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RESUMO

As pessoas sdo o principal ativo das organizacdes, responsaveis pela conquista e
manutencdo de vantagens competitivas. Por isso, torna-se necessario a compreensao
sobre como obter dos funcionarios os seus mais altos niveis de participacéo e engajamento
em qualquer empreendimento, assumindo que a motivacdo no ambiente de trabalho
contribui para potencializar esses atributos. O objetivo do artigo é analisar os fatores
motivacionais que estdo ligados ao desempenho dos colaboradores de uma empresa
lotérica da cidade de Caxias do Sul (RS). Para tanto, foi realizada uma pesquisa
bibliografica e de campo, com abordagem qualitativa. A populacdo alvo foram trés
colaboradores que atuam na empresa. Os resultados indicam que 0s aspectos capazes de
gerar satisfacdo nos colaboradores e, consequentemente, a motivacdo no ambiente de
trabalho, sobrepGem-se aos que os limitam. Com isso, foi possivel considerar que 0s
profissionais se encontram mais motivados e satisfeitos do que desmotivados na
organizagdo. Ademais, os dados revelaram que 0s quesitos considerados como
desmotivadores referem-se a pratica de politicas internas da empresa e nao a fatores
relativos ao préprio colaborador ou externos; sugerem-se estratégias pontuais para sua
superacao.

Palavras-chave: Diagndstico Organizacional. Recursos Humanos. Motivacdo. Teorias
Motivacionais. Gestéo de Pessoas.

ABSTRACT

People are the main asset of organizations, responsible for the achievement and
maintenance of competitive advantages. Therefore, it is necessary to understand how to
obtain from employees the highest levels of participation and engagement in any
enterprise, assuming that the motivation in the work environment helps to enhance these
attributes. The objective of this article is to analyze the motivational factors related to the
performance of the employees of a lottery company in the city of Caxias do Sul (RS). For
that, a bibliographical and field research took place, with a qualitative approach. The
target population was three employees who work in the business. The results indicate that
aspects capable of generating employee satisfaction and, consequently, motivation in the
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work environment, overlap those that limit them. With this, it was possible to consider
that the professionals are more motivated and satisfied than unmotivated in the
organization. In addition, the observations revealed that the questions considered as
demotivating refer to the practice of internal policies of the company and not to factors
related to the collaborator or external ones; we suggest specific strategies for their
overcoming.

Keywords: Organizational Diagnosis. Human Resources. Motivation. Motivational
Theories. People Management.

Introducéo

As organizacOes, almejando se manterem competitivas e atuantes no mercado,
frente & acirrada concorréncia em todos os setores econémicos, vao muito além da busca
pela qualidade e eficiéncia de seus produtos e servigos. Desejam também a motivagéo e
satisfacdo de seu quadro de colaboradores em todos os niveis hierarquicos, considerando-
se que o capital humano € o seu principal ativo empresarial, forca capaz de lhe fornecer
vantagens competitivas altamente compensadoras. Assim, a Gestdo de Pessoas passou a
abordar esse tema partindo do pressuposto de que funcionarios motivados tendem a
comprometer-se mais com a obtengdo de melhores resultados, considerando que pessoas
motivadas sdo 0s principais recursos que permitem que se possa levar adiante os objetivos
organizacionais.

A motivacdo é uma forca intrinseca, refere-se essencialmente a um tipo de relacéo
entre meios e fins, ou seja, adotamos certos comportamentos para receber (ou evitar)
certos incentivos (ou punicBes) externos a uma certa tarefa. Oriunda do interior das
pessoas, faz com que os individuos deem o melhor de si nas tarefas que executam ou nos
objetivos a que se propdem a realizar. No @mbito das empresas, a motivacao reflete-se no
aumento da produtividade, da qualidade e da satisfacdo laboral. A motivacao passa a ser
uma ferramenta préatica para estudar as formas de se poderem influenciar as acGes das
pessoas dentro e fora do ambiente de trabalho, ajudando a entender o homem em sua
constitui¢do individual e frente a grupos de interagéo.

Com base neste contexto, o tema deste estudo refere-se a um dos tdpicos muito
discutidos na &rea de Gestdo de Pessoas ou Administracdo de Recursos Humanos, que é
a motivacdo, ja que, no contexto atual, as organizagdes sabem que ter colaboradores
motivados é um dos quesitos para o aumento da eficacia organizacional. Este trabalho
objetiva analisar os fatores motivacionais que estdo ligados ao desempenho dos

colaboradores de uma empresa lotérica especifica — manteremos seu nome fantasia
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anénimo — da cidade de Caxias do Sul (RS). Isso permitira sugerir estratégias que
permitam melhorar as praticas dos Recursos Humanos (Gestdo de Pessoas) desta
empresa.

A construcdo deste artigo tem delineamento de carater eminentemente qualitativo,
caracterizado como um diagnostico organizacional. Assim sendo, este estudo caracteriza-
se, tanto pelo método que utiliza quanto por seu estilo de escrita, como uma pesquisa
bibliogréafica e de campo, com abordagem qualitativa, contando com argumentacdes

fundamentadas seguidas de analises das informacoes.

Justificativa e objetivos

Para que se obtenha eficiéncia e eficacia dos servigos prestados pelos
colaboradores na organizagdo, € extremamente importante que a mesma entenda quais
sdo os desejos, necessidades, sentimentos e vontades dos que nela labutam (para além de
seus clientes, frise-se). A compreensdo desses fatores contribui para o desenvolvimento
motivacional do individuo em seu ambiente de trabalho. Diante dessa realidade, a
relevancia do estudo estd no aprofundamento do conhecimento dos aspectos
motivacionais dos colaboradores, que transpassa pela compreensdo do ambiente de
trabalho e pela elaboracdo de estratégias motivacionais, visando atender as expectativas
de cada participante no contexto organizacional, propiciando a continuidade do
crescimento do empreendimento.

O estudo € relevante para a organizacao escolhida para pesquisa/observacao, pois
pretende indicar a ela o nivel de satisfacdo dos funcionarios e, dessa forma, fornece
elementos concretos que permitem elaborar estratégias para melhorar seu ambiente
institucional. Com tais melhorias, a empresa tera maiores possibilidades de contar com
um colaborador motivado, produtivo, inspirado, inovativo e, ainda, mais empenhado nos
servicos prestados. Para o colaborador igualmente o saldo tende a ser positivo, tendo em
vista que, se a empresa se preocupa com 0 bem-estar de quem nela trabalha, obtera
tendencialmente como retorno maiores lucros. Para a sociedade, acredita-se ser relevante
os valores humanos, ja que o que se pretende é ressaltar a importancia das pessoas.
Assume-se que uma organizagao voltada para o ser humano tem maior potencial se tornar
uma organizagao bem-sucedida.

Neste sentido, o objetivo geral deste estudo € o de diagnosticar a area de Recursos
Humanos de uma empresa do seguimento de loterias, localizada no municipio de Caxias

do Sul, estado do Rio Grande do Sul (RS). O problema em questdo € o seguinte: quais 0s
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fatores motivacionais que estéo ligados ao desempenho dos colaboradores dessa empresa
lotérica? Ja os objetivos especificos sdo os seguintes: i) identificar os fatores motivadores
e desmotivadores que tém promovido a satisfacdo e a insatisfacdo dos colaboradores no
ambiente de trabalho; ii) apontar os aspectos que motivariam os colaboradores da
organizacdo, identificando forcas e fraquezas da instituicao; iii) fazer recomendacdes a

empresa, a partir das conclusdes e resultados da pesquisa.

1 Revisao de literatura

E pelo trabalho que o ser humano tem buscado atender suas necessidades, atingir
seus objetivos e se realizar. O trabalho é a atividade central que estrutura a vida dos
individuos e da sociedade em geral, pois ele ndo € apenas um meio de geracao de riqueza,
mas também de integracdo social. Também é um elemento construtivo e fundamental da
personalidade do ser humano e para a sociedade, fundamentalmente integrador,
permitindo que se fragilizem ou reforcem lacos sociais (OLIVEIRA et al., 2004).

Agregue-se a essas concep¢des sobre o trabalho sua caracteristica de ter um
julgamento utilitério, significando para o trabalhador uma forma de consolidar sua
identidade por meio das atribui¢des individuais inseridas por ele na realiza¢ao das tarefas,
e que a organizacdo temporal do trabalho, a escolha das técnicas operatdrias, 0s
instrumentos e 0s materiais empregados permitem-lhe, dentro de alguns limites, adaptar
o trabalho as suas aspiragfes e competéncias, conferindo parte de sua identidade na
realizacdo das tarefas, colaborando para que a atividade laboral tenha sentido para o
executor (OLIVEIRA et al., 2004).

Todo individuo é originario de um lugar especifico, ocupa uma posi¢do
profissional, trabalha em determinada organizacdo, na qual esses lugares estdo
interligados a espagos mais amplos, gerando enraizamento espacial mais ou menos forte.
A compreensdo da linguagem, do discurso e da palavra no contexto organizacional
permite que se desvendem condutas, acdes e decisdes do comportamento, tendo em vista
que o universo humano abrange signos, imagens, simbolos e mitos (DIAS; MAESTRO
FILHO, 2008).

Bohlander, Scott e Sherman (2003) dizem que, no passado, 0s observadores
temiam que um dia as maquinas eliminassem a necessidade do trabalho humano. Mas,
em realidade, nunca as pessoas — as bem qualificadas, sobretudo — foram t&o importantes
nas empresas quanto hoje. Usam-se muitas expressdes para descrever a importancia das

pessoas para as empresas. A expressao “recursos humanos” implica que as pessoas tém
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capacidades que impulsionam o desempenho empresarial (juntamente com outros
recursos, como dinheiro, materiais, informagdes, etc.). Outros termos como “capital
humano” e “ativo intelectual” tém em comum a ideia de que as pessoas fazem a diferenca
na performance de uma empreendimento econdmico. As empresas bem-sucedidas sao
extremamente favoraveis a contratacdo de diferentes tipos de pessoas para atingir um
objetivo comum. Essa € a esséncia da gestdo de recursos humanos (GRH).

Nesse sentido, a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho tém sido objeto de uma
série de estudos e pesquisas teoricas e praticas, em especial apos a Segunda Guerra
Mundial (1939-1945). Saber o que satisfaz o trabalhador é descobrir os procedimentos a
serem adotados em relagdo a ele, para que com uma programagdo previamente
estabelecida melhore seu desempenho profissional e, por conseguinte, do grupo e da
organizacdo (DUTRA, 2002).

Para Dubrin (2006, p. 2), comportamento organizacional ¢ “o estudo do
comportamento humano no local de trabalho, a interagcéo entre as pessoas e a organizagdo
em si. As principais metas do comportamento organizacional sdo explicar, prever e
controlar o comportamento”. Ele refere-se basicamente aos atos e atitudes das pessoas
que trabalham na organizacdo. Seu estudo segue o modelo apresentado na figura 1, que
também define as varidveis que devem ser levadas em conta, visando a promocéo da

melhoria da eficiéncia e eficacia organizacional.

Nivel dos sistemas organizacionais

Nivel do grupo J

Nivel Individual

Figura 1: Modelo basico do comportamento organizacional
Fonte: Robbins (2005)

Nesse modelo, as variaveis dependentes basicas sdo:
i) produtividade: medida de desempenho que inclui a eficécia e a eficiéncia;
ii) absenteismo: 0 ndo comparecimento do funcionario ao trabalho;
iii) rotatividade: permanentes saida e entrada de pessoal na organizacdo, de forma

voluntaria ou involuntaria;
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iv) cidadania organizacional: comportamento discricionario que ndo faz parte das
exigéncias funcionais de um cargo, mas que ajuda a promover o funcionamento eficaz da
organizacéo;

v) satisfacdo no trabalho: conjunto de sentimentos que uma pessoa possui com relacao ao
seu trabalho; a diferenca entre as recompensas recebidas — de facto — pelo funcionario e
aquilo que ele acredita merecer.

A satisfacdo no trabalho é derivada da combinacdo de quatro fatores, que servem
para avaliar o desempenho e o comprometimento do colaborador com a organizacao:
produtividade, absenteismo, rotatividade e cidadania organizacional. O trabalhador, ao
realizar um bom trabalho, sente-se bem. Na medida em que a empresa recompensa a
produtividade, seu melhor desempenho pode significar reconhecimento verbal, aumento
de remuneracéo e a probabilidade de uma promocéo. Essas recompensas, por seu turno,
tendem a estimular sua cidadania organizacional e aumentar seu nivel de satisfacdo com
seu trabalho (ROBBINS, 2005).

Especificamente a tematica da satisfacdo no trabalho tem mobilizado a atencao de
pesquisadores de comportamento organizacional e de gestores empresariais desde as
primeiras décadas do século XX. Nas décadas de 1950 e 1960 o enfoque contemplava a
aproximagcé&o de satisfagdo com o processo motivacional. Satisfacdo no trabalho como um
componente da motivacdo que levava trabalhadores a apresentarem indicadores de
comportamento para 0s interesses empresariais: aumento do desempenho e da
produtividade, permanéncia na empresa e reducdo das faltas ao trabalho. Satisfacdo como
uma “causa” de comportamentos no trabalho. Entre os anos 1970 e 1980 essa discussao
passou a ser concebida como uma atitude, no sentido de que trabalhador satisfeito
corresponde a trabalhador produtivo (BERGAMINI; CODA, 1990). Na atualidade, a
satisfacdo no trabalho tem abarcado varias outras dimensdes da vida laboral: salério,
colegas, chefia, promocdes, etc. (SIQUEIRA, 2008).

A insatisfacdo de colaboradores no trabalho pode ser expressa de varias maneiras.
Em vez de o funcionario pedir demissédo, ele pode reclamar, ndo atender as ordens dos
superiores, ndo corresponder as responsabilidades do seu trabalho. Segundo Robbins
(2005, p. 70), “organizagdes que colocam as pessoas em primeiro lugar possuem uma
forca de trabalho mais dedicada e comprometida, traduzindo-se em funcionarios mais
produtivos e satisfeitos, [...] dispostos a todos os esforgos necessarios para que seu
trabalho seja realizado”. Esse tipo de estratégia também possibilita que a organizacéo

recrute funcionarios mais eficientes, capacitados e motivados. Para Vergara (2000, p. 41),
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“a motivacao ndo ¢ um produto acabado; antes, um processo que se configura a cada
momento, no fluxo permanente da vida”. Em outras palavras, a pessoa sempre tera a sua
frente algo que ira Ihe motivar.

Existem muitas teorias que buscam explicar como ocorre o processo motivacional.
Trés sdo as que se destacam por fornecer as explicagdes mais aceitas no que se refere
como ocorre a motivagdo nos trabalhadores, sendo por isso as mais conhecidas: i) Teoria
da hierarquia das necessidades; ii) Teoria X e Y; iii) Teoria dos dois fatores.

i) Teoria hierarquia das necessidades: formulada por Abraham Maslow (1970), aponta
que no interior de cada pessoa hd uma hierarquia composta por cinco necessidades, que
séo dispostas conforme o quadro 1, em que a ordem expressa a primazia de atendimento
de uma sobre as outras. A denominada pirdmide de Maslow diz que todas as pessoas tém
necessidades, cada uma delas com peculiaridades e intensidades distintas. 1sso faz com

que elas sempre estejam tentando satisfazé-las.

Quadro 1 — Fatores motivacionais, segundo Abraham Maslow (1970)
Tipo de necessidade O que ela representa
1. Fisiologica Sao necessidades fisicas como: sexo, bebida, comida, sono, etc.
A contrapartida da inseguranca natural das pessoas: estabilidade,
protecdo, um abrigo, uma estrutura, etc.

2. Seguranca

A necessidade endégena de amar e ser amado, ter amizades,
vinculos familiares, intimidade, etc.

3. Social
O sentimento das pessoas de sentirem-se valorizadas pelos que
as rodeiam; sua autoestima; o desejo de sentir-se importante,
competente, valorizado.
4, Estima

O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial;
tornar-se cada vez mais 0 que cada um seria capaz de ser.

5. Autorrealizacao

Fonte: adaptado de Marras (2000, p. 34).
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ii) Teoria X e Y: proposta por Douglas Mc Gregor (1960) que, observando o modo como
os lideres tratavam os subordinados, verificou que esses formam duas versdes acerca da
natureza do ser humano, visdo essa amparada em determinados agrupamentos de
concepgdes: uma em termos negativos, a Teoria X; e outra positiva, a Teoria Y. E a partir
desta visdo que os lideres forjam seu proprio comportamento sobre os funcionarios. A
Teoria X considera que os individuos possuem uma aversao natural ao trabalho, mesmo
vendo-o como uma necessidade, tendem a evita-lo sempre que podem. A Teoria Y, por
sua vez, € mais otimista e considera que o trabalho como considerado pelas pessoas téo
prazeroso quanto o lazer, a diversdo ou o descanso. Além disso, os individuos desejam
tanto trabalhar e que, quando em condigOes adequadas, sé&o capazes de obter muita
satisfacdo trabalhando. A Teoria Y refere-se a um estilo oposto & Teoria X, considerando
que o individuo ndo tende a evitar o trabalho, mas pode resisti-lo ndo de forma natural,

mas como o resultado de experiéncias que foram negativas em outras empresas.

iii) Teoria dos dois fatores: também chamada de Teoria da Higiene-Motivacédo, foi
formulada pelo psicélogo Frederick Herzbeg (1964). No final dos anos de 1950 , ao
realizar uma pesquisa sobre atitudes profissionais de duzentos engenheiros e contadores,
Herzbeg concluiu que a satisfacdo e a insatisfacdo no ambiente de trabalho sdo
decorrentes de dois conjuntos de fatores que sdo separados entre si: entre os fatores de
insatisfacdo (fatores “higiénicos”) estdo as condig¢des de trabalho e a politica da empresa
—todos afetam o contexto em que o trabalho é realizado. O mais importante desses fatores
é a politica da empresa, que pode causar grande (in)eficiéncia. Os pontos positivos
atribuidos a esses fatores nao levam a satisfacdo no trabalho, mas meramente a auséncia
de satisfacdo. Entre os fatores de satisfacdo (fatores “motivadores”) estdo a realizagéo, o
reconhecimento, a responsabilidade e o progresso relacionados ao contetdo do trabalho
e as recompensas do desempenho profissional, a motivacdo resulta tanto de fatores
relacionados ao proprio trabalho (fatores motivacionais ou intrinsecos), quanto de fatores
relativos as condi¢des de trabalho (fatores higiénicos ou extrinsecos). Em esséncia, a
teoria de Herzbeg considera que a motivacéo para o trabalho difere da satisfagdo com o
ambiente de trabalho. Em outras palavras, o trabalho em si vai atender as necessidades,
produzindo satisfacfes, mas & completamente diversa das que estdo associadas com o
ambiente e ou as condicdes de trabalho (MAXIMIANO, 2000).
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2 Metodologia

Nesta secdo foi descrito como se pretende desenvolver a pesquisa, que contempla
0s procedimentos metodoldgicos e a caracterizacdo do objeto do estudo. A pesquisa
metodoldgica é o estudo que se refere a instrumentos de captacdo ou de manipulacéo da
realidade. Esta, portanto, associada a caminhos, formas, maneiras, procedimentos para
atingir determinado fim. A investigacao exploratoria é realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hipbteses que, todavia, poderédo surgir durante ou ao final da pesquisa. Sobre a pesquisa
de campo, esse tipo de direcionamento requer um contato maior entre a populacéo e/ou
amostra que se busca investigar, como forma de verificar se ha ocorréncia de fendmenos
que sejam capazes de oferecer influéncia no problema investigado (VERGARA, 2000).

Quanto a perspectiva do estudo, a pesquisa é exploratdria e descritiva, direcionada
para 0 ambito de Gestdo de Pessoas (Administracdo de Recursos Humanos), pois
observam-se, registram-se, analisam-se, descrevem-se e correlacionam-se os fatos e
fendmenos sem manipula-los, fazendo apenas a descri¢do e analise dos dados obtidos.
Quanto aos meios, a pesquisa € de campo, pois a investigacao é realizada na empresa
onde ocorreu o estudo e em que se dispde de elementos para explica-lo, incluindo
entrevistas, aplicacdo de questionarios ou testes de observacao.

No que se refere a delimitacdo do estudo, ele sera efetivado na proépria lotérica,
que tem sua sede no municipio de Caxias do Sul (RS). A area especifica de observacédo
refere-se aos Recursos Humanos da empresa e ocorreu por trés meses, periodicamente.
A coleta de dados foi realizada tendo como ferramenta principal o roteiro de Diagnéstico
Organizacional, mas também foram utilizados como instrumentos que subsidiardo esta
pesquisa 0 questionario e a pesquisa bibliografica secundaria.

A técnica de anélise e interpretacdo de dados seré elaborada via sua ordenacéo e
classificacdo ao final da pesquisa. No que toca a populacdo e amostra selecionada, a
empresa conta com um total de trés colaboradores. Por ser diminuta em termos numéricos,
a pesquisa pretende contar com a participacdo de todos os colaboradores. Para 0s

propositos deste estudo, considera-se a amostra suficiente.

3 Caracterizacdo do negocio/empreendimento

A empresa iniciou suas atividades no dia primeiro de julho de 2010, com prazo de

duracdo por tempo indeterminado. No estabelecimento atuam trés socias, sendo uma a
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diretora-geral. A Lotérica esta inserida no ramo de atividade designado como de servicos
e sua area de atuacdo contempla a venda de loterias e prestacdo de servicos delegados
pela Caixa Econémica Federal (CEF). Como principais fornecedores e prestadores de
servico para a comercializacdo dos produtos da empresa, destacam-se: Lider Alarmes
(empresa de seguranca), Daltec (servico de coOpias e copiadora) e Brink’s (empresa de
transporte de numerdario). Por se tratar de uma empresa de pequeno porte e estar no
mercado h& relativamente pouco tempo, a empresa ndo dispbe de programas de
responsabilidade social até este momento. Apesar disso, acredita-se na importancia de
tais acOes para a area de Recursos Humanos.

A érea de Recursos Humanos da empresa — area com maiores dificuldades
operacionais — divide-se em duas partes: i) departamento de pessoal, representado por
uma das diretoras e em que sdo desenvolvidas atividades como controle de frequéncia,
pagamento de salarios, beneficios, agendamento de exames admissionais e demissionais
e desligamento; ii) recrutamento, selecdo e treinamento, que ainda ndo tem uma pessoa
responsavel e nem um setor definido. Esta em fase de implantac&o.

A missdo da empresa estd em linha com a da CEF, que € atuar na promocdao da
cidadania e do desenvolvimento sustentavel da comunidade, como instituicao financeira
agente de politicas publicas e parceria estratégica do Estado brasileiro. Sua visdo é ser
referéncia como empresa integrada rentavel, socialmente responsavel, eficiente, agil, com
permanente capacidade de renovacao.

A empresa mantém atualmente trés colaboradores e um contador (autbnomo). A
divisdo de trabalho € feita de forma operacional, ndo existe um setor responsavel pela
divisdo de trabalho. Ela é feita pelo gestor direto, neste caso, as socias. Ha preocupacao
em contratar colaboradores com certa experiéncia, devido ao alto indice de rotatividade.
Busca-se fazer uma descricado clara dos cargos que dispde antes da contratacdo, buscando
assim, mitigar dificuldades futuras de incompatibilidades de parte a parte.

Caso haja necessidade de contratacdo, a empresa traga o perfil do candidato e a
partir dai passa para a divulgar o cargo. A vaga é anunciada em cartazes expostos
proximos a lotérica e no supermercado (de grande circulagdo de pessoas) que se encontra
préximo ao local. Simultaneamente, sdo anunciadas em jornais locais. Apds o
recebimento de curriculos, as competéncias de cada candidato séo analisadas pelos
responsaveis do setor. Dentre os avaliados, alguns candidatos sdo selecionados e
convidados a participarem de uma entrevista, fase em que a empresa é apresentada, as

duvidas sobre a vaga sao esclarecidas e realiza-se um teste de conhecimentos basicos. Se
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aprovado, o candidato passa por um periodo de aproximadamente quarenta horas de
treinamento institucional. Neste tempo, o colaborador participa de apresentacGes tedricas
e préticas relacionadas ao sistema de trabalho com énfase no atendimento no terminal
financeiro da Lotérica.

Com relacdo ao plano de treinamento individual, a empresa sugere alguns
treinamentos presenciais (in loco) e alguns de modo virtual (online). Sdo treinamentos
que servem para 0 dia-a-dia do colaborador, primando por um aprimoramento e
desenvolvimento de suas capacidades. Ao final de cada curso online, o colaborador presta
uma pequena avaliacdo em que a nota minima para aprovacgéo € de setenta por cento de
aproveitamento global. A implementacdo destes cursos € feita diretamente pela CEF. A
gestora da lotérica acessa o0 sistema e solicita a liberacdo para os novos colaboradores. O
acesso € liberado em até quarenta e oito horas apos a solicitacdo. S8o inteiramente
gratuitos.

A avaliagdo deste tipo de treinamento ocorre através de uma ferramenta criada
pelos gestores da empresa, chamada Evolucdo. Trata-se de uma ferramenta digital com a
finalidade de que ambos, chefia e colaboradores, possam ter resultados sobre o0 andamento
de suas habilidades e consequentemente obter um feedback. A avalia¢do dos treinamentos
técnicos e comportamentais é feita através de uma pesquisa de clima organizacional, com
realizacdo bianual, em que sdo computadas as respostas dos colaboradores (com sigilo
absoluto) e avaliadas posteriormente no grande grupo.

Existe também uma ferramenta que a empresa aplica para a avaliacdo do
desempenho dos seus colaboradores, tal ferramenta constitui-se em um software instalado
para a geréncia, para que tanto colaboradores quanto a chefia possam interagir e manter
um feedback continuo dos resultados obtidos. Nesta ferramenta o colaborador tem a
possibilidade de acessar os comentarios que seu gestor direto emite, ficando claro para
ambos as a¢des tomadas.

Ao ser efetivado pela empresa, o salério do colaborador é estipulado com base no
cargo a ser exercido e a quantidade de horas a ser trabalhada. Como a empresa é de
pequeno porte, optou-se por uma assessoria externa especializada para compor este
quadro de cargos e salarios. Os beneficios que a empresa disponibiliza aos seus
colaboradores sdo, em sua maioria, valores que compdem a propria remuneragéo. Como,
por exemplo, auxilio refeicdo e vale transporte. A empresa ndo possui programa de
distribuicdo de lucros, mas apresenta Plano de Previdéncia Privada e Preparacéo para a
Aposentadoria (PPA).
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4 Resultados e conclusdes

Levantadas as informacdes via observacfes na empresa, conforme metodologia,

tém-se o quadro 2 a seguir. Verifica-se que os fatores de satisfacdo suplantam os fatores

de insatisfagéo dos colaboradores.

Quadro 2 — Andlise geral da pesquisa: fatores de satisfacao e insatisfacdo dos
colaboradores

Fatores Motivacionais (satisfacao)

Fatores Desmotivadores (insatisfacao)

1) atuacdo em empresa de ramo lotérico;
2) crescimento da organizagéo;

3) perspectiva de crescimento profissional;
4) relacionamento com os colegas;

5) relacionamento com a chefia;

6) visdo positiva quanto ao futuro

1) falta de reconhecimento e perspectiva de
ascensdo profissional dentro empresa;

2) acumulo de funcgdes/sobrecarga de
trabalho;

3) auséncia de uma politica de beneficios
sociais;

profissional. 4) falta de treinamentos mais direcionados.
Fonte: elaborado pelos autores, a partir das informac6es reveladas pelas observacées na
empresa

Ao se realizar um diagndstico organizacional em determinada area de atuacéo, no
caso aqui estudado em Recursos Humanos, é pertinente destacar as forcas e fraquezas da
organizagdo. Como forgas destacam-se: a forma como se utilizam as ferramentas para a
fase de recrutamento e selecéo, o clima organizacional da empresa, a forma como treinam
seus colaboradores, o crescimento da organizacdo e visdo positiva quanto ao futuro
profissional.

Ja como fraquezas destaca-se, em especial, a questdo motivacional, ou seja, 0s
fatores que desmotivam os colaboradores, interferindo na sua performance profissional.
Falta de reconhecimento profissional, acimulo de funcdes e auséncia de uma politica de
beneficios sociais agravam a questao.

Na origem dos problemas da empresa identifica-se que seu setor de Recursos
Humanos precisa ser reestruturado em algumas de suas préaticas. No que se referem aos
fatores capazes de desmotivar os colaboradores no local de trabalho, a andlise dos
resultados permite evidenciar que a falta de reconhecimento e perspectiva de ascensao
profissional dentro da empresa, que gera desmotivacdo, mesmo porque acredita-se que
os colaboradores merecem oportunidades de crescimento na carreira profissional. Esse
fator é considerado como um “combustivel” que motiva para o desenvolvimento de
tarefas no trabalho e inspira os trabalhadores para novas conquistas. Em outras palavras,
quando o colaborador é reconhecido, tende a estar motivado para a realizagdo de seu
trabalho.
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Quanto aos fatores que interferem no desempenho profissional dos colaboradores,
o acumulo de fungbes é a principal categoria que emergiu. Nesse contexto, é relevante
mencionar que os colaboradores se encontram inseridos em uma organizagao do setor
financeiro, que mesmo ndo sendo um banco, as atividades e funcdes que exercem, bem
como os procedimentos que executam, sdo relativamente similares aos encontrados em
uma instituicdo bancaria, nas quais os colaboradores encontram-se cada vez mais

sobrecarregados tanto de funcGes, como de metas a serem alcancadas.

5 LimitacOes do estudo

Ao planejar a implementacdo desta pesquisa, foi preciso munir-nos de muitas
informacgdes, pois foram elas que ajudaram a entender melhor a area que pretendiamos
observar e vislumbrar se o estudo era (ou ndo) viavel. Nesta jornada, uma das dificuldades
encontradas foi justamente a busca por informac6es sobre a dindmica operacional de uma
lotérica. Os pesquisadores detectaram como grande limitacdo a possibilidade de haver
omissdo ou respostas que ndo correspondiam a realidade vivenciada, obstaculizando a
real descricdo das atividades de cada cargo. Isso, dentre outras razfes, por conta da
relacdo patrao-empregado, com contrato de trabalho vigente.

Outro aspecto que se mostrou desafiador foi a selecdo do que, de fato, observar na
empresa. Isso foi contornado na prética e no convivio diario com os individuos da
organizacdo. Importante também ressaltar a pouca disponibilidade de estudos académicos
relacionados ao tema abordado. As publicagdes existentes nesse campo do conhecimento
ainda sdo bastante parcas e esparsas, com pouca organicidade, a maioria advindas de sites
e artigos de jornais e revistas.

Enfim, estas limitagdes do estudo ndo o inviabilizaram, sendo que as dificuldades
foram suplantadas pouco a pouco, de acordo com o0s avancos e as delimitacdes orientadas
para o estudo do empreendimento. Ao longo da elaboracdo desta pesquisa seus autores
foram se familiarizando com o método de observacdo e o aprimorando. Obviamente, o
arcabouco teorico utilizado foi imprescindivel para nortear as decisdes sobre 0os melhores

caminhos a trilhar na execugdo da pesquisa como um todo.

6 Recomendaces

Apols a andlise das observacbes, podem-se sugerir estratégias que permitam

melhorar as praticas dos Recursos Humanos (Gestdo de Pessoas) da empresa, tais como:
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1) Pelo fato de que os colaboradores demonstram-se satisfeitos por atuarem em uma
empresa do setor de lotéricas, acreditam que esta € uma porta que podera lhes abrir o
caminho para o mercado de trabalho, na area financeira. Também se sentem inseridos por

atuarem em meio as pessoas da sua comunidade, o que lhes traz satisfacéo.

2) Conforme se verificou, a perspectiva de crescimento pessoal é um dos fatores
motivacionais reconhecido pelos entrevistados, porém, os colaboradores mostraram-se
desmotivados quando o assunto é chance de crescimento ou ascenséo profissional, bem
como, oportunidade de ascensdo de cargo dentro da empresa. Devido a isso, sugere-se a
adocdo de acbes no sentido de aumentar a percep¢do positiva quanto a visao de
perspectiva de crescimento profissional, além de criar formas de fazer com que os
colaboradores tenham chances reais de alcangar esse crescimento, o0 que pode ser obtido
por meio de politica de reconhecimento, premiacdo e, principalmente, recrutamento

interno para cargos mais elevados ou de chefia.

3) Para que os colaboradores possam conhecer melhor a politica pela qual a empresa
oferece oportunidade de ascensao profissional, seria importante a divulgacdo do plano de
cargos e salarios que ja se encontra implementado na organizagdo, buscando difundir e
esclarecer que todos tém a possibilidade de crescer profissionalmente na organizacao,

segundo os critérios levados em consideracdo na promocdo de um colaborador.

4) Em funcgdo da sobrecarga de trabalho e do acumulo de tarefas que foram mencionados
pelos entrevistados, a organizacdo pode mapear a distribuicdo das fungdes e seus
respectivos executantes, como forma de tentar observar onde ocorre a sobrecarga de
tarefas, tentando melhor ordenar as funcgdes, sobretudo as que acarretam acimulo de
atividades. Acredita-se que tal agdo possa contribuir para o aumento do rendimento dos
colaboradores e a percepcdo de um bom desempenho profissional.

5) A empresa também poderia implementar uma politica de beneficios capaz de gratificar
os colaboradores, premiando, inclusive, iniciativas individuais que tragam resultados
positivos para a empresa ou recompensar individualmente os colaboradores que se
esforcaram para o cumprimento dos objetivos estipulados. Poderia, ainda neste contexto,
definir algumas politicas e procedimentos que privilegiem o reconhecimento do bom

desempenho (avaliagdo dos resultados, bonificagdes, gratificagdes, etc.).
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Acredita-se que essas sugestdes — preferencialmente implementadas de modo
combinado e articulado — podem ajudar efetivamente a empresa a criar mais formas
capazes de motivar seus colaboradores, acreditando-se também que a cultura da empresa
seja propicia para reavaliagdes de suas politicas, tendo em vista que a mesma prima pela
qualidade de vida de seus colaboradores, bem como por melhorias constantes no ambiente
de trabalho.

Considerac0es Finais

O objetivo deste estudo foi a analise dos fatores motivacionais que estdo ligados
ao desempenho dos colaboradores de uma empresa lotérica da cidade de Caxias do Sul
(RS), 0 que permitiu sugerir estratégias que permitam melhorar as praticas dos Recursos
Humanos desta empresa.

No que se refere a motivacao, foi mostrado que esse tema tem tido muito destaque
na literatura contempordnea de Gestdo de Pessoas (Administracdo de Recursos
Humanos), pelo fato de que os individuos motivados apresentam melhores resultados,
bem como tracam metas e objetivos capazes de impulsiona-los para seu alcance. Porém,
a motivacdo deve ser entendida como um estimulo interno, ou seja, intrinseco a cada
pessoa, da qual decorre a expressdo de gue ninguém motiva ninguém, mas, sim, estimula-
se a superar desafios, atingir metas, além de criar um ambiente propicio a maior satisfacdo
e motivacao no trabalho.

Quanto aos fatores que promovem satisfacdo nos colaboradores, identificou-se 0s
seguintes argumentos: i) os colaboradores se sentem satisfeitos por estarem trabalhando
em uma empresa do setor de lotéricas; ii) o fato de a empresa estar crescendo
continuamente; iii) a perspectiva de crescimento profissional; iv) o relacionamento com
colegas; v) o relacionamento com a chefia; vi) a visdo positiva quanto ao futuro
profissional de cada colaborador individualmente.

No tocante aos aspectos que causam insatisfacdo nos colaboradores no ambiente
de trabalho, foi possivel constatar os seguintes fatores: i) a falta de reconhecimento ou
falta de oportunidade de ascensdo profissional dentro da empresa; ii) o acimulo de
funcgdes ou sobrecarga de trabalho; iii) a auséncia de uma politica de beneficios sociais.

Mesmo assim, 0os aspectos capazes de gerar satisfacdo nos colaboradores e,
consequentemente, a motivacdo no ambiente de trabalho, sobrepdem-se aos que 0s
limitam, podendo-se considerar que os profissionais se encontram mais motivados e

satisfeitos do que desmotivados na organizacdo. Além disso, os dados revelam que os
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aspectos considerados como desmotivadores referem-se principalmente a pratica de
politicas internas da empresa e ndo a fatores relativos ao proprio colaborador.

Com isso, recomenda-se que a empresa realize uma pesquisa de clima
organizacional ou de satisfacdo dos colaboradores, como forma de poder identificar a
visdo dos mesmos acerca de outras variaveis relacionadas ao ambiente de trabalho, tais
como salario, o estilo de comunicacdo, dentre outros. Os resultados de tais pesquisas
poderdo embasar a adogdo de estratégias futuras com vistas a motivar cada vez mais 0s
funcionarios.

Por fim, como sugestdo de estudos futuros, pode-se mencionar a realizacdo de
pesquisa motivacional abrangendo um maior nimero de variaveis, articulando-se com as
teorias motivacionais e com pesquisas de clima e satisfagdo no trabalho, utilizando-se a
abordagem qualitativa, que possibilita a identificacdo de aspectos inerentes a crencas,
valores e atitudes dos participantes, o que favorece a apreensdo do objeto de estudo de

forma ampliada.
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