacdo de resultados mensais para todas as dreas, nas quais os funciondrios
que se destacaram em suas fun¢des durante o més participam de almogo especial com o gerente
geral da unidade.

Observam-se também na Cia.Y os canais de ouvidoria e compliance, nos quais o funciondrio
pode fazer qualquer tipo de reclamagdo, sugestdo ou tirar dividas sobre questdes €ticas de sua
funcdo (como aceitar cortesias de clientes, ou mesmo bonifica-los com produtos da empresa), ou
sobre cultura da companhia, por exemplo, sempre mantendo seu anonimato, se assim desejar. O
bom relacionamento com colegas e gestores, defendidos pelos autores, também ¢é observado na
facilidade e agilidade da interacdo das areas e colaboradores.

O fator motivacional financeiro, defendido por Taylor (1911) como tinico método realmente
capaz de motivar as pessoas, ¢ trabalhado na empresa por meio do pagamento de 14° saldrio na
forma de abono anual de assiduidade, pagamento de bonus anual para os colaboradores que
possuem metas individuais e pagamento de remuneragdo varidvel mensal baseada nos resultados

das metas para a equipe de vendas.
4.1 Analise de Dados

A técnica utilizada pela Cia.Y para mensurar, estudar e planejar agdes a fim de proporcionar
a corre¢do ou melhoria continua na motivagdo de seus colaboradores, baseia-se primeiramente na
identifica¢do dos itens criticos para o engajamento. Tal identificagdo ¢ regida pela analise de
correlagdo de Pearson que, segundo Moore (2007), mede a direcdo e o grau de interatividade entre
duas variaveis qualitativas, ou seja, aponta qual grau de confiabilidade entre uma relagdo de X para
Y.

Apds o mapeamento dos itens criticos para o engajamento, a empresa trabalha com o
método de pesquisa tipo Likert (1932). A Cia.Y, considera colaboradores ‘favoraveis’ os

respondentes que marcaram 1, 2 e 3 de acordo a Figura 1:
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Figura 1: Modelo de escala adotado pela empresa baseado no padrao tipo Likert

% Favoravel % Neutro % Contrario
Concordo totalmente | Concordo Nem concordo, nem discordo Discordo Discordo totalmente
1 2 3 4 5

. Fonte: Dados da Pesquisa

Os itens criticos definidos pela empresa de acordo com a andlise Pearson e para serem
aplicadas na escala Likert (1932) possuem varias questdes, sobre a companhia como um todo, o
superior imediato e até¢ sobre a missdo e os valores da empresa. A empresa aplica questiondrios
trimestrais. Este estudo baseou-se no questiondrio anual de 2014, o qual foi fundamentado pelas

questdes apresentadas na Tabela 1:

TABELA 1: Tabela de Questdes da Pesquisa de Engajamento — Cia.Y — 2014

Questes N° de % Favoravel em
respostas 2014
Eu tenho orgulho de trabalhar na empresa Cia Y. 122 81%
Eu ficaria na empresa Cia Y mesmo que me oferecessem outro emprego com a 122 72%
mesma remuneragao total.
Eu estou motivado para fazer o que for preciso para a empresa ter sucesso. 122 82%
Eu sou otimista quanto ao futuro da empresa. 121 87%
No geral, qual o seu nivel de satistagdo com o seu superior imediato? 121 83%
Me sinto dono do trabalho que fago na empresa. 122 83%
Eu me orgulho do trabalho que fago. 122 89%
Percebo que minhas opinides sdo levadas em conta no trabalho. 121 72%
Acredito que existem oportunidades para me desenvolver e crescer no trabalho. 122 80%
Ha um senso de comprometimento compartilhado por todos na minha érea. 122 69%
Sinto que tenho um futuro promissor na empresa. 122 72%
Eu tenho oportunidade de desenvolver minhas competéncias técnicas/funcionais. 122 76%
A empresa reconhece quando fago um bom trabalho. 121 73%
Eu vivo o sonho da companhia. 122 86%
A empresa Cia Y valoriza seus funcionarios. 122 61%

Fonte: Elaborada pelos autores

Avaliando os dados obtidos por meio do questionario da Tabela 1, torna-se possivel realizar
uma apreciagdo mais robusta em relacdo ao engajamento geral da unidade como um todo.

Considerando que a Cia Y para obter o percentual de ‘favordvel’ na Tabela 1 aglutinou os
respondentes “Neutros” aos “Favoraveis”, causando obviamente um vié€s na analise, elevando de
forma irregular o percentual dos colaboradores ‘favordveis’, optou-se por apresentar de forma
individualizada os respondentes. A Figura 2 a seguir apresenta um outro olhar, permitindo observar

de forma detalhada a posi¢ao dos respondentes por filial.
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Figura 2: Detalhamento da Pesquisa de Engajamento de 2014.

% Favoravel % Neutro % Contrario

FILIAIS Gde SP 38 “ m
FILIAL CAPITAL a4 m
FILIAL LITORAL 48 “ m

FILIAL INTERIOR 36 m 4 7

Fonte: Elaborado pelos autores

Na Figura 2 encontra-se a estratificagdo, em escala percentual e cores, dos colaboradores

que foram contrarios, neutros e favoraveis as politicas de engajamento da Cia Y, em 2014 por filial.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A complexidade encontrada no comportamento humano, ressaltada em particular, quando
em interagdo nos ambientes organizacionais, demanda uma extensa e constante gama de pesquisas
a fim de ampliar e aprofundar a compreensao sobre este tema. Este estudo buscou, por meio de sua
pergunta motivadora auxiliar a captacdo da interacdo entre as diversas formas de aplicacdo de
fatores motivacionais e sua efetividade na percep¢ao do colaborador.

Percebeu-se no decorrer desta pesquisa que, apesar da vasta quantidade de estudos sobre o
tema, que ndo se anulam conforme observado por Bergamini (1997) e Caudron (1997), o que torna
a escolha de apenas uma teoria como método para se trabalhar a motivacdo em uma organizacgao
um provavel equivoco.

A pesquisa, em termos organizacionais pode colaborar para discussdes acerca de como as
organizagdes podem trabalhar para obter melhor retorno desenvolvendo politicas regionais de
motivag¢do, e ndo globais, reduzindo custos e obtendo maior efetividade nas suas agdes confirmando
inclusive os preceitos defendidos por Maslow (1970). Ela apresenta limitagcdes que deverdo ser
trabalhadas em pesquisas futuras: i) acredita-se ser necessario um estudo etnografico a partir das
questdes abordadas, buscando compreender o olhar através dos colaboradores. ii) acredita-se que
uma pesquisa de abordagem probabilistica pode ser desenvolvida, extrapolando resultados para a
populagdo com definicdes de amostragem mais rigorosas. Quicd outras varidveis possam ser

inseridas com estudos mais longitudinais.
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