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Resumo

O presente artigo teve como objetivo analisar a motivacdo no ambiente de trabalho
de duas lojas na cidade de Resplendor, Minas Gerais, atuantes no comeércio
varejista, visando analisar os fatores que levam a desmotivacdo no ambiente de
trabalho e as medidas que podem ser adotadas para reverter a desmotivacédo. O
estudo utilizou como referencial tedrico a teoria das necessidades humanas de
Maslow e a teoria dos dois fatores propostas pelo psicologo Herzberg. A motivacéo
€ um fator fundamental para se conseguir o comprometimento dos colaboradores,
gue quando se sentem satisfeitos em seu trabalho tendem a gerar mais resultados,
apresentando alto desempenho e qualidade.Trata-se de uma pesquisa descritiva de
cunho qualitativo, onde os colaboradores responderam um questionario com cinco
perguntas. Foi encontrado por meios de analises a este questionario que para
manter colaboradores motivados € necessario que exista uma boa comunicagéo
entre gestores e colaboradores, boa remuneracédo, clima organizacional favoravel,
estabilidade e possibilidade crescimento profissional. Conclui-se que ao adotar tais
medidas € possivel uma maior motivacdo na empresa, € consequentemente maior
produtividade e lucros.
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Abstract

This article aimed to analyze the motivation in the workplace of two stores in the city
of Resplendor, Minas Gerais, active in retail, aiming to analyze the factors that lead
to demotivation in the workplace and the measures that can be taken to reverse to
demotivation. The study used as theoretical framework Maslow's theory of human
needs and the theory of two factors proposed by psychologist Herzberg. Motivation is
a fundamental factor to achieve employee commitment, which when they feel
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satisfied in their work tend to generate more results, presenting high performance
and quality. This is a descriptive research of qualitative nature, where employees
answered a questionnaire with five questions. It was found by means of analysis of
this questionnaire that to keep employees motivated it is necessary to have good
communication between managers and employees, good remuneration, favorable
organizational climate, stability and possibility of professional growth. It is concluded
that by adopting such measures is possible a greater motivation in the company, and
consequently higher productivity and profits.

Keywords: Motivation; satisfaction; productivity.

1. Introducéo

Uma empresa € formada por diferentes tipos de colaboradores, com estilos e
hébitos diferentes. De acordo com Lopes (2003), existem colaboradores que
colocam seus afazeres sempre em dia, mesmo que iSso exceda sua carga horaria
de trabalho e os colaboradores que sempre deixam para a ultima hora, sem muita
dedicacao.

O desempenho das funcbes dentro de uma empresa esta relacionado a
aptiddo e as habilidades de cada individuo, mas a motivacdo é um fator
preponderante.

A realizacdo das tarefas esta ligada diretamente na motivacdo que esta o

empregado (LOPES, 2003).
Uma organizagdo pode alcancar um maior comprometimento de seu colaborador
guando ele estiver motivado, porém, compreendendo de forma eficaz os fatores que
determinam o processo de motivacdo das pessoas, em que pode alinhar no
processo de gestdo das pessoas e os desempenhos individuais aos objetivos
organizacionais (JUNIOR; OLIVEIRA, 2009).

Chiavenato (1994) ressalta que a motivacdo € uma funcdo gerencial, apesar
de habitar no interior dos individuos, pode ser significativamente influenciada por
fatores extrinsecos ou pelo proprio trabalho em si.

De acordo com Lopes (2003), as pessoas passam a maior parte de suas
vidas trabalhando em busca do retorno econémico que ira lhes proporcionar melhor
uma qualidade de vida. Mas para que isso aconteca, elas precisam desempenhar da
melhor maneira possivel suas atividades no trabalho e para isso é necessario que

elas estejam motivadas.
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As empresas procuram por trabalhadores motivados que irdo lhe trazer um
melhor desempenho, mas na sua maioria, ndo sabem como trazer essa motivacao
aos trabalhadores ou manté-los por um maior periodo de tempo motivado, pois nem
sempre o que satisfaz um, ira satisfazer o outro, ou com o passar do tempo um fator
gue era motivador, deixa de ser.

A justificativa do presente estudo demonstrar-se-4 0 quanto as empresas
enfrentam para encontrar as medidas que mantenha alta e constante a motivacao de
seus colaboradores no ambiente de trabalho.

O presente estudo foi realizado em duas lojas na cidade de Resplendor/MG,
que atuam no ramo do comércio varejista, com o intuito de descobrir o que leva a
desmotivacdo dos colaboradores e quais medidas que possam devolver essa
motivacao aos mesmos.

Para desenvolvé-lo foi realizada uma pesquisa em diversos artigos cientificos
como os de Junior e Oliveira (2009), Lopes (2003) e Pedrosa et al (2017), buscando
analisar as Teorias das necessidades humanas de Maslow e a Teoria dos dois
fatores propostas pelo psicélogo Herzberg.

Nessa linha, o objetivo da pesquisa é descrever quais medidas sdo adotadas
pelos empresarios que proporcione um ambito de trabalho motivador aos seus

colaboradores.

1.1 Conceitos de Motivacéao

A motivacdo é o que impulsiona uma pessoa a ter comportamentos que o leve
a cumprir um determinado objetivo, segundo Gil (2009), e o autor reforca ainda que
a motivacao é a forca pela qual as pessoas agem.

Ja Maximiano (2006), percebeu em seus estudos que a motivacdo €
responsavel pela magnitude, direcdo e perseveranga de um individuo contribuindo
para que uma determinada meta seja alcancada, definindo as caracteristicas
pessoais, 0 papel e o ambiente de trabalho, possibilitando explicar a influéncia que
afeta o desempenho.

Robbins (2002) descreve que a motivacdo € o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para que uma

determinada meta seja alcancada e Chiavenato (1994) contextualiza que a
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motivacdo é o esforco e afinco exercido por uma pessoa para realizar ou alcancar
algo.

Segundo Soto (2002) a motivacdo é uma pressao interna, acompanhada de
uma necessidade interna, que excita a estruturas nervosas, gerando uma energia
que impulsiona o organismo a iniciar, guiar e manter uma conduta até que uma meta
ou objetivo seja alcancado ou a resposta bloqueada e Vergara (2000) corrobora que
a motivacdo é intrinseca, ela depende de cada individuo para acontecer, nao
permitindo que uma pessoa seja capaz de motivar a outra se essa vontade n&o
partir da prépria pessoa.

Nesses entendimentos conceituais descritos, Chiavenato (1999) destaca que
a motivacdo pode ser um sentimento interno, quando o proprio individuo consegue
se auto motivar ou pode vir de fontes externas, sendo motivado por outras pessoas
ou situagdes que o leve a buscar o melhor de si em suas acgdes.

Corroborando que essa afirmacdo de Chiavenato (1999), Bergamini (2008) destaca
que

O principal aspecto que merece relevancia é que a motivacdo pessoal para
o trabalho se torna uma tendéncia natural, na medida em que ela é
estimular a outra pessoa. Quando se quer que alguém siga certa orientacéo
no curso de determinada acdo, € necessaria que a diregcdo esteja
diretamente ligada a forca de um desejo que seja valorizado por ela
(BERGAMINI, 2008, p. 106).

Pedrosa et al (2017), fazem menc¢éo quanto a motivacdo, destacando que a
mesma € inerente ao ser humano e influencia diretamente no seu comportamento,
sendo esta um fator que atrai a atencdo dos gestores organizacionais, pois
funcionarios motivados geralmente produzem mais e com maior qualidade e de
acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), colaboradores com altos
niveis de motivacao sdo capazes de melhorar o desempenho e garantir ganhos de
produtividade.

Um cargo bem planejado com desafios a ser cumprido com flexibilidade pode
ser um modelo de trabalho motivador, buscando a realizacdo e atingindo a
produtividade, permitindo que o desenvolvimento profissional seja acompanhado e
medido (CHIAVENATO, 2005).

As empresas estdo se dedicando a questdo da motivacdo com o intuito de
aprender a conquistar a dedicacéo de seus funcionarios, fazendo-os a ficarem mais

entusiasmados pelo servico prestado, pois pessoas motivadas se comprometem
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com as tarefas até que seus objetivos sejam alcancados (PEDROSA, et al 2017), e

Robbins (2005, p.132) contextualiza que a

Motivacdo é o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. [...]. Os trés elementos-chave em nossa definicdo séo
intensidade, direcdo e persisténcia. Intensidade se refere a quanto esforco a
pessoa depende. Este € o elemento a que mais referimos quando falamos
em motivacdo. Contudo, a intensidade ndo é capaz de levar a resultados
favoraveis, a menos que seja conduzida em uma direcdo que beneficie a
organizacao.

Nessa linha, existem algumas teorias classicas, além de outras tantas mais

atuais, que tentam explicar ou mostrar o surgimento da motivacao.

1.2 As Teorias Motivacionais de Maslow e de Herzberg

Entre as teorias classicas destaca-se a de Maslow (a hierarquia das
necessidades) e Teoria de Herzberg (os fatores higiénicos motivacionais).

A teoria de Maslow conhecida como a teoria da hierarquia das necessidades,
de acordo com Chiavenato (2005); Abraham Maslow desenvolveu essa teoria em
forma de uma pirdmide, estabelecendo nessa, os cinco niveis das necessidades
humanas. As necessidades principais e necessarias ocupam o primeiro lugar na
piramide, sendo que as mais basicas serdo o caminho para se chegar as
necessidades humanas em uma hierarquia de status e influéncia.

Segundo Robbins (2005), a teoria de Abraham Maslow, descreve que o0s
individuos possuem cinco niveis de necessidades as quais desejam satisfazer,
sendo que estas se subdividem em necessidades primarias (fisiologicas e de
seguranca) e secundarias (sociais, de estima e de auto realiza¢do). Ja na visdo de
Bergamini (1997, p.72)

Na época em que divulga sua teoria, Maslow assinala que as necessidades
perseguidas pelos individuos sejam universais achando-se também
organizadas de forma hierarquicamente sequencial, assim no intervalo de
tempo compreendido entre 1943 e 1954, surge uma das teorias que
gozaram de maior popularidade até os dias de hoje conhecida como os
diferentes niveis de necessidades humanas.

Para Oliveira (2010), a teoria de Maslow tem seu foco na motivagdo humana
de acordo com as necessidades sentidas pelos individuos tendo como base a
afirmacédo de que os individuos se comportam para suprir suas necessidades mais

imediatas.
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Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) afirmam que para um livre curso
desse desenvolvimento, as necessidades inferiores precisam ser satisfeitas em
parte e as necessidades superiores sdo apresentadas como motivadoras da conduta
humana.

Nessa linha, Silva et al. (2006) corroboram com as necessidades abordadas
por Maslow, que podem ser definidas como:

e Necessidades fisioldgicas: sdo as primeiras necessidades dos seres
humanos, como fome, sede, sono e calor;

¢ Necessidades de segurancga: sdo necessidades que buscam a seguranca do
individuo em um ambiente estavel. Para Vitéria Regis e Porto (2006), em uma
empresa, essas necessidades correspondem ao plano de salde, previdéncia
social e ambiente adequado de trabalho;

e Necessidades sociais: é a necessidade de aceitacdo de um individuo por
parte dos outros;

¢ Necessidades de auto-estima: relaciona-se como 0 modo que o individuo se
avalia, como conduz os sentimentos de poder, capacidade e aptid&o;

e Necessidades de auto-realizagdo: consistem na realizagdo potencial do
individuo, e sao manifestadas, no momento em que todas as demais
necessidades forem satisfeitas.

De acordo com Vieira et al. (2011), os autores classificam as necessidades de
Maslow em dois grupos: necessidades primarias ou de baixo nivel (fisiologicas e de
seguranca), que sofre influéncia dos estimulos externos; e necessidades
secundarias ou de alto nivel (sociais, de estima e de auto realizacéo), influenciadas
por estimulos internos.

Robbins (2002), também descreve sobre os niveis da teoria de Maslow,
relatando que as necessidades fisiolégicas e sociais sdo as mais basicas e
fundamentais na sobrevivéncia e no cotidiano das pessoas, em que a fisioldgica
trata da alimentagdo e sono, por exemplo. A seguranca é onde o individuo precisa
de estabilidade, protecdo de si mesmo e de seus familiares, buscando ainda a
protecdo de danos fisicos e emocionais; e a social € a aceitacdo em meio as
pessoas, no trabalho, amizade e amor.

Quanto a teoria de Herzberg, os fatores foram divididos em higiénicos e

motivacionais. Essa teoria foi desenvolvida pelo psicélogo americano Frederick
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Herzberg (1959), que realizou diversas entrevista com profissionais da area
industrial de Pittsburgh como o objetivo de identificar os fatores que causam a
satisfacdo ou insatisfacdo no ambiente de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2011), para Herzberg, o comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho foi dividido nos grupos, fatores higiénicos, externos
a pessoa, e os fatores motivacionais, fatores controlados pela pessoa.

Os fatores higiénicos séo controlados pela empresa, como salario, condicdes
do ambiente, politicas, clima, tipo de chefia, quando sdo 6timos, eles apenas evitam
a insatisfacdo dos empregados; se elevam a satisfacdo, ndo conseguem sustenta-la
por muito tempo. Quando sdo precarios, eles provocam a insatisfacdo dos
empregados; enquanto que os fatores motivacionais estdo relacionados com as
atividades do individuo e sentimentos de crescimento e reconhecimento profissional.
Quando sdo 6timos, eles provocam a satisfagcdo das pessoas e quando sao
precarios, eles evitam a satisfagdo (CHIAVENATO, 2011).

No entendimento de Salgado (2005), Herzberg chegou a conclusdo que 0s
fatores intrinsecos estdo associados a satisfacdo no trabalho e os extrinsecos
associam-se a insatisfacao. Herzberg caracterizou como fatores de higiene a politica
e administracdo da empresa, supervisdo, relacdes interpessoais, condi¢cdes de
trabalho e salario, quando esses sdo adequados, os individuos nao ficarédo
insatisfeitos, entretanto, ndo quer dizer que ficarédo satisfeitos.

Para Herzberg a realizagdo, o reconhecimento, o trabalho em si, a
responsabilidade e o crescimento sdo fatores de motivagcédo, porque as pessoas 0S
consideram intrinsecamente recompensadores (SALGADO, 2005).

De acordo com Zanelli, Borges-Andrade, Bastos (2004), caracterizaram com
importante a pesquisa de Herzberg, para que se perceba a diferenca dos fatores
higiénicos e o que realmente sdo fontes de satisfagdo emocional, pois a
concentracdo nos fatores higiénicos ir4 apenas impedir a insatisfacdo no trabalho,
para que haja a satisfacdo por parte dos funcionérios € preciso que sejam
incorporados fatores motivadores no trabalho. Oliveira (2010) revela que existe uma
distincdo entre maximizar a satisfacdo e minimizar a insatisfacéo no trabalho.

Por fim, as conclusdes geradas na pesquisa de Herzberg se articulam com a
teoria de Maslow. De acordo com Cavalcanti et al. (2009), as necessidades

primarias na piramide de Maslow se ndo atendidas geram desconforto, mas se
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atendidas, ndo motivam, porém as necessidades no topo da piramide, se satisfeitas,
continuam motivando.

E necesséario que as empresas trabalhem com os dois fatores para que se
tenha a satisfacdo e a ndo satisfacdo, prevenindo e reduzindo a insatisfacdo dos
funcionarios e aumentando e promovendo a satisfacdo por meio dos fatores
motivacionais (PEDROSA, et al 2017).

2. Metodologia

A metodologia descrevera como foram realizados os procedimentos de
pesquisa durante a construcdo do presente artigo. De acordo com Gil (2002), a
pesquisa é toda atividade racional e sistematica que exige acBes a serem
desenvolvidas ao longo de seu processo, de maneira planejada com o propésito de
responder ao problema proposto.

O tipo de pesquisa utilizada nesse trabalho € a pesquisa descritiva, que de
acordo com Gil (1999), tem como principal finalidade descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fenbmeno ou estabelecer relacdo entre as variaveis.
Inimeros estudos podem ser classificados como descritiva e uma de suas
caracteristicas mais significativas aparece na utilizacao de técnicas padronizadas e
coletas de dados.

A pesquisa foi realizada em cunho qualitativo, que para Gil (1999), essa
abordagem propicia o aprofundamento da investigacdo das questdes relacionadas
ao fenébmeno de estudo e das suas relagdes, valorizando ao maximo o contato direto
com a situacdo estudada, buscando o que era comum, mas permanecendo,
entretanto, aberta para perceber a individualidade e os significados multiplos.

De acordo com Lakatos e Marconi (2001) as técnicas de coletas de dados sao
um conjunto de regras ou processos utilizados por uma ciéncia, ou seja, € a parte
pratica de coleta de dados. Nessa pesquisa foi utilizada a aplicagdo de questionério,
gue segundo Cervo e Bervian (2002) € um meio de obter respostas as questdes por
uma formula que o préprio informante preenche, podendo conter perguntas abertas
e/ou fechadas, em que as abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas e as

fechadas maior facilidade na tabulacéo e analise de dados.
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Foi utilizada a codificacdo dos respondentes resguardando o anonimato dos
mesmos, utilizando os codigos A, B, C e D que séo destinados a cada respondente.
Os critérios de inclusdo para a selecdo de participantes foram com cinco
colaboradores que integravam o quadro de colaboradores das duas empresas, que
se disponibilizaram em participar voluntariamente.
Inicialmente participaram 5 pessoas, porém 1 participante se recusou a

responder o questionario, se enquadrando no critério de excluséo.

3. Resultados e Discusséao

O presente artigo teve como objetivo descrever quais medidas leva a
desmotivacdo no ambiente de trabalho e o que pode ser feito para reverter essa
desmotivacao.

Apresenta-se a seguir 0s cinco questionamentos destinados aos quatro
colaboradores com as respectivas opinides por “fragmentos”, em que demonstra a
analise das possiveis evidéncias significativas entre elas, corroborados por autores,
a fim de observar a percepcao dos colaboradores aos dados da pesquisa.

As respostas foram transcritas na integra por fragmentos, preservando a
ortografia, concordancia verbal/nominal e outros aspectos semanticos e linguisticos.

As analises foram realizadas por meio da interpretacdo das respostas
cruzadas, por meio da subjetividade, que produziram elementos suficientes aos
resultados pelo método aplicado.

Compreender as fronteiras entre a transformacédo e o desenvolvimento da
subjetividade demanda uma percepcéo sensivel dos pesquisadores, que devem
estar protegido por uma exatidao tedrica que lhe permitem determinar inteligibilidade
em meio a complexidade humana e seus procedimentos evolutivos.

Os questionarios foram aplicados aos colaboradores de duas lojas de ramo
do comércio varejista na cidade de Resplendor- MG.

Ap6s 0s questionamentos, seguem as opinibes com as devidas
interpretacdes, de modo que os agrupamentos das mesmas foram feitos e tendo por
base, as interpretagcbes em comuns ou amparadas numa mesma linha de reflexao e

abordagem.




Revista Multidisciplinar do Nordeste Mineiro, v1. 2020/01
ISSN 2178-6925

3.1 Questionamentos

Pergunta 1 - Vocé acha que seu desempenho e produtividade sdo maiores
quando vocé esta motivado no trabalho? Justifique.

Todos os participantes chegaram a mesma concepcdo de forma unanime, e o0s
pesquisadores interpretaram assim:

“‘gue sim, quando estdo motivados conseguem desenvolver
melhor suas atividades, se sentem mais confiantes para correr
atrds de seus objetivos” (A, B, C, D).

As opinides dos respondentes sado corroboradas por Robbins (2002) ao
afirmar que a motivacdo € o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para que uma determinada meta seja

alcancada.

Pergunta 2 - O que vocé considera como os principais fatores de motivagcédo no
seu ambiente de trabalho? Da mesma forma ao questionamento 1, todos os
participantes chegaram a mesma concepcdo de forma unanime, que foi assim
interpretado:

“uma boa remuneracéo, ambiente de trabalho confortavel, bom
clima organizacional, estabilidade e seguranca” (A, B, C, D).

Pode-se perceber nessas respostas que segundo Robbins (2005), a teoria
mais conhecida sobre motivacdo € provavelmente, a das necessidades, de Abraham
Maslow, apresentada por uma piramide e descreve que os individuos possuem cinco
niveis de necessidades as quais desejam satisfazer, sendo que estas se subdividem
em necessidades priméarias (fisiolégicas e de seguranca) e secundarias (sociais, de
estima e de auto-realizacao).

A necessidade fisiologica é a mais béasica e fundamental na sobrevivéncia e
no cotidiano das pessoas. Ja a necessidade por seguranca € onde o individuo busca
estabilidade, protecao de si mesmo e de seus familiares, buscando ainda a protecao
de danos fisicos e emocionais e a social é a aceitacdo em meio as pessoas, no
trabalho, amizade e amor (ROBBINS, 2002).

10
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Pergunta 3 - O que vocé considera hoje como principais fatores de
desmotivacdo no ambiente de trabalho? Os respondentes “B e C”, por meio de
subjetividade dos pesquisadores, entenderam que 0s mesmos relataram que:

“a falta de comunicagéo pela gestdo € um relevante fator de
desmotivacao”.

Ja o respondente “D” também concordou com os respondentes ‘B e C’ e
acrescentou:

“que a falta de reconhecimento pelas atividades desempenhas
com éxito é um fator de desmotivagao”,

E o respondente “A” ndo deixou claras as informacfes acerca da pergunta,
portanto, optou-se em ndo o0 mencionar.

De acordo com Brun e Dugas (2005), o reconhecimento € definido como uma
reacao construtiva e auténtica, personalizada e ética, podendo manifestar-se de
varios modos, consistindo em um julgamento sobre a contribuicdo do trabalhador em
termos de resultados e investimentos pessoal. Tem como fundamento o fato de que
a pessoa deve ser reconhecida como um ser unico, livre, igual e merecedor de

respeito.

Pergunta 4 - Que medidas vocé acha que poderiam ser adotadas pela empresa
para que vocé pudesse se sentir mais motivado? Os respondentes “B e C”
disseram que:

‘o aumento da comunicacéao entre os colaboradores e a gestao
iria gerar uma maior motivacao”.

Ja os respondentes “A e D” acrescentaram que:

‘a adesao de plano de saude, reajuste salarial e valorizacédo do
trabalho seriam também importantes fatores para o aumento da
motivacao”.

Sobre isso Brum (2010), afirma que no momento em que o funcionario passa
a conhecer verdadeiramente empresa na qual trabalha e o que pensa a direcéo,
sente-se desempenhando um papel determinante para a manutencdo e o
crescimento dessa empresa, ele passa a sentir-se importante pelo grau de

informacao que recebe, j& que na comunicagao interna € o produto da troca.

11
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Pergunta 5 - Ap6s a implementacdo dessas medidas, 0 que seria necessario

para que vocé nado viesse a se desmotivar novamente? Todos 0s participantes

chegaram a mesma concepcao de forma unanime, e os pesquisadores interpretaram
assim

‘as medidas citadas anteriormente apd6s serem implantadas

fossem mantidas e que mais melhorias fossem adotadas pela

gestéo, buscando sempre propiciar aos colaboradores um bom

clima organizacional e de crescimento profissional” (A, B, C, D).

De acordo com Robbins (2005), a satisfacdo com o trabalho € mais uma

atitude do que um comportamento, entretanto a satisfacdo do colaborador nédo esta

relacionada somente a atividade desenvolvida pelo mesmo, sendo importantes

outros fatores como promocdes realizadas pela organizacdo, a remuneracao

recebida, o relacionamento com os companheiros de trabalho e as ferramentas

motivacionais.

4. Conclusao

7

A motivagdo no ambiente de trabalho é um constante desafio nas
organizacbes, é um fator importante que influencia no comportamento dos
colaboradores e que esta em evidéncia ha muito tempo no ambiente empresarial.

Os colaboradores motivados sdo mais produtivos, realizam seu trabalho de
uma melhor forma e procuram alcancar seus objetivos dentro da empresa.

A motivacdo € uma necessidade interna do individuo que o impulsiona a alcancar
seus objetivos.

Uma pessoa ndo pode motivar o outro, pois isso deve partir dela mesmo. Mas
ao proporcionar ao colaborador um ambiente que o impulsione a ir a busca de seus
objetivos, que o faca alcancarem suas metas e o desenvolva profissionalmente ele
passard a se sentir motivado, alcancando assim o0s resultados propostos pela
empresa.

O presente estudo considerou-se primordial para nortear a atuacdo dos
gestores lojistas para que sejam desenvolvidos medidas que motivem o0s
colaboradores dentro da empresa por meio de uma maior comunicagdo entre 0s

gestores e o0s colaboradores, terem uma maior valorizagdo das atividades
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desenvolvidas, oportunidades para o crescimento profissional e um ambiente que
favoreca um bom clima organizacional.

Conclui-se que o ser humano estd em constante evolucédo, tornando a busca
pela motivacdo dos colaboradores uma constante atividade a ser desenvolvida pelas
empresas, pois 0 que motiva em um determinado momento pode ndo motivar
futuramente.

Por fim sugere-se que sédo necessarios novos estudos para melhor delinear a
importancia de busca pele motivagao dos colaboradores no ambito de trabalho para

confirmar os achados por esta ou apresentarem novos resultados.
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