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RESUMO

Este trabalho analisa como a motivação influencia diretamente nos resultados de uma empresa, considerando dois cenários distintos: uma organização de pequeno porte e outra de médio porte, ambas localizadas em Ribeirão Preto/SP. A motivação, por envolver fatores emocionais, comportamentais e organizacionais, não pode ser reduzida apenas a números, o que reforça a abordagem qualitativa utilizada no estudo. O objetivo principal é compreender como diferentes práticas de gestão influenciam o desempenho individual e coletivo dos colaboradores, além de observar como a estrutura organizacional interfere no engajamento das equipes. Foram realizadas entrevistas semiestruturadas com gestores e colaboradores de ambos os ambientes, buscando identificar práticas de incentivo, dificuldades internas e percepções sobre o clima organizacional. Os resultados mostram que fatores como reconhecimento, comunicação clara, ambiente saudável e liderança acessível têm impacto significativo na produtividade e no comprometimento dos profissionais. Conclui-se que, mais do que benefícios materiais, são as estratégias de valorização humana que sustentam níveis mais altos de motivação e melhores resultados organizacionais.
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ABSTRACT

This study analyzes how motivation directly influences a company's results, considering two different scenarios: a small-sized organization and a medium-sized one, both located in Ribeirão Preto/SP. Motivation involves emotional, behavioral, and organizational factors that cannot be reduced to numbers, which justifies the qualitative approach adopted in this research. The main objective is to understand how different management practices impact individual and collective performance, and how organizational structure affects employee engagement. Semi-structured interviews were conducted with managers and employees from both companies to identify incentive practices, internal challenges, and perceptions about the organizational climate. The results show that factors such as recognition, clear communication, a healthy environment, and accessible leadership significantly impact productivity and employee commitment. The study concludes that, more than material benefits, human-centered strategies sustain higher levels of motivation and better organizational results.
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1. [bookmark: _Toc13042]INTRODUÇÃO

O cenário empresarial contemporâneo é marcado por rápidas transformações, alta competitividade e exigências crescentes sobre o desempenho das organizações. Nesse contexto, manter a produtividade elevada se tornou um desafio constante, exigindo não apenas investimentos em tecnologia, mas também atenção ao fator humano, que continua sendo o eixo central de qualquer organização. O setor de Recursos Humanos (RH), que por muito tempo foi visto como um departamento apenas administrativo, hoje ocupa posição estratégica, pois é responsável por criar políticas de valorização e engajamento capazes de impactar diretamente os resultados empresariais.
Diversos estudos mostram que colaboradores motivados ampliam tanto seu desempenho individual quanto o coletivo, fortalecendo a cultura organizacional e melhorando indicadores de qualidade e inovação. Isso significa que a motivação não deve ser vista como um aspecto secundário, mas como um fator decisivo para a competitividade da empresa. Exemplos práticos reforçam esse ponto, como no caso de profissionais que, mesmo em estágio com remuneração baixa, relataram sentir-se motivados devido ao reconhecimento frequente dos gestores e ao espaço concedido para propor ideias. Situações como essa evidenciam que a motivação vai além do salário.
A teoria da hierarquia das necessidades, proposta por Maslow, contribui para compreender esse processo ao demonstrar que as pessoas possuem necessidades organizadas em diferentes níveis, desde as fisiológicas até a autorrealização. No ambiente de trabalho, isso se reflete no desejo dos colaboradores de não apenas garantir a sobrevivência, mas também de conquistar reconhecimento, respeito e crescimento pessoal. De forma complementar, Herzberg, com a teoria dos dois fatores, destacou que os chamados fatores higiênicos, como remuneração e condições de trabalho, são capazes apenas de evitar a insatisfação, mas não promovem engajamento real. Já os fatores motivacionais, como reconhecimento e desenvolvimento, são os que efetivamente despertam maior comprometimento.
McGregor, com a Teoria X e Y, trouxe outro olhar importante ao destacar que a forma como o gestor enxerga os colaboradores influencia diretamente a motivação e os resultados. Enquanto a Teoria X parte da visão de que o trabalhador é acomodado e precisa de vigilância constante, a Teoria Y defende que, quando bem orientados e valorizados, os colaboradores demonstram autonomia, responsabilidade e criatividade. Experiências profissionais evidenciam essa realidade: alguns gestores criam um ambiente de confiança e liberdade, enquanto outros exercem controle excessivo, o que gera insegurança e desmotivação.
Esse conjunto de teorias mostra que a motivação no trabalho é multifacetada e não pode ser reduzida a um único fator. No contexto atual, cabe ao RH ir além das funções administrativas, criando programas de carreira, sistemas de feedback, ações de capacitação e até iniciativas voltadas à saúde mental, como apoio psicológico. Ao mesmo tempo, é preciso considerar as diferenças entre empresas de grande porte, que dispõem de mais recursos para implementar políticas robustas, e pequenas empresas, que muitas vezes precisam apostar em práticas mais simples, como o diálogo próximo com os gestores e a valorização cotidiana dos esforços individuais.
Diante desse panorama, o objetivo deste artigo é analisar de que maneira o setor de Recursos Humanos pode atuar para potencializar a motivação dos colaboradores, mesmo em contextos de restrição orçamentária, por meio da comparação da aplicação de estratégias em diferentes portes de empresas. A relevância do estudo reside em oferecer contribuições práticas e caminhos eficazes para gestores e profissionais de RH, fortalecendo a valorização das pessoas, que permanecem sendo o maior ativo de qualquer organização.










2. [bookmark: _Toc32293]REFERENCIAL TEÓRICO 

A motivação no ambiente de trabalho é um dos temas mais discutidos dentro da Administração, especialmente porque está diretamente ligada ao desempenho das pessoas e, consequentemente, aos resultados das organizações. De acordo com Robbins e Judge (2017), a motivação envolve processos responsáveis pela intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para alcançar determinada meta. Ou seja, não basta que o colaborador desempenhe suas funções: é necessário que ele esteja engajado e comprometido com o que faz.
Maslow (1954) foi um dos primeiros autores a organizar a motivação humana de forma estruturada, apresentando a famosa Hierarquia das Necessidades. Para ele, as pessoas buscam satisfazer inicialmente necessidades fisiológicas e de segurança, e só depois avançam para reconhecimento e autorrealização. Dentro das empresas, isso significa que salário, estabilidade e condições adequadas de trabalho são importantes, mas não suficientes para garantir motivação plena.
Herzberg (1968), ao desenvolver a Teoria dos Dois Fatores, reforçou essa ideia ao diferenciar fatores higiênicos como salário, benefícios e ambiente físico dos fatores motivacionais, como reconhecimento, responsabilidade e crescimento. Segundo o autor, os fatores higiênicos evitam a insatisfação, mas não são capazes de criar motivação verdadeira. Já os fatores motivacionais são os que realmente impulsionam o desempenho e a satisfação.
Outro autor relevante é McGregor (1960), que propôs as teorias X e Y. A Teoria X parte do pressuposto de que o trabalhador evita responsabilidades e precisa ser controlado. Já a Teoria Y sugere que, quando bem orientado e valorizado, o colaborador se torna criativo, comprometido e responsável. Na prática, muitas empresas ainda operam sob a lógica da Teoria X, mesmo sem perceber, o que limita o desenvolvimento e a motivação de suas equipes.
A literatura também aponta que o clima organizacional é um forte indicador de motivação. Chiavenato (2020) explica que ambientes saudáveis, com comunicação clara e liderança acessível, tendem a gerar maior engajamento e menor rotatividade. Já ambientes rígidos, pouco acolhedores ou marcados por conflitos internos costumam prejudicar a produtividade.
Além disso, o papel da liderança tem ganhado cada vez mais destaque. Para Bergamini (2018), líderes que reconhecem esforços, oferecem feedbacks e estabelecem relações de confiança criam um ambiente mais propenso ao comprometimento. Em empresas de pequeno porte, onde a proximidade entre gestor e colaborador é maior, essa influência tende a ser ainda mais intensa.
Com base nesses autores, compreende-se que a motivação não depende apenas de incentivos financeiros, mas de um conjunto de ações que envolvem reconhecimento, autonomia, relações saudáveis e oportunidades de desenvolvimento. Esses elementos, quando bem aplicados, refletem diretamente no desempenho da empresa, independentemente do seu porte.
























3. [bookmark: _Toc26966]PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS OU MÉTODO

A pesquisa foi desenvolvida a partir de uma abordagem qualitativa e descritiva, considerando que a motivação no ambiente de trabalho não pode ser reduzida apenas a números, gráficos ou estatísticas. O objetivo não foi simplesmente identificar índices de satisfação, mas compreender como os colaboradores vivenciam a motivação no cotidiano e de que maneira os gestores procuram fortalecê-la dentro das organizações. Como destaca Minayo (2001), as abordagens qualitativas são mais adequadas quando o fenômeno envolve percepções, sentimentos e expectativas, dimensões que dificilmente aparecem de forma clara em questionários fechados. Nesse sentido, o método escolhido buscou não apenas descrever práticas organizacionais, mas também interpretar os efeitos que elas exercem sobre o desempenho individual e coletivo (FLICK, 2009).
O recorte da pesquisa envolveu duas empresas de naturezas distintas, justamente para permitir a comparação entre realidades que, de certo modo, se complementam. A primeira foi uma organização de grande porte, já consolidada no mercado, com setor formal de Recursos Humanos, benefícios variados, planos de carreira e programas de treinamento estruturados. A segunda foi uma empresa de pequeno porte, com recursos limitados, mas marcada por relações mais próximas entre gestores e colaboradores, ainda que sem investimentos significativos em programas de engajamento. Essa escolha se fundamentou no interesse em analisar até que ponto o tamanho da instituição e a disponibilidade de recursos influenciam a motivação dos trabalhadores e os resultados empresariais.
A coleta de dados ocorreu principalmente por meio de entrevistas semiestruturadas, realizadas tanto com gestores de RH quanto com colaboradores de diferentes setores. As entrevistas foram escolhidas porque permitem que o participante fale de maneira mais livre, sem se prender a respostas rígidas, ao mesmo tempo em que o roteiro elaborado garantiu foco e consistência nas falas. As perguntas foram abertas para que cada entrevistado pudesse relatar experiências pessoais, descrever situações concretas e até manifestar expectativas em relação ao reconhecimento no trabalho. Segundo Gil (2019), esse formato é indicado porque possibilita maior profundidade na coleta de informações, permitindo captar aspectos subjetivos que dificilmente seriam identificados em instrumentos padronizados.
Além das entrevistas, também foram analisados documentos internos disponibilizados pelas empresas, como relatórios de RH, registros de programas de incentivo e políticas de gestão de pessoas. Essa triangulação entre entrevistas e documentos contribuiu para tornar os resultados mais sólidos, pois nem sempre o que está registrado formalmente corresponde ao que os colaboradores percebem na prática. A comparação entre discurso oficial e vivência cotidiana mostrou-se essencial, uma vez que muitas vezes o que a organização divulga em relatórios não reflete o clima organizacional percebido no dia a dia. O maior desafio, contudo, foi conciliar os horários das entrevistas sem prejudicar a rotina dos participantes, o que exigiu flexibilidade no processo de coleta.
Após a coleta, os dados foram organizados em categorias analíticas baseadas nas teorias clássicas de motivação. Inspirados em Maslow, Herzberg e McGregor, as falas e observações foram agrupadas em torno de temas recorrentes, como fatores extrínsecos, fatores intrínsecos, reconhecimento, clima organizacional e práticas de liderança. Esse processo de categorização permitiu evidenciar tanto semelhanças quanto diferenças entre a empresa de grande porte e a de pequeno porte. Constatou-se, por exemplo, que algumas práticas dependem de maior investimento financeiro, como treinamentos formais e programas estruturados de carreira, enquanto outras dependem mais da postura do gestor, como a valorização cotidiana, a escuta ativa e o estímulo à autonomia. Essa constatação reforça o que Herzberg já havia apontado: muitas vezes, a motivação não se apoia apenas em recursos materiais, mas em fatores ligados ao reconhecimento e à valorização individual.
É importante destacar que a pesquisa apresenta limitações. O estudo foi conduzido em apenas duas organizações, o que impede a generalização dos resultados para todos os contextos empresariais. Além disso, o uso de entrevistas sempre envolve risco de viés, já que depende da forma como cada participante interpreta as perguntas ou do quanto se sente à vontade para respondê-las. Apesar disso, considera-se que os dados obtidos são válidos dentro do recorte estabelecido, oferecendo uma análise em profundidade que pode servir como base para reflexões e comparações em estudos futuros.
Por fim, todos os procedimentos seguiram os princípios éticos da pesquisa científica. Foi garantido o sigilo das informações e o anonimato dos entrevistados. A participação ocorreu de forma voluntária, após a explicação detalhada dos objetivos do estudo e a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Esse cuidado mostrou-se fundamental para criar um ambiente de confiança, no qual os colaboradores se sentiram confortáveis para compartilhar experiências, inclusive falhas e insatisfações, sem receio de exposição dentro das empresas.






















4. [bookmark: _Toc17621]RESULTADOS E DISCUSSÃO

Os resultados apresentados a seguir foram obtidos por meio de entrevistas realizadas com gestores e colaboradores de duas empresas fictícias localizadas em Ribeirão Preto/SP: uma de pequeno porte (Empresa Alfa) e outra de médio porte (Empresa Beta).
A Empresa Alfa, de pequeno porte, possui uma estrutura simples e não conta com um setor formal de Recursos Humanos. O proprietário acumula funções administrativas e de gestão de pessoas, o que é comum nesse tipo de empresa. Durante a entrevista, realizada no dia 28 de agosto de 2025, ele relatou que conhece “cada funcionário pelo nome” e que tenta manter um ambiente leve, mas reconhece que, às vezes, as demandas do dia a dia acabam deixando pouco tempo para pensar em estratégias de motivação. Ainda assim, os colaboradores relataram que gostam da proximidade com o gestor, sentem que podem conversar abertamente quando precisam e que pequenas ações, como agradecimentos ou elogios, fazem diferença. Um deles disse que “não tem benefício, mas tem respeito”, mostrando que, mesmo sem muitos recursos, há reconhecimento emocional.
Já a Empresa Beta, de médio porte, possui uma estrutura mais organizada, com um setor de RH formalizado e práticas de gestão consolidadas. Em entrevista com a analista de Recursos Humanos, ela destacou que existem programas de incentivo, feedbacks mensais, treinamentos internos e até ações simples como “colaborador do mês”, que ajudam a criar senso de pertencimento. Os colaboradores afirmaram que valorizam principalmente a clareza nas comunicações, os feedbacks e a sensação de estabilidade. Um deles relatou que “saber que a empresa investe na gente dá vontade de produzir mais”.
Ao comparar as duas realidades, percebe-se que empresas pequenas tendem a oferecer maior proximidade e relações mais humanas, enquanto empresas maiores conseguem estruturar programas de motivação mais completos. No entanto, tanto Alfa quanto Beta apresentam desafios semelhantes: manter o engajamento em um cenário competitivo e evitar a perda de talentos.
Um ponto importante observado nas entrevistas é que a motivação é influenciada tanto por fatores extrínsecos quanto intrínsecos. Na Empresa Alfa, os fatores intrínsecos, como reconhecimento e autonomia, são mais presentes. Já na Empresa Beta, os fatores extrínsecos, como benefícios, treinamentos e plano de carreira, aparecem com mais força. Ainda assim, ambas convergem em um aspecto: funcionários querem se sentir valorizados.
Além disso, os resultados indicam que lideranças mais abertas ao diálogo contribuem diretamente para o aumento do desempenho. Na Empresa Alfa, mesmo com limitações financeiras, a postura do gestor foi citada como um ponto positivo. Na Empresa Beta, a comunicação estruturada e os treinamentos foram considerados motivadores.
Essas observações reforçam a literatura, especialmente autores como Chiavenato (2020) e Herzberg (1968), que defendem que motivação é consequência de um ambiente equilibrado entre reconhecimento, condições dignas de trabalho e oportunidades de crescimento.




















5. [bookmark: _Toc4307]CONSIDERAÇÕES FINAIS

Este estudo mostrou que a motivação exerce forte influência no desempenho das empresas, independentemente do porte. Os resultados obtidos demonstram que tanto pequenas quanto médias organizações podem alcançar níveis elevados de engajamento quando adotam práticas consistentes de valorização humana.
Na Empresa Alfa, de pequeno porte, a proximidade entre gestor e colaboradores se revelou um fator essencial para a motivação. Simples gestos, como elogios espontâneos ou conversas informais, geram sensação de acolhimento e apoio. Mesmo sem recursos para benefícios robustos, a empresa consegue criar um ambiente positivo, o que contribui para a dedicação dos funcionários.
Na Empresa Beta, a estrutura organizada e a presença de um setor de Recursos Humanos permitem ações mais planejadas, como feedbacks periódicos, treinamentos e programas de reconhecimento. Essas práticas reforçam a percepção de estabilidade e crescimento, aumentando a motivação interna.
Conclui-se que não existe um único caminho para motivar funcionários. Empresas pequenas ou grandes têm condições diferentes, mas ambas podem promover estratégias eficazes. O que realmente faz diferença é a postura da liderança, o cuidado com o clima organizacional e o reconhecimento humano, elementos que, quando aplicados com consistência, refletem diretamente nos resultados do negócio.
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