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Resumo — A gestdo estratégica de pessoas em instituicbes bancarias pode ser um fator
decisivo para a obtenc¢éo de resultados organizacionais, com a motivacdo desempenhando um
papel crucial nesse processo. Este estudo investiga como a satisfacdo individual dos
funcionarios de instituicbes bancarias influencia sua motivacdo e, consequentemente, a
performance da organizagdo. A motivacdo, enquanto ferramenta de gestdo, exige
participacdo ativa, esforcos continuos e orientacbes estratégicas para ser eficaz.
Funcionarios motivados tém maior propensdo a contribuir significativamente para o alcance
dos objetivos da instituigdo, sendo essencial que suas necessidades sejam compreendidas e
atendidas de forma estratégica. O objetivo do trabalho foi descrever aspectos e variaveis
essenciais no processo motivacional, analisando a percepcdo dos colaboradores e sua
transformacg&o em estratégias organizacionais. A pesquisa adotou uma abordagem descritiva,
focada em descrever e analisar a realidade sem interferir nos fatos. Utilizou-se o método de
levantamento (survey), aplicando questionarios com escala Likert, tanto fisicamente quanto
eletronicamente, e empregou uma abordagem quantitativa. A amostra foi composta por
funcionarios de institui¢bes financeiras localizados em Paranagua e Curitiba no estado do
Parand. Os resultados indicaram que, além da remuneracao, fatores como reconhecimento,
gestdo e liderancga, beneficios e perspectivas de carreira sdo criticos para 0 processo
motivacional. Funcionarios satisfeitos e valorizados demonstram maior produtividade e
engajamento, refletindo um maior orgulho em pertencer a organizacdo e buscando
continuamente melhores resultados.

Palavras-chaves: Motivagdo. Colaboradores. Gestao de pessoas. Parana.

Abstract - Strategic human resource management in banking institutions can be a decisive
factor in achieving organizational results, with motivation playing a crucial role in this
process. This study explores how individual satisfaction among banking employees influences
their motivation and, consequently, the organization's performance. Motivation, as a
management tool, requires active participation, continuous effort, and strategic guidance to
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be effective. Motivated employees are more likely to significantly contribute to achieving the
institution's goals, making it essential for their needs to be understood and addressed
strategically. The objective of the work was to identify key aspects and variables in the
motivational process, analyzing employee perceptions and their transformation into
organizational strategies. The research adopted a descriptive approach, focused on describing
and analyzing reality without interfering with the facts. A survey method was used, applying
questionnaires with a Likert scale both physically and electronically, and employed a
quantitative approach. The sample consisted of employees from financial institutions located
in Paranagué and Curitiba in the state of Parana. The results indicated that, in addition to
remuneration, factors such as recognition, management and leadership, benefits, and career
prospects are critical to the motivational process. Satisfied and valued employees show
greater productivity and engagement, reflecting a heightened sense of pride in belonging to
the organization and continuously seeking better results.

Key-words: Motivation. Contributors. People management, Parana.

l. INTRODUCAO

De acordo com Pires, Bierhalz e Moraes (2015), o uso de biomateriais ndo €
recente, e sua aplicacdo na corre¢do dos mais diversos tipos de problemas relacionados
a salde humana remonta a antiguidade. O desenvolvimento inicial de implantes
metalicos, foi para suprir demandas de reparos 6sseos, como por exemplo, fixacdo de
fraturas internas de 0ssos longos. Entretanto, quase nenhuma tentativa de implante de
dispositivos metalicos como pinos 6sseos feitos de ferro, ouro ou prata teve sucesso até
as técnicas assépticas de cirurgias serem implementadas por volta de 1860 (Park &
Lakes, 2007).

Desde entdo, os biomateriais metalicos tém predominado em cirurgias
ortopédicas, incluindo placas 6sseas, pinos e parafusos até implantes permanentes para
substituicdo total de articulacbes (Mazzocca et al., 2003). Ainda, metais também
encontraram espaco para aplicacbes em praticas ortoddnticas, como obturacdes e raizes
dentérias (Rupp et al., 1996). Existem também biomateriais como a quitosana e seus
derivados, que estdo sendo utilizados para incorporar argamassas de cimento,
demonstrando a variedade de aplicacGes dos biomateriais (Silva, Hernandez & Farias,
2023).

Von Recum e Jacobi (1999) afirmam que no campo legal, tais dispositivos
médicos sdo definidos como qualquer instrumento, aparato, implemento, méaquina,
ferramenta, implante, calibrador, software, material ou artigos relacionados,
desenvolvidos para serem usados, sozinhos ou em conjunto, em seres humanos para um
ou mais proposito especifico de diagndstico, prevencdo, monitoramento, tratamento,
investigacao, suporte, sustento da vida ou desinfeccdo.

Segundo Williams (1987), a biocompatibilidade cobre todos os aspectos da
funcdo do dispositivo, incluindo a interacdo de células e tecidos com o biomaterial
implantado. Logo, projetos de dimensionamento de pecas que levam em conta a
geometria, controles mecanicos e elétricos sdo fundamentais, ja que 0s requisitos para a
biocompatibilidade sdo restritos.

Sendo assim, este trabalho busca compreender o conceito dos biomateriais
através de uma andlise historica e como a biocompatibilidade influencia nas aplicacdes
médicas, bem como analisar a atuagdo no mercado em vista das necessidades atuais.
Esses fatores serdo discorridos mediante a verificagdo das principais propriedades e
aplicacdes dos diferentes tipos de ligas utilizadas como referéncia, buscando fontes e
conceitos que embasem 0 exposto.
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Il. REFERENCIAL TEORICO

O cenario organizacional tem experimentado avancos e transformacfes
continuas, tanto em termos comportamentais quanto tecnoldgicos, o que intensifica a
competitividade e a concorréncia entre as empresas. Como destacado por Kotler e
Armstrong (2003, p. 474), “a concorréncia que as empresas enfrentam hoje é a mais
acirrada de todos os tempos”. Este panorama de alta competitividade exige que as
organizacOes identifiquem e potenciem areas e elementos-chave que desempenham um
papel crucial no seu desempenho global. Estratégias eficazes e a exceléncia em
determinados setores podem ser determinantes para que uma empresa se sobressaia em
relagcdo aos seus concorrentes, consolidando sua posicéo de lideranca e garantindo uma
vantagem competitiva sustentavel no mercado.

Dessa forma, a area de gestdo de pessoas se destaca como um elemento crucial
na administracdo de qualquer organizacdo, visto que € responsavel pela gestdo do
recurso mais valioso: o capital humano. Esta area ndo apenas envolve todos o0s
colaboradores, mas também exige a implementacdo de politicas e procedimentos bem
definidos para assegurar sua eficacia. A gestdo de pessoas deve elaborar e executar um
conjunto de estratégias e planejamentos que, alinhados aos objetivos estratégicos da
organizacao, promovam beneficios mituos tanto para a empresa quanto para seus
colaboradores. Segundo Lacombe (2011, p. 154)

“os planos de recursos humanos devem estar coerentes com os planos
estratégicos da empresa. Além disso as politicas de recursos humanos devem
estar claras para o administrador, de modo que as decisGes tomadas sejam
orientadas para a realizagdo dos objetivos aprovados e a estratégia a ser
seguida.”

A eficacia da gestdo de pessoas pode, de fato, ser um fator decisivo para o
sucesso organizacional. No entanto, quando mal executada, pode resultar em
consequéncias adversas significativas. Segundo Dutra (apud BORGES, 2014, p. 103):

[...] Muitas organizac@es tratam da gestdo de pessoas com base em premissas

equivocadas sobre a realidade organizacional, gerando efeitos ndo desejados
e dificultando a analise das causas do insucesso. A recorréncia desses efeitos
pode levar a crescente descrenca na possibilidade de existir um conjunto de
conceitos e ferramentas capazes de dar conta da gestdo de pessoas. Esse
aspecto torna a gestdo de pessoas um espago para O empirismo e o
“achismo”, em que “gurus” ou donos da verdade de plantdo estabelecem a
direcdo, em que as pessoas sdo pouco orientadas sobre que rumo seguir, de
acordo com as contingéncias emergenciais dos grupos com maior poder de
decisdo nas organizagdes. Um modelo de gestdo que ofereca suporte nédo
somente para a compreensdo da realidade, mas também para construgdo de
diretrizes e instrumentos que assegurem uma gestdo coerente e consistente no
tempo, é fundamental para reverter esse quadro.

Historicamente, a escola de Administracdo cientifica concentrou-se em aspectos
motivacionais relacionados as condi¢bes fisicas de trabalho, como iluminacao,
ventilagdo adequada e ergonomia, além de fatores de remuneracdo atrelados a
produtividade. No entanto, o papel do fator humano emergiu como central no
desenvolvimento e crescimento das empresas. Assim, a gestdo eficaz ndo se limita a
garantir boas condicdes fisicas e estruturais, mas tambem deve contemplar uma série de
necessidades individuais dos colaboradores, incluindo a disponibilidade de ferramentas
adequadas, diretrizes claras e incentivos apropriados. Uma gestdo competente é aquela
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que consegue identificar e maximizar o potencial de cada colaborador, promovendo o
desenvolvimento de suas competéncias e estimulando sua motivagdo pessoal.
Reginaldo; Tartari e Lira (2016, p. 15), afirmam que,

[...] A medida que gestio de pessoas implica em conduzir as pessoas ou
direciona-las a fazer o que se deseja & necessario considerar quem sao estes
sujeitos e que local é este de trabalho. Deste modo, a motivacdo pode surgir a
partir do momento em que esse ambiente é percebido e modificado em prol
do colaborador.

Embora a remuneracdo seja um fator significativo no processo motivacional, ela
ndo é o Unico elemento determinante. As necessidades humanas sdo diversas e, a
medida que sdo atendidas, novas necessidades surgem, perpetuando um ciclo continuo
de motivagdo. Como aponta Oliveira (2008, p. 166), “Maslow identificou cinco
necessidades basicas dos individuos, dispostas em uma sequéncia logica, sustentada e
acumulativa. A medida que essas necessidades s&o satisfeitas, os individuos tendem a se
tornar progressivamente mais motivados e produtivos.”

Figura 1: Piramide de Hierarquia das Necessidades
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Fonte: Chiavenato, 2007

Dessa forma, cada colaborador dentro da organizacdo possui um conjunto
distinto de necessidades que transcendem o simples cumprimento de tarefas. Estas
necessidades podem incluir crescimento e desenvolvimento profissional, oportunidades
de avanco na carreira, reconhecimento pelo trabalho realizado, bem como o
desenvolvimento pessoal e interpessoal. Quando tais necessidades séo adequadamente
identificadas e abordadas, elas ndo apenas melhoram o bem-estar do colaborador, mas
também refletem em um desempenho mais eficaz e em resultados de alta qualidade.
Conforme Chiavenato (2000, p. 126) observa, “os trabalhadores sdo criaturas sociais
complexas, dotados de sentimentos, desejos e temores. O comportamento no trabalho,
como o comportamento em qualquer lugar, € uma consequéncia de muitos fatores
motivacionais.”

Para alcancar esses resultados, é imperativo que a gestdo se esforce para
conhecer os colaboradores em um nivel mais profundo, além das interagdes superficiais.
E crucial entender as necessidades, aspiracdes e prioridades individuais, equilibrando-as
com os objetivos coletivos da organizacdo. Embora a responsabilidade direta de motivar
0 colaborador ndo recaia exclusivamente sobre a gestdo, € papel desta fornecer as
condigdes propicias para que a motivacdo possa florescer. Como afirmam Satt e
Cristello (2009, p. 30), “a motivagdo ¢ o resultado da interagdo do individuo com
determinada situacgao.”

Além disso, Giovanni (apud Laruccia, 2009, p. 242) salienta que “[...] a
motivacao perpassa, também, pelas relacdes intra e interpessoais que sao desenvolvidas
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dentro da organizacdo. Dificuldades fazem parte da vida do ser humano e essas relagdes
constituem para a humanidade.” Essas relagdes e interagdes no ambiente de trabalho s&o
fundamentais para a construcdo de um contexto motivacional positivo. A motivacdo ndo
é um fendmeno isolado; ela é um processo dindmico que impulsiona o colaborador a
enfrentar desafios, buscar novas realizacGes e alcancar melhores resultados.

Um colaborador motivado ndo apenas contribui para o sucesso da organizacéo,
mas também gera um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatério. A motivacao,
embora tenha origem nas necessidades internas do individuo, também se reflete no
ambiente externo, impactando diretamente a eficicia das operacdes e a qualidade dos
resultados obtidos. Portanto, um gerenciamento eficaz da motivacdo deve considerar
tanto o desenvolvimento interno dos colaboradores quanto a criagdo de um ambiente
externo que suporte e potencialize essas motivacdes.

Segundo Robbins, 2010, para que se motive um colaborador devemos considerar
a importancia da valorizacdo dos sentimentos e das emo¢des da cada individuo. Onde
foi exemplificado um caso dos colaboradores terem antes de iniviar seus trabalhos
assistido a um videoclipe muito divertido, cujo o objetivo era deixar os individuos de
bom humor antes da tarefa. O outro grupo ndo assistiu ao videoclipe. Conforme 0s
resultados do experimento, 0 grupo que assistiu ao clipe relatou mais bom humor e
maiores expectativas na capacidade de resolver tarefas, deixando claro que as emoc¢des
e sentimentos influenciam diretamente na produtividade e na motivagdo dos
colaboradores.

A definicdo de motivacdo, segundo Robbins, 2010, é descrito como um processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e persisténcia dos esforcos para alcancar
determinado objetivo. Onde a motivacdo estd relacionada ao esforco para atingir os
objetivos, no caso 0s objetivos organizacionais sempre devem associar as metas e
determinacdes a alcancar e associando a recompensas individuais e que permitam a
satisfacdo das necessidades do colaborador, no caso das Instituicdes bancéarias € muito
comum as bonificacdes e estimulos sempre que as metas organizacionais e individuais
forem alcancadas, o que pode justificar a motivacdo em cada performance.

Quando as necessidades dos colaboradores sao atendidas e reconhecidas, eles se
sentem cada vez mais impulsionados a investir suas energias e habilidades na busca por
exceléncia e na realizagdo dos objetivos organizacionais. Satt e Cristello (2009, p.30)
afirmam que “motivagdo dos colaboradores ¢ um fator que caminha junto com a
produtividade, j& que trabalhadores motivados e satisfeitos estardo mais predispostos
para o trabalho™.

Portanto, acredita-se que colaboradores devidamente motivados tendem a
contribuir de maneira significativa para o alcance dos objetivos organizacionais. No
entanto, é fundamental reconhecer que esses colaboradores possuem necessidades
especificas, como a busca por reconhecimento e valorizacdo pelas atividades que
desempenham. Essas necessidades devem ser ouvidas, compreendidas e atendidas de
forma estratégica pela gestdo de pessoas. Ao adotar uma abordagem que valorize essas
expectativas, a gestdo pode ndo apenas gerar um ambiente de trabalho inspirador, mas
também desafiar cada colaborador a se superar continuamente. Esse processo ndo so
promove um aumento no engajamento e na satisfacdo do colaborador, mas também
resulta em uma contribuicdo mais efetiva para os resultados da organizagdo, criando
uma relacdo mutuamente benéfica e satisfatoria tanto para os individuos quanto para a
empresa. Sendo assim, a temaética escolhida foi motivagéo dos colaboradores, com o
objetivo de analisar aspectos e variaveis relevantes no processo motivacional, levando
em consideracdo a percepcao dos colaboradores e a transformacgédo dessas percepcoes
em resultados positivos para a organizacao.
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I1l. METODOLOGIA DA PESQUISA

Para alcancar o objetivo principal deste estudo, tornou-se imprescindivel
detalhar os aspectos relacionados a metodologia empregada, conforme sera descrito
nesta secdo. A pesquisa em questdo, do ponto de vista dos objetivos, possui um carater
descritivo, pois visa retratar a realidade observada sem manipular os fatos estudados.
Em vez disso, a pesquisa se limita a correlacionar as variaveis envolvidas. Segundo Gil
(2008), a pesquisa descritiva ¢ aquela que busca “descrever as caracteristicas de uma
populacdo ou fenbmeno através de uma coleta de dados padronizada, como o
questionario e a observagao sistematica.” Andrade (2005, p. 124) complementa que, na
pesquisa descritiva, “os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados ¢
interpretados, sem que o pesquisador interfira neles.”

Para embasar teoricamente o estudo, foram realizadas extensivas leituras de
livros e artigos pertinentes ao tema e as varidveis de interesse, conduzindo a uma
triagem meticulosa focada nos objetivos da pesquisa. Em relacdo aos procedimentos,
foram desenvolvidos questionarios destinados a capturar a percepcdo e a atitude da
populacdo-alvo. Esses questionarios foram estruturados com base no modelo de escala
Likert, que permite uma andlise detalhada das respostas. A aplicacdo dos questionarios
foi realizada tanto de forma fisica quanto eletronica, utilizando redes sociais para
alcancar uma maior abrangéncia. Este método de levantamento, ou survey, é descrito
por Gil (2008) como um processo que envolve a interrogacdo direta dos participantes,
seguido pela coleta e andlise dos dados, o que possibilita a obtencdo de conclusbes
fundamentadas.

Quanto a abordagem do problema, foram adotados procedimentos rigorosos para
a coleta de dados, com o objetivo de alcancar 0 maior nimero possivel de respondentes
validos, garantindo assim a representatividade da amostra em relagdo a populagédo
estudada. Esta abordagem confere ao estudo um carater quantitativo. Richardson (1999,
p. 70) define a pesquisa quantitativa como um método que “caracteriza-se pelo emprego
de quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informacgdes quanto no tratamento
delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual e média,
até as mais complexas, como coeficiente de correlacao e analise de regressdo.”

Michel (2005, p. 33) acrescenta que a pesquisa quantitativa “se realiza na busca
de resultados precisos, exatos, comprovados através de medidas de varidveis
preestabelecidas, na qual se procura verificar e explicar sua influéncia sobre outras
variaveis, através da analise da frequéncia de incidéncias e correlagdes estatisticas.”

A amostragem foi constituida por colaboradores de instituicdes financeiras
situadas na cidade de Curitiba e Paranagua, no estado do Parana, totalizando 113
respondentes selecionados aleatoriamente. A delimitacdo do estudo foi marcada pela
dificuldade de alcancar um numero significativo de respondentes devido a disperséo da
populagédo-alvo. Os dados coletados foram organizados em planilhas eletronicas e
analisados com meticulosidade, utilizando as escalas de intensidade e de concordancia
presentes no instrumento de coleta de dados. Os resultados foram entdo apresentados
por meio de descri¢des detalhadas e ilustracdes graficas, evidenciando as relagcdes entre
as variaveis identificadas no estudo.

IV. RESULTADOS E DISCUSSAO

Analisaram-se 113 respondentes, colaboradores instituicdes financeiras na
cidade de Paranagua e Curitiba, no estado do Parand, que atuam na area de atendimento
ao publico pessoa juridica. Inicialmente, buscou-se conhecer o perfil socioeconémico
dos trabalhadores.
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Grafico 1 - Sexo
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Fonte: dados da pesquisa

Conforme analisado no Grafico 1, a populacdo estudada foi composta
majoritariamente por individuos do sexo feminino. Dentre os 113 participantes, 60
(52,65%) séo do sexo feminino, enquanto 53 (46,85%) sdo do sexo masculino.

GRAFICO 2 - IDADE
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NUMERO DE PESSOAS

No Gréfico 2, a analise da distribuicdo etaria dos entrevistados revela que
12,39% tém entre 19 e 21 anos, 28,32% estdo na faixa de 22 a 28 anos, 38,05% tém
entre 29 e 35 anos, e 21,24% sao maiores de 36 anos. A predominancia de participantes
na faixa etaria de 29 a 35 anos sugere uma maioria de colaboradores com experiéncia e
estabilidade, enquanto a diversidade etaria geral indica uma variedade de necessidades e
expectativas que podem influenciar as estratégias de motivacdo e gestdo dentro da
organizagao.
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Grafico 3 - Escolaridade
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Fonte: dados da pesquisa

No Gréafico sobre escolaridade, observa-se que 87 dos entrevistados possuem
ensino superior completo, representando 76,99% da amostra, enquanto 26 participantes
tém mestrado ou doutorado, correspondendo a 23,01% da amostra. Essa distribuicdo
indica uma predominancia significativa de colaboradores com ensino superior,
destacando a qualificacdo académica da maioria dos participantes. A presenca de um
grupo consideravel com mestrado ou doutorado sugere que a organizagdo conta com
profissionais altamente qualificados, o0 que pode influenciar positivamente as estratégias
de gestdo e desenvolvimento de carreira, refletindo a importancia de alinhar as praticas
de motivacdo e reconhecimento ao nivel de escolaridade e experiéncia dos
colaboradores. O fato do resultado demonstrar um alto grau de instrucdes, pode deixar
claro a busca por melhores carreiras e oportunidades, onde s6 com formacéo e instrucao
é possivel melhorar 0 seu desempenho. E no caso das instituicBes financeiras, os
estimulos individuais e em grupos oferecidos aos colaboradores sempre que metas sao
batidas podem estimular na busca por melhor formacéo.

Grafico 4 - Renda familiar
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Fonte: dados da pesquisa

No grafico 4 sobre renda familiar, observa-se que nenhum dos entrevistados
recebe ateé 1 salario-minimo, enquanto 30 participantes, ou 26,55% da amostra, tém uma
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renda familiar entre 1 e 3 salarios-minimos. A maior parte dos participantes, 43
individuos (38,05%), possui uma renda familiar que varia de 3 a 5 salarios-minimos.
Além disso, 33 participantes (29,20%) recebem entre 5 e 10 salarios-minimos, e 7
participantes (6,19%) tém uma renda superior a 10 sal&rios-minimos. Esses dados
revelam uma faixa de renda predominantemente media a alta entre os entrevistados,
com uma concentracdo significativa nas faixas de 3 a 5 salarios-minimos e 5 a 10
salarios-minimos, indicando uma relativa estabilidade financeira dentro da amostra
estudada. O perfil da renda dos entrevistados pode ser considerado bom, pois se
encontra acima de uma média salarial nacional permitindo ainda uma evolugdo de
carreira.

Grafico 5 - Tempo de trabalho na atual
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Fonte: dados da pesquisa

No Gréfico 5 sobre tempo de trabalho, os dados revelam que 3 participantes
(2,65%) estdo na organizacdo ha menos de 6 meses, enquanto 5 colaboradores (4,42%)
possuem entre 6 e 11 meses de experiéncia. A maioria dos entrevistados, 33 individuos
(29,20%), tem entre 1 e 3 anos de tempo de servico, e 40 participantes (35,40%) estdo
na faixa de 3 anos e 1 més a 5 anos. Por fim, 32 colaboradores (28,32%) possuem mais
de 5 anos de experiéncia na organizacdo. Esses dados indicam uma distribuicdo
relativamente equilibrada entre colaboradores com diferentes niveis de experiéncia, com
uma concentracdo significativa de funcionarios com mais de 3 anos de tempo de
servico, o que pode refletir um bom nivel de retencdo e experiéncia acumulada dentro
da organizacdo. No gréafico 6, é possivel notar que assim como ha pouca rotatividade no
relacionamento colaboradores- empresa, o tempo de permanéncia no mesmo cargo
também tende a ser maior.
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Grafico 6 - Tempo no cargo atual
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Grafico 5 - Tempo no cargo atual

Fonte: dados da pesquisa

Conforme é possivel notar no grafico 6, os dados sugerem uma base de
colaboradores relativamente estivel, com a maioria dos funcionarios permanecendo em
seus cargos por periodos prolongados. Isso pode ser um indicativo de satisfacdo com o
trabalho e estabilidade na empresa, mas também pode sugerir uma necessidade de
revisar oportunidades de avanco e desenvolvimento para evitar estagnacéao de carreira.

Grafico 7 - Nivel de motiva¢ao no atual
cargo
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® Desmotivado

M Parcialmente motivado
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Fonte: dados da pesquisa

Os dados sobre motivagdo no trabalho indicam uma predominancia de
colaboradores com niveis de motivagdo positiva, com 79% dos funcionarios se
classificando como "Motivado” ou acima, sugerindo uma base sélida de engajamento e
satisfagdo. No entanto, ha uma parcela significativa, 32%, que se sente "Desmotivado”
ou "Parcialmente motivado"”, o que pode sinalizar areas potenciais para melhoria. A
presenca de 22% de colaboradores em categorias de desmotivacdo, apesar da maioria
ser positiva, aponta para a necessidade de estratégias adicionais para abordar e mitigar a
desmotivacdo, potencialmente focando em reconhecimento, desenvolvimento
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profissional e oportunidades de crescimento para melhorar a satisfagdo geral e manter
um ambiente de trabalho motivador.

Grafico 8 - Beneficios gerados pela
motivacao

Maior produtividade
= Maior Desempenho

B Melhor ambiente de
trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

Os dados mostram que 41.6% dos colaboradores identificam a maior
produtividade como o principal beneficio da motivacdo, seguido por 36.3% que
percebem o maior desempenho como o beneficio mais significativo. Menos foco é dado
a melhor ambiente de trabalho (14.2%) e maior confianca (8.0%), indicando que,
embora importantes, esses aspectos sao vistos como menos diretamente impactados pela
motivacdo comparado a produtividade e desempenho. Isso sugere que a motivacdo é
considerada principalmente um fator para impulsionar a eficiéncia e a eficacia no
trabalho, enquanto melhorias no ambiente de trabalho e na confianga sdo vistas como
beneficios secundarios.

Buscou-se também, identificar qual o nivel de influéncia de alguns fatores no
processo motivacional, como, remuneracdo, estabilidade, horario de trabalho,
encarreiramento, reconhecimento, beneficios e premiacbes, ambiente de trabalho e
gestao.

Grafico 9 - Influéencia dos fatores no
processo motivacional

70,00%
60,00%
50,00%
M Nula
40,00%
30,00% B Muito Baixa
20,00% M Baixa
10,00% B Razoavel
0,00%
m Alta
® Muito Alta
N
ng\ Totalmente Alta

Fonte: dados da pesquisa
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E conforme resultados apresentados no grafico 9, em uma analise dos dados
sobre fatores motivacionais revela que a remuneracao é percebida como o fator mais
influente, com 59,30% dos colaboradores considerando-a como "Muito Alta" na
motivacdo. O reconhecimento segue de perto, com 50,50% classificando-o0 como
"Totalmente Alta", o que destaca sua importancia crucial para a motivacdo. O
encarreiramento também é valorizado, com 38% o vendo como um fator "Totalmente
Alta". Ja os beneficios e premiagdes tém 26,50% de resposta "Muito Alta", indicando
sua relevancia, mas em menor grau. O ambiente de trabalho € considerado "Muito Alta"
por 26,60%, e o horario de trabalho por 35,40%, mostrando que ambos sdo importantes,
mas nao tao criticos quanto remuneracdo e reconhecimento. Por ultimo, a influéncia dos
gestores é vista como "Alta" por 35,40%, sugerindo que, embora relevante, ndo é tdo
determinante quanto outros fatores.

Grafico 10 - Busca por resultados
0% oo, 4% 0%
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m Alta

37%

Muito alta
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Fonte: dados da pesquisa

E por fim, a andlise dos dados sobre os resultados percebidos quando o0s
colaboradores se sentem motivados revela uma visdo predominantemente positiva: 47%
dos respondentes acreditam que a motivagdo leva a resultados "Totalmente altos”, e
37% a resultados "Muito altos"”. Apenas 12% consideram que a motivacdo resulta em
resultados "Altos"”, e uma pequena fracdo de 4% vé a motivacdo como geradora de
resultados "Razoaveis". Ndo houve respostas indicando que a motivacdo tenha um
impacto "Nulo"”, "Muito baixo" ou "Baixo", sugerindo que os colaboradores tém uma
forte crenca na capacidade da motivacdo para gerar resultados significativos e altamente
positivos.

V. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo demonstrou que a motivagdo eficaz de uma equipe exige uma
atencdo minuciosa as particularidades e necessidades individuais dos colaboradores,
alinhando essas demandas com 0s objetivos estratégicos da organizacdo por meio de
uma gestdo proativa e estratégias bem elaboradas. E imperativo conceder autonomia e
promover a valorizacdo dos funcionarios, delegando responsabilidades que evidenciem
a importancia de cada um dentro da estrutura organizacional. Esse reconhecimento
fomenta um ambiente no qual os colaboradores se empenham na busca continua por
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resultados, entendendo que o valor individual contribui para a realizagdo dos objetivos
tanto pessoais quanto coletivos.

Observou-se que a motivacdo € influenciada por uma variedade de fatores,
sendo essencial um planejamento cuidadoso na &rea de gestdo de pessoas para abordar
esses aspectos de maneira eficaz. Embora a remuneracdo salarial desempenhe um papel
significativo, é fundamental reconhecer que uma compensacéo justa € apenas uma das
varias dimensdes que afetam a motivacdo. Além do salario, fatores como o
reconhecimento, a avaliacdo de desempenho e as oportunidades de crescimento dentro
da organizacdo tém um impacto considerdvel na motivacdo e na satisfacdo dos
colaboradores.

Portanto, conclui-se que para maximizar o impacto positivo da motivacdo na
organizacdo, é necessario desenvolver um sistema de recompensas estratégico que
equilibre os interesses dos colaboradores com o0s objetivos organizacionais. Dessa
forma, o efeito de uma equipe motivada sera refletido em um conjunto de resultados
positivos para a instituicdo.

Finalmente, recomenda-se a realizacdo de estudos adicionais com uma amostra
mais ampla para uma analise mais profunda dos efeitos do fator motivacional no
desempenho organizacional, permitindo uma compreensdo mais abrangente dos
beneficios e impactos associados a diferentes abordagens de gestdo de pessoas.
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