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RESUMO

O presente estudo investigou os fatores motivacionais que influenciam o
comportamento dos colaboradores de uma empresa de beneficiamento e
comercializacio de coco localizada no municipio de Tocantindpolis, Tocantins. Teve
como objetivo geral analisar os principais fatores que contribuem para a motivagéo
desses colaboradores. O referencial tedrico adotou trés teorias complementares: a
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg (1959) e a Teoria da Autodeterminacdo de Deci e Ryan (1985; 2000).
Metodologicamente, trata-se de pesquisa exploratéria com abordagem quali-
quantitativa, realizada com 30 colaboradores (75% do universo), por meio de
formulario estruturado via Google Forms com 12 questdes, analisado com base na
Analise de Conteudo de Bardin (2016). Os resultados mostram que a empresa
apresenta desempenho satisfatorio nos fatores higiénicos especialmente nas
condicoes fisicas do ambiente e no clima relacional, mas enfrenta lacunas nos fatores
motivadores, sobretudo no reconhecimento sistematico, na comunicagao interna e
nas oportunidades de desenvolvimento profissional.

Palavras-chaves: Motivacdo no trabalho. Fatores motivacionais.Teoria dos Dois
Fatores. Hierarquia das Necessidades.



ABSTRACT

This study investigated the motivational factors that influence the behavior of
employees at a coconut processing and commercialization company located in the
municipality of Tocantindpolis, state of Tocantins, Brazil. The general objective was to
analyze the main factors contributing to the motivation of the company’s employees.
The theoretical framework integrated three complementary motivational theories:
Maslow’s Hierarchy of Needs (1943), Herzberg’'s Two-Factor Theory (1959), and the
Self-Determination Theory by Deci and Ryan (1985; 2000). Methodologically, the study
is classified as exploratory research with a qualitative-quantitative approach,
conducted with 30 employees (75% of the total population) through a structured
questionnaire applied digitally via Google Forms, comprising 12 questions, and
analyzed using Content Analysis as proposed by Bardin (2016). Results showed that
the company performs satisfactorily regarding hygiene factors, particularly in relation
to the physical working environment and interpersonal climate, but faces gaps in
motivating factors, especially in systematic recognition, internal communication, and
professional development opportunities.

Keywords: Work motivation. Motivational factors. Two-Factor Theory. Hierarchy of
Needs.
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1 INTRODUCAO

A motivagao humana no ambiente de trabalho € um dos temas mais estudados
e debatidos dentro das ciéncias da administracdo. Desde as primeiras décadas do
século XX, pesquisadores buscam compreender por que alguns colaboradores se
dedicam mais do que outros, mesmo em condi¢cdes semelhantes de remuneracéo e
estrutura organizacional.

No contexto das empresas brasileiras, especialmente aquelas localizadas em
regides interioranas e com estrutura familiar ou de pequeno porte, a gestdo de
pessoas ainda ocupa um papel secundario frente a gestao operacional e financeira.
Esse cenario é especialmente visivel em empresas do setor agroindustrial, como as
unidades de beneficiamento e comercializagdo de coco, presentes em municipios
como Tocantinopolis, no extremo norte do Tocantins.

Para essas organizagoes, reter talentos, garantir produtividade e manter um
bom clima organizacional sdo desafios concretos. A falta de compreensao sobre o que
motiva os colaboradores pode resultar em alta rotatividade, baixa produtividade e
queda na qualidade dos produtos e servicos. Nesse sentido, compreender os fatores
motivacionais que influenciam o comportamento dos trabalhadores torna se essencial
para o desenvolvimento sustentavel dessas empresas.

Diante desse cenario, torna-se fundamental compreender os fatores que
influenciam a motivacdo dos colaboradores, considerando que ela esta diretamente
relacionada ao desempenho, a produtividade e ao clima organizacional. Nesse
contexto, este estudo busca responder a seguinte questao de pesquisa: quais sao os
principais fatores que contribuem para a motivacdo dos colaboradores de uma
empresa de beneficiamento de coco em Tocantinépolis—TO?

Para responder a essa problematica, o objetivo geral desta pesquisa € analisar
os principais fatores que contribuem para a motivacdo dos colaboradores de uma
empresa do setor de coco localizada no municipio de Tocantinépolis—TO. A partir
desse objetivo, foram definidos objetivos especificos que orientaram o
desenvolvimento da pesquisa.

- Identificar os fatores extrinsecos que contribuem para a motivacdo dos
colaboradores;

- ldentificar os fatores intrinsecos que contribuem para a motivacdo dos

colaboradores;



- Avaliar a satisfacdo dos colaboradores em relacéo as condi¢cdes de trabalho;

Este trabalho se justifica pela necessidade crescente de que empresas do
interior do Brasil compreendam e apliquem praticas de gestdo de pessoas mais
humanizadas e eficazes. Estudos sobre motivagcdo no trabalho geralmente sao
realizados em grandes centros urbanos ou em empresas de grande porte, deixando
uma lacuna no conhecimento sobre o comportamento organizacional em contextos
regionais e de menor escala. Para a empresa estudada, os resultados desta pesquisa
podem representar um ponto de partida para mudancas praticas no dia a dia da
gestdo. Para a comunidade académica, o estudo contribui com dados e analises
empiricas sobre um setor e uma regiao ainda pouco explorados na literatura cientifica.
Para a sociedade local, o fortalecimento da gestdo dessas organizagdes pode gerar
reflexos positivos na geragao de emprego e renda na regiao de Tocantindpolis.

Este trabalho esta relacionado a Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8
da Organizagéo das Nagdes Unidas, pois busca compreender fatores que melhoram
a motivacido, o bem-estar e as condi¢cdes de trabalho dos colaboradores. Ao propor
praticas mais humanizadas de gestdo de pessoas, a pesquisa contribui para a
valorizagcédo do trabalhador, aumento da produtividade e fortalecimento do emprego
digno em uma empresa do interior do Tocantins.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITO DE MOTIVAGAO

A palavra motivagao tem sua origem no latim movere, que significa mover,
impulsionar. No campo da administracéo, o conceito designa o conjunto de forgas
internas e externas que iniciam, direcionam e sustentam o comportamento humano
em diregdo a determinados objetivos (ROBBINS; JUDGE, 2020). Chiavenato (2014)
define motivacdo como o resultado da interagao entre o individuo e a situacéo que o
envolve, reconhecendo que ela varia conforme as necessidades percebidas e as
oportunidades disponiveis no ambiente de trabalho.

E fundamental distinguir motivac&o intrinseca oriunda do interesse genuino e
do significado pessoal atribuido a atividade da motivagao extrinseca, alimentada por
fatores externos como salario, beneficios e reconhecimento formal. Segundo Deci e

Ryan (2000), ambas coexistem no contexto organizacional e influenciam diretamente



o comportamento dos colaboradores, cabendo aos gestores promover condigdes que
favoregcam o equilibrio entre elas.

Do ponto de vista empirico, pesquisa da Gallup (2023) revelou que apenas 23%
dos trabalhadores globais se consideram altamente engajados, e que colaboradores
motivados sdo até 21% mais produtivos, registram 41% menos absenteismo e
apresentam 59% menos rotatividade. Esses dados evidenciam que a motivagao é
uma variavel estratégica diretamente ligada a competitividade e a sustentabilidade
organizacional, especialmente relevante para empresas de pequeno porte em regides
interioranas do Brasil (ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018).

2.2 Teorias Motivacionais

O estudo cientifico da motivagdo no trabalho ganhou impulso significativo a
partir da segunda metade do século XX, quando pesquisadores das areas de
psicologia, administragdo e comportamento organizacional passaram a investigar
sistematicamente os fatores que levam os individuos a se dedicarem ou nao as suas
atividades profissionais. Esse movimento deu origem a um conjunto de teorias
motivacionais que, embora distintas em suas premissas, compartilham o objetivo
comum de explicar o comportamento humano no contexto das organizagoes.

As teorias motivacionais sdo usualmente classificadas em dois grandes grupos.
O primeiro grupo compreende as chamadas teorias de conteudo, que procuram
identificar quais sdo as necessidades, desejos ou fatores internos que motivam as
pessoas — ou seja, 0 "qué" da motivagédo. Destacam-se nesse grupo a Hierarquia das
Necessidades de Maslow (1943), a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959) e a
Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland (1961). O segundo grupo abrange
as teorias de processo, que buscam explicar como e por que os comportamentos sao
iniciados, direcionados, mantidos e interrompidos o "como" da motivagao. Inserem-se
nesse grupo a Teoria da Expectativa de Vroom (1964), a Teoria da Equidade de Adams
(1963) e a Teoria da Autodeterminacao de Deci e Ryan (1985) (ROBBINS; JUDGE,
2020).

Para Latham (2007), o campo da motivagdo no trabalho avangou
consideravelmente nas ultimas décadas ao incorporar perspectivas cognitivas e
sociais, reconhecendo que o comportamento humano é moldado n&o apenas por
necessidades bioldgicas ou fatores econémicos, mas também por processos mentais,

valores, identidade profissional e qualidade das relagdes interpessoais no trabalho.
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Essa visdo mais integradora e contextualizada tem norteado as pesquisas
contemporaneas sobre o tema.

Conforme destacam Nakamura et al. (2005), a aplicagdo das teorias
motivacionais nas organizagdes deve ser feita com cautela, levando em consideragao
as especificidades culturais, o perfil socioecondmico dos trabalhadores e as
caracteristicas do setor em que a empresa atua. Nesse sentido, o presente trabalho
faz uso integrado de trés teorias complementares a Hierarquia das Necessidades de
Maslow, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg e a Teoria da Autodeterminagéo por
entender que, em conjunto, oferecem o instrumental analitico mais adequado para
compreender a realidade motivacional de trabalhadores de empresas agroindustriais
no interior do Brasil.

2.3 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg (1923-2000), psicdlogo americano especializado em
psicologia organizacional, desenvolveu entre o final da década de 1950 e inicio dos
anos 1960 uma das teorias motivacionais mais influentes e aplicadas no campo da
gestdo de pessoas. Com base em uma pesquisa empirica conduzida com mais de
200 engenheiros e contadores na cidade de Pittsburgh (EUA), utilizando a técnica de
incidentes criticos na qual os participantes relatavam situacées de trabalho que os
fizeram sentir excepcionalmente bem ou mal, Herzberg identificou dois conjuntos
distintos e independentes de fatores que afetam a motivagcdo e a satisfacao
profissional (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959).

O primeiro conjunto, denominado Fatores Higiénicos (ou de Manutengéo),
compreende elementos relacionados ao contexto do trabalho: salario, condi¢cdes
fisicas do ambiente, politicas e normas da empresa, supervisdo, relacionamentos
interpessoais e seguranga no emprego. Conforme Herzberg (1968), esses fatores,
quando inadequados ou ausentes, geram insatisfagdo nos trabalhadores. Contudo,
quando presentes e satisfatorios, sua agao se limita a prevenir a insatisfacido eles nao
produzem, por si s6s, motivagdo genuina ou engajamento duradouro. Por isso, sao
também chamados de fatores insatisfacientes (CHIAVENATO, 2014).

O segundo conjunto, denominado Fatores Motivadores (ou de Crescimento),
abarca elementos vinculados ao conteudo do trabalho em si: realizagao,
reconhecimento pelo trabalho realizado, responsabilidade, possibilidade de

crescimento e desenvolvimento profissional e o interesse intrinseco pela tarefa. Esses
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fatores, quando presentes, produzem satisfagao e motivacao auténtica, sustentada no
longo prazo. Sua auséncia ndo gera insatisfagdo, mas sim um estado neutro de nao
satisfagdo (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959).

A contribuicdo mais revolucionaria de Herzberg foi demonstrar que satisfagéao
e insatisfacdo nao sao os polos opostos de uma mesma escala, mas sim dimensodes
independentes. O oposto de satisfacdo € a auséncia de satisfacdo, e o oposto de
insatisfacdo € a auséncia de insatisfacdo. Isso tem implicacdes praticas profundas
para a gestdo organizacional: oferecer melhores salarios pode eliminar reclamagoes,
mas nao criara, automaticamente, um trabalhador motivado. Para isso, & preciso
investir nos fatores motivadores reconhecimento, autonomia, desenvolvimento e
proposito (HERZBERG, 1968).

Pesquisa publicada na Revista Contemporanea (2023) aplicou a Teoria dos
Dois Fatores em uma empresa brasileira de médio porte e confirmou que a auséncia
de feedback estruturado, a falta de clareza sobre possibilidades de crescimento e o
distanciamento da lideranca sao os principais fatores que reduzem a motivagcado dos
colaboradores mesmo quando os salarios e as condi¢des fisicas sdo considerados
adequados. Esse resultado reforga a validade da distingdo herzbergiana entre fatores
higiénicos e motivadores no contexto brasileiro contemporaneo.

Pesquisa publicada na RECIMA21 (2024), que examinou a percepg¢ao de 189
trabalhadores com base nas principais teorias motivacionais, identificou que a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg foi aquela que melhor se ajustou a percepg¢do dos
respondentes sobre sua experiéncia de satisfacdo e motivagao no trabalho. Esse
resultado sugere que a estrutura analitica herzbergiana permanece atual e
clinicamente relevante para o diagnéstico motivacional em organizagdes
contemporaneas.

Fazendo um paralelo com Maslow, é possivel estabelecer que os fatores
higiénicos de Herzberg correspondem, em grande medida, as necessidades dos trés
primeiros niveis da piramide masloviana fisiologicas, seguranga e sociais, enquanto
os fatores motivadores correlacionam-se com as necessidades de estima e
autorrealizacdo (ROBBINS; JUDGE, 2020). Essa complementaridade teédrica reforga
a utilidade de empregar ambas as teorias de forma integrada na analise do

comportamento organizacional.
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Conforme destacam Nakamura et al. (2005), a aplicagdo das teorias
motivacionais nas organizagoes deve ser feita com cautela, levando em consideragao
as especificidades culturais, o perfil socioecondmico dos trabalhadores e as
caracteristicas do setor em que a empresa atua. Nesse sentido, o presente trabalho
faz uso integrado de trés teorias complementares a Hierarquia das Necessidades de
Maslow, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg e a Teoria da Autodeterminagédo —
por entender que, em conjunto, oferecem o instrumental analitico mais adequado para
compreender a realidade motivacional de trabalhadores de empresas agroindustriais
no interior do Brasil.

2.4 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Harold Maslow (1908-1970), psicélogo humanista norte-americano,
propds em 1943, "A Theory of Human Motivation", publicado no Psychological Review,
uma das teorias motivacionais mais conhecidas e influentes da histéria das ciéncias
humanas e da administragdo. Ao contrario das abordagens behavioristas dominantes
a época que focavam exclusivamente no comportamento observavel, Maslow partiu
de uma perspectiva holistica e humanista, argumentando que os seres humanos s&o
motivados por necessidades organizadas em uma estrutura hierarquica de cinco
niveis (MASLOW, 1943).

Esses cinco niveis, frequentemente representados na forma de uma piramide,
sdo: (1) Necessidades Fisiologicas, que englobam as demandas basicas de
sobrevivéncia, como alimentagéo, agua, sono, abrigo e saude; (2) Necessidades de
Seguranga, relacionadas a estabilidade, a protegdo contra ameacgas fisicas e
financeiras e a previsibilidade do ambiente; (3) Necessidades Sociais ou de Afiliagao,
que dizem respeito ao pertencimento a grupos, a amizade e aos relacionamentos
interpessoais significativos; (4) Necessidades de Estima, que envolvem o
reconhecimento, o respeito dos pares, o prestigio social e a autoestima; e (5)
Necessidades de Autorrealizagao, que representam o desejo de crescimento pessoal,
criatividade e desenvolvimento maximo do potencial humano (SAMPAIO, 2009).

O principio fundamental da teoria € que as necessidades de nivel inferior
precisam ser minimamente satisfeitas antes que as de nivel superior emergem como
motivadoras. Assim, um colaborador que nao tem garantida sua segurancga financeira
dificilmente estara preocupado com o desenvolvimento do seu potencial criativo.

Conforme o préprio Maslow (1943, p. 372, tradugdo nossa): "uma pessoa faminta n&o
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sonha com liberdade ou amor, mas com comida; no entanto, quando suas
necessidades primarias estao satisfeitas, ela comega a aspirar a algo mais elevado".

No contexto das empresas brasileiras de pequeno porte, especialmente no
setor agroindustrial, essa logica hierarquica tem implicagbes praticas relevantes.
Trabalhadores que recebem remuneragao proxima ao salario minimo e que operam
em condigdes fisicas adversas tendem a concentrar sua atengao e energia nos dois
primeiros niveis da hierarquia — fisioldgico e de seguranga, o que dificulta o alcance
dos patamares motivacionais mais elevados relacionados a estima e a autorrealizagao
(CAVALCANTI et al., 2019).

Embora a piramide de Maslow tenha sido alvo de criticas quanto a sua rigidez
hierarquica e a auséncia de validagcdo empirica consistente em sua formulacao
original, ela permanece amplamente utilizada como ferramenta diagnostica em gestéo
de pessoas (CAVALCANTI et al., 2019; SAMPAIO, 2009). Pesquisas mais recentes,
como a realizada por Gouveia et al. (2019) no contexto brasileiro, demonstraram que,
ainda que a sequéncia hierarquica nem sempre se confirme de forma linear, as cinco
categorias de necessidades propostas por Maslow capturam dimensdes reais e
relevantes da experiéncia humana no trabalho. O estudo validou psicometricamente
um instrumento de mensuracido das necessidades de Maslow para a populacédo
brasileira, demonstrando a pertinéncia da teoria mesmo passados mais de oito
décadas de sua publicagdo original.

A Teoria ERG de Clayton Alderfer (1969) foi desenvolvida como uma reviséo
critica da teoria de Maslow, condensando os cinco niveis em trés categorias —
Existéncia (existence), Relacionamento (relatedness) e Crescimento (growth) — e
admitindo que multiplos niveis podem coexistir simultaneamente como fontes de
motivagcédo. Apesar dessa evolugdo teorica, o modelo de Maslow continua sendo o
mais amplamente aplicado em pesquisas e diagndsticos organizacionais, por sua
clareza didatica e pela intuicdo que proporciona sobre as prioridades motivacionais
dos trabalhadores (ROBBINS; JUDGE, 2020).

2.5 Teoria da Autodeterminagao

A Teoria da Autodeterminacdo (TAD) foi desenvolvida pelos psicélogos
americanos Edward L. Deci e Richard M. Ryan, com suas bases langadas na década
de 1970 e consolidadas ao longo de décadas de pesquisa empirica sistematica.
Diferentemente das teorias de conteudo — como as de Maslow e Herzberg, que
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identificam quais necessidades motivam as pessoas —, a TAD é uma teoria de
processo que investiga como e em que condigdes os seres humanos desenvolvem
motivacéo de alta qualidade, capaz de promover bem-estar, engajamento genuino e
desempenho sustentado (DECI; RYAN, 2000).

O pressuposto central da TAD é que os seres humanos possuem trés
necessidades psicoldgicas basicas e universais, cuja satisfacdo € essencial para o
florescimento da motivagdo intrinseca e o bem-estar psicologico. A primeira
necessidade € a Competéncia, que se refere ao desejo de sentir-se eficaz, capaz de
dominar as tarefas e de obter os resultados desejados. A segunda é a Autonomia, que
expressa o0 anseio por exercer controle sobre as préprias agcoes e por sentir que as
escolhas realizadas sdo verdadeiramente voluntarias, e ndo impostas por pressdes
externas. A terceira é o Vinculo (ou Pertencimento), que diz respeito a necessidade
de se sentir conectado e valorizado pelas pessoas ao redor colegas, lideres e a
organizagao como um todo (RYAN; DECI, 2020).

Um dos conceitos mais relevantes da TAD para o contexto organizacional € o
de continuum motivacional. Segundo Deci e Ryan (1985), a motivagcdo n&o é
simplesmente "presente" ou "ausente" ela existe em um espectro que vai da
desmotivacéo (auséncia total de motivagdo) a motivagao extrinseca (subdividida em
regulacdo externa, introjetada, identificada e integrada) até a motivacao intrinseca,
que representa o nivel mais alto de autodeterminacéo e autonomia. A medida que o
individuo internaliza os valores e metas da organizagdo, sua motivagédo migra do polo
externo para o interno do "faco pelo salario" para o "faco porque tem sentido para
mim" (DECI; RYAN, 2000).

Revis&o de literatura publicada na Research, Society and Development (2024)
sistematizou estudos brasileiros que aplicaram a TAD em contextos profissionais e
educacionais, identificando padrdes consistentes: trabalhadores que percebem maior
autonomia em suas fungdes, recebem feedback formativo regular e sentem-se
vinculados a uma equipe coesa apresentam niveis significativamente mais altos de
motivacgdo intrinseca, menor intengédo de rotatividade e maior bem-estar psicolégico
(SILVEIRA et al., 2024).

No plano gerencial, a TAD implica que gestores que oferecem clareza de
expectativas, reconhecem os esforgos individuais, promovem espacos de autonomia

decisoria e constroem relagbes de confiangca com suas equipes estdo criando, na
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pratica, as condicbes estruturais para a motivagcao intrinseca florescer. Isso é
especialmente relevante em organizagbes de pequeno porte, onde a proximidade
entre lideranga e colaboradores pode ser simultaneamente um desafio pela
informalidade e pela falta de processos estruturados e uma vantagem competitiva —
pela possibilidade de relagdes mais auténticas e pelo reconhecimento mais imediato
(ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018).

A TAD dialoga de forma produtiva com as teorias de Maslow e Herzberg. As
necessidades de competéncia e autonomia da TAD correspondem, em larga medida,
as necessidades de estima e autorrealizacdo de Maslow, assim como aos fatores
motivadores de Herzberg. A necessidade de vinculo, por sua vez, ecoa as
necessidades de afiliacdo da piramide masloviana. Essa convergéncia teorica
robustece o referencial analitico utilizado nesta pesquisa e amplia sua capacidade
explicativa frente a realidade estudada.

2.6 Motivacao no Contexto do Agronegoécio

O agronegécio brasileiro responde por aproximadamente 27% do PIB nacional
e emprega cerca de 18 milhdes de pessoas (CEPEA/USP, 2023; IBGE, 2022). Apesar
dessa relevancia econdmica, a gestdo de pessoas no setor especialmente nas
pequenas e médias empresas do interior ainda € marcada por baixa profissionalizacao
e auséncia de politicas estruturadas de recursos humanos. Estudo do SEBRAE (2022)
revelou que apenas 34% das pequenas empresas agroindustriais do Norte e Nordeste
do Brasil possuem algum tipo de programa formal de avaliagdo de desempenho ou
reconhecimento de colaboradores, o que compromete diretamente os niveis de
motivacao e engajamento.

A rotatividade é um dos principais sintomas desse problema. Pesquisa
publicada na Revista E&S (2024) identificou que, entre profissionais operacionais do
agronegocio, os principais motivos de desligamento voluntario sao insatisfagéo
salarial, expectativa de mais beneficios e falta de motivacao pessoal confirmando a
pertinéncia da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg para o setor. Por outro lado,
estudo da FGV (2021) demonstrou que a adogdo de praticas simples de
reconhecimento e lideranga humanizada em uma pequena empresa do agronegocio
resultou em crescimento de faturamento superior a 30%, evidenciando que motivagao

néo é questdo de alto custo, mas de cultura de gestdo.
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No contexto do norte do Tocantins, a limitada oferta de empregos formais e a
predominancia de atividades de baixa complexidade técnica fazem com que a
seguranga no emprego ganhe peso desproporcional na percepgao dos trabalhadores.
Pesquisa de Souza e Almeida (2021) demonstrou que, nesse tipo de contexto
regional, praticas de valorizagao informal como elogios verbais, flexibilidade de horario
e celebragdes coletivas tém impacto positivo significativo na motivacao,
especialmente entre trabalhadores com menor escolaridade. Esse cenario torna a
presente pesquisa especialmente relevante, ao confrontar as teorias motivacionais
classicas com a realidade concreta de uma empresa agroindustrial em um contexto
socioecondmico particular.

3 METODOLOGIA

3.1 Tipo de Pesquisa

Em relacdo ao tipo de pesquisa, este estudo se enquadra como pesquisa
exploratéria. Segundo Marconi e Lakatos (2022, p. 189), a pesquisa exploratdria tem
como finalidade “proporcionar maiores informagdes sobre o assunto a ser investigado,
facilitando a delimitagdo do tema, orientando a fixagdo dos objetivos e a formulagéo
das hipoteses”. Esse tipo de pesquisa é utilizado quando o tema ainda carece de
aprofundamento e sistematizacdo, servindo para ampliar o conhecimento do
pesquisador acerca de determinado fendmeno. Gil (2019) acrescenta que as
pesquisas exploratérias s&do as que apresentam menor rigidez no planejamento,
sendo geralmente realizadas por meio de levantamentos bibliograficos, entrevistas
com pessoas experientes no problema pesquisado e analise de exemplos que
estimulem a compreensao. Este estudo se enquadra nessa classificagdo por buscar
compreender os fatores que influenciam a motivagcdo dos colaboradores de uma
empresa do setor de coco em Tocantinépolis-TO, contexto organizacional ainda pouco
explorado na literatura cientifica da regiao.

3.2 Universo e Amostra

O universo desta pesquisa é composto pelo quadro funcional de uma empresa
de beneficiamento e comercializacdo de coco localizada no municipio de
Tocantindpolis-TO, totalizando 40 colaboradores. Marconi e Lakatos (2022, p. 112)
definem universo ou populagdo como “o conjunto de seres animados ou inanimados
que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”, sendo, neste caso, o

vinculo empregaticio com a referida empresa.
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A amostra foi composta por 30 colaboradores, selecionados por acessibilidade,
0 que representa 75% do universo total. Para Gil (2019, p. 90), amostra é “o
subconjunto do universo ou da populagdo, por meio do qual se estabelecem ou
estimam as caracteristicas desse universo ou populagdo”. A amostragem por
acessibilidade, segundo Marconi e Lakatos (2022), é indicada quando o pesquisador
seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam representar
o universo de forma satisfatoria. Esse percentual de 75% é considerado representativo
para um estudo de caso desta natureza.

Os 10 colaboradores restantes foram excluidos da amostra por estarem em
periodo de férias, licengca médica, em fase de integragdo na empresa (menos de 30
dias) ou por ndo manifestarem interesse em participar voluntariamente da pesquisa.

3.3 Instrumento de Coleta de Dados

Em relagcdo ao instrumento de coleta de dados, este estudo utilizou um
formulario estruturado, aplicado de forma digital por meio da plataforma Google
Forms. Segundo Marconi e Lakatos (2022, p. 220), o formulario € “um roteiro de
perguntas enunciadas pelo entrevistador e preenchidas por ele com as respostas do
pesquisado”, podendo ser estruturado, semiestruturado ou aberto. O instrumento
adotado neste estudo foi de natureza estruturada, ou seja, composto por questdes
fechadas e de multipla escolha com alternativas predefinidas, o que permite
padronizagao das respostas e facilita a analise comparativa dos dados. O formulario
foi constituido por 12 questdes, organizadas da seguinte forma:

a) Bloco | — Perfil do Respondente: 2 questbes fechadas referentes a faixa
etaria e ao tempo de empresa, com o objetivo de contextualizar o perfil dos
participantes;

b) Bloco Il — Fatores Motivacionais e de Satisfagdo: 9 questdes fechadas
abordando: influéncia do salario e beneficios na motivagdo; reconhecimento
profissional; satisfacdo com as condi¢gdes de trabalho; influéncia do ambiente na
produtividade; oportunidades de crescimento; motivacdo no dia a dia; relacbées com
os colegas; relagdes com o gestor; e satisfagdo com a estrutura fisica do local de
trabalho;

c) Bloco Il — Questédo Aberta: 1 questéo discursiva sobre sugestdes de melhoria
para aumentar a motivagdo dos colaboradores, permitindo captar percepc¢des
qualitativas de forma espontanea.
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O formulario foi disponibilizado de forma digital, por meio da plataforma Google
Forms, com link compartilhado individualmente com os colaboradores durante o
periodo de coleta. A participagao foi voluntaria e o anonimato dos respondentes foi
assegurado, n&do sendo solicitada qualquer identificagdo pessoal no instrumento.

3.4 Tratamento dos Dados

Em relacao a técnica de tratamento dos dados, este estudo adotara a Analise
de Conteudo. De acordo com Bardin (2016, p. 44), a analise de conteudo consiste em
“‘um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das mensagens”. Laurence Bardin,
autora francesa cujas contribuicbes metodologicas sédo referéncia consolidada na
pesquisa qualitativa, afirma que essa técnica permite ao pesquisador ultrapassar as
aparéncias e os primeiros significados, alcangando os conteudos latentes presentes
nos discursos e nas respostas dos sujeitos pesquisados (BARDIN, 2016). A escolha
por essa técnica se justifica por sua adequacao a analise de dados qualitativos, em
especial as respostas abertas coletadas no formulario, permitindo identificar
categorias tematicas recorrentes e compreender os sentidos atribuidos pelos
colaboradores aos fatores motivacionais vivenciados em seu cotidiano de trabalho.

O processo de analise seguiu as trés etapas propostas por Bardin (2016): (1)
pré-analise, correspondente a leitura flutuante e organizagdo do material coletado; (2)
exploragdo do material, com codificagdo e categorizagao tematica das respostas; e
(3) tratamento dos resultados e interpretacdo, etapa em que os dados foram
confrontados com o referencial teérico adotado Maslow, Herzberg e a Teoria da
Autodeterminacdo, possibilitando a construcdo de analises consistentes e
contextualmente fundamentadas.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados apresentados nesta secao foram obtidos a partir da analise dos
formularios respondidos por 30 colaboradores de uma empresa de beneficiamento e
comercializagdo de coco localizada no municipio de Tocantindpolis-TO,
correspondendo a 75% do universo total de 40 funcionarios. Os dados sao
apresentados por blocos tematicos perfil dos respondentes, fatores motivacionais e
de satisfagdo e discutidos a luz das teorias de Maslow, Herzberg e da
Autodeterminacéo (TAD).

4.1 Perfil dos Respondentes
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O primeiro bloco do formulario buscou tracar o perfil etario e o tempo de vinculo
empregaticio dos participantes, variaveis essenciais para contextualizar as
percepcdes motivacionais identificadas.

Tabela 1 — Faixa etaria dos respondentes

Faixa etaria N %
18 a 25 anos 19 62,1%
26 a 35 anos 5 17,2%
36 a 45 anos 5 17,.2%
Acima de 45 anos 1 3,4%
Total 30 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Com relagao a faixa etaria (conforme tabela 1), os dados revelam um quadro
funcional predominantemente jovem: 63,3% dos respondentes tém entre 18 e 25
anos, 16,7% estédo na faixa de 26 a 35 anos, igual proporgéo (16,7%) situa-se entre
36 e 45 anos, e apenas 3,4% possuem mais de 45 anos. A concentracao de jovens
adultos no corpo funcional é caracteristica comum em empresas de pequeno porte do
setor agroindustrial do interior do Brasil, onde a oferta de emprego formal € limitada e
o primeiro vinculo de trabalho tende a ocorrer ainda na juventude (SEBRAE, 2022).

Tabela 2 — Tempo de empresa dos respondentes

Tempo de N %
empresa

Menos de 1 ano 11 36,7%

1 a 3 anos 11 40%

4 a 6 anos 3 10%

Mais de 6 anos 4 13,3%

Total 30 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que diz respeito ao tempo de empresa (conforme tabela 2), a distribuigdo
revela um quadro de relativa rotatividade: 36,7% dos respondentes trabalham ha
menos de 1 ano na empresa e igual parcela (40%) esta na faixa de 1 a 3 anos,
somando juntos 76,7% do total. Apenas 13,30% tém mais de 6 anos de vinculo e 10%

estdo na faixa de 4 a 6 anos. Esse padrao converge com os dados da Revista E&S
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(2024), que identificou alta rotatividade em empresas agroindustriais associada a
insatisfacdo salarial e a falta de oportunidades de crescimento, ambos fatores
higiénicos e motivadores na perspectiva herzbergiana.

4.2 Fatores Higiénicos: Salario, Condi¢oes de Trabalho e Ambiente Fisico

O segundo bloco investigou os chamados fatores higiénicos na perspectiva
herzbergiana, ou seja, aqueles elementos extrinsecos ao conteudo do trabalho que,
quando inadequados, geram insatisfagdo, mas cuja presenca isolada ndo garante
motivagado genuina (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959).

Quando questionados se o salario e os beneficios oferecidos pela empresa
influenciam sua motivagao, 83,3% dos respondentes responderam afirmativamente,
13,3% de forma parcial e apenas 3,3% disseram que ndo. Esse resultado confirma a
centralidade do fator salarial como elemento de base motivacional, alinhando-se a
nogdo masloviana de que necessidades fisioldgicas e de segurancga precisam estar
minimamente atendidas para que niveis motivacionais superiores possam emergir
(MASLOW, 1943). Na perspectiva herzbergiana, trata-se de um fator higiénico
essencial: sua auséncia ou inadequagao produz insatisfacdo acentuada, conforme
evidenciado também nas respostas abertas, em que multiplos colaboradores citaram

o salario como principal ponto de melhoria.

Tabela 3 — Fatores higiénicos: respostas aos indicadores 3, 5 e 11

Indicadores Positivo Parcial Negativo
(%) (%) (%)
Salario/beneficios 83,3% 13,3% 3,3%
influenciam motivagao
(Q3)
Satisfacao com 80% 13,3% 6,7%
condicbes de trabalho
(Q5)
Satisfagdo com 96,7% 0% 3,3%

condicoes fisicas do
ambiente (Q11)
Fonte: Dados da pesquisa (2026).




21

Em relagao a satisfacdo com as condigdes de trabalho oferecidas pela empresa
(conforme tabela 3, Q5), os dados apresentam uma distribui¢ao positiva, embora com
nucleo relevante de insatisfacdo: 50% declararam-se satisfeitos e 30% muito
satisfeitos, totalizando 80% de avaliagao positiva. Por outro lado, 13,3% declararam-
se pouco satisfeitos e 6,7% insatisfeitos. Esse dado merece atencao especial, pois
trabalhadores insatisfeitos com as condi¢gdes basicas tendem a concentrar sua
energia motivacional nos dois primeiros niveis da piramide de Maslow, dificultando o
engajamento com dimensdes mais elevadas do trabalho, como crescimento e
autorrealizacdo (CAVALCANTI et al., 2019).

Quanto as condigdes fisicas do ambiente de trabalho estrutura, equipamentos,
limpeza, conforto e seguranga (questdo 11), os indices de satisfacdo s&o os mais
elevados dentre todos os fatores avaliados: 50% declararam-se muito satisfeitos e
46,7% satisfeitos, somando 96,7% de avaliagdo positiva. Apenas 3,3% revelaram
insatisfacédo. Esse resultado sugere que a empresa realiza investimentos adequados
na dimenséo fisica do ambiente, o que, na o6tica de Herzberg, contribui para prevenir
a insatisfagao, ainda que n&o seja suficiente, por si s, para gerar motivagao intrinseca
duradoura.

4.3 Fatores Motivadores: Reconhecimento, Crescimento e Motivagao
Diaria

Os fatores motivadores, na terminologia de Herzberg, s&o aqueles ligados ao
conteudo do trabalho em si: reconhecimento, responsabilidade, crescimento e
realizacdo. Sao eles que, quando presentes, produzem satisfagdo e engajamento
genuino e sustentado (HERZBERG, 1968).

A (questéo 4 — Q4) investigou se o reconhecimento profissional recebido pela
empresa contribui para a motivagao dos colaboradores. Os resultados revelam uma
divisao significativa: 63,3% afirmaram que o reconhecimento contribui sempre para
sua motivagao, enquanto 36,7% responderam apenas as vezes. Nenhum colaborador
indicou que o reconhecimento nunca contribui. Essa distribuicdo sugere que, embora
a maioria perceba o reconhecimento como fator motivacional, uma parcela expressiva
sente que ele ocorre de forma irregular ou insuficiente — o que, na perspectiva
herzbergiana, configura um estado de nao-satisfagdo que limita o engajamento

maximo. A pesquisa da Revista Contemporénea (2023) identificou resultado
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semelhante em empresa brasileira de médio porte, confirmando que a auséncia de
feedback estruturado € um dos principais fatores redutores de motivacgao.

Tabela 4 — Fatores motivadores: respostas aos indicadores 4,7 e 8

Indicador Positivo Parcial (%) Negativo
(%) (%)
Reconhecimento 63,3% 36,7% (as 0%
contribui para (sempre) vezes)

motivagao (Q4)

Oportunidades 80% 10% (poucas) 10%
de crescimento (sim) (ndo)
profissional (Q7)

Motivacao 93,3% 0% 6,7%
diaria para atividades (nunca)
(Q8)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que se refere as oportunidades de crescimento profissional dentro da
empresa (conforme tabela 4, Q7), 80% dos respondentes afirmaram possuir
oportunidades de crescimento, 10% identificaram poucas oportunidades e 10%
declararam nao ter nenhuma perspectiva de crescimento. A percepcao positiva da
maioria € encorajadora, mas o percentual de 20% de colaboradores com perspectivas
limitadas ou nulas merece atengdo. Segundo a TAD, a percepgado de competéncia e
possibilidade de desenvolvimento é uma das trés necessidades psicoldgicas basicas;
sua auséncia compromete diretamente a motivagao intrinseca e aumenta a intengao
de rotatividade (DECI; RYAN, 2000).

Quanto a motivagao diaria para desempenhar as atividades (conforme tabela
4, Q8), os dados sao expressivos: 53,3% dos colaboradores afirmaram sentir-se
sempre motivados e 40% frequentemente motivados, totalizando 93,3% de avaliagéo
positiva. Por outro lado, 6,7% declararam nunca se sentir motivados indice que,
embora pequeno em termos percentuais, representa colaboradores em situacao de
desmotivagao plena, o nivel mais critico do continuum da TAD (DECI; RYAN, 1985).
Esse resultado € especialmente relevante por indicar que a grande maioria dos
trabalhadores mantém disposicdo motivacional consistente, ainda que os fatores

higiénicos apresentem lacunas.
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4.4 Relagoes Interpessoais: Ambiente de Trabalho, Colegas e Lideranga

As relacdes interpessoais constituem dimensao central tanto na teoria de
Herzberg como fator higiénico relativo ao relacionamento com colegas e supervisores
quanto na TAD, que identifica o vinculo ou pertencimento como necessidade
psicoldgica basica universal (RYAN; DECI, 2020).

Tabela 5 — Relagdes interpessoais e ambiente: respostas aos indicadores 6, 9
e 10

Indicador Satisfeito Insatisfeito /
| Positivo (%) Negativo (%)
Ambiente influencia 100,0% 0%
motivagao (Q6)
Satisfagcdo com colegas de 96,6% 3,3%
trabalho (Q9)
Satisfacao com 82,7% 17,2%

supervisor/gestor (Q10)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A (questéo 6 -Q6) investigou a percepgéo dos colaboradores sobre a influéncia
do ambiente de trabalho na motivagédo (conforme tabela 5) 100% dos respondentes
afirmaram que o ambiente influencia diretamente sua motivagdo. Esse resultado
unanime reforga empiricamente a premissa tedrica central desta pesquisa e confirma
que, independentemente das demais variaveis, o contexto relacional e ambiental é
percebido pelos trabalhadores como determinante para o seu engajamento

No que se refere ao relacionamento com colegas de trabalho (conforme tabela
5, Q9), os indices de satisfagao sao elevados: 51,7% declararam-se muito satisfeitos
e 44,8% satisfeitos, totalizando 96,5% de avaliacdo positiva, com apenas 3,4% de
insatisfacdo. Esse dado sugere um clima organizacional predominantemente
colaborativo, o que, na perspectiva da TAD, representa a satisfagdo da necessidade
de vinculo condicdo que favorece o florescimento da motivagéo intrinseca (DECI,;
RYAN, 2000). Contudo, a resposta aberta de um colaborador que mencionou a
necessidade de "imparcialidade e menos coleguismo" aponta para possiveis tensdes

informais que os dados quantitativos ndo capturam integralmente.
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A satisfacdo em relagdo ao supervisor ou gestor (conforme tabela 5, Q10)
apresenta indices positivos, porém com maior dispersao: 44,8% declararam-se muito
satisfeitos e 37,9% satisfeitos, somando 82,7% de avaliagdo positiva. No entanto,
17,2% expressaram insatisfacdo com a lideranga percentual que nao pode ser
negligenciado, dado o papel central do gestor na criagdo das condi¢gbes para a
motivacéo intrinseca. Segundo a TAD, gestores que promovem autonomia, oferecem
feedback regular e constroem relagdes de confianga contribuem decisivamente para
0 engajamento da equipe (ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018). A presencga de
insatisfagdo com a lideranga em quase um quinto dos respondentes sugere que ha
espaco relevante para o desenvolvimento de praticas de gestdo mais humanizadas.

4.5 Analise Qualitativa: Sugestoes de Melhoria dos Colaboradores

A (questdo 12 - Q12) solicitou que os colaboradores indicassem, de forma
aberta, o que poderia ser melhorado na empresa para aumentar a motivagdo. A
analise de conteudo das respostas, seguindo as trés etapas propostas por Bardin
(2016), permitiu identificar cinco categorias tematicas recorrentes, apresentadas a
seguir em ordem de frequéncia.

Tabela 6 — Categorias tematicas da questao aberta (Q12)

Categoria tematica Freq. Teoria relacionada
aproximada

Remuneracdo e beneficios 48% Herzberg/Maslow

Comunicacéo e feedback 24% TAD/Herzberg

Crescimento e capacitacao 20% Maslow TAD

Flexibilidade e gestdao do 17% TAD (autonomia)
tempo

Clima e reconhecimento 14% Herzberg/Maslow
informal

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A categoria mais frequente foi a remuneracgéo e beneficios (conforme tabela,6),
citada por aproximadamente 48% dos respondentes que forneceram respostas
substantivas. Os colaboradores mencionaram aumento salarial, ampliacdo de
beneficios incluindo acesso a servigos de saude com desconto e maior valorizacao

financeira do trabalhador. Esse resultado converge diretamente com a centralidade do
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fator salarial identificada na questéo 3 e reforga, na perspectiva de Herzberg, que este
fator higiénico ainda nao atinge o nivel minimo necessario para prevenir a insatisfagéo
em uma parcela relevante do quadro funcional.

A segunda categoria mais recorrente foi a comunicacgéo e feedback (conforme
tabela 6), citada por cerca de 24% dos respondentes. As sugestdes envolvem
melhoria na comunicacdo interna entre setores, disponibilizacdo de feedbacks
construtivos, maior escuta dos colaboradores pela gestao e fortalecimento do dialogo
entre gestores e equipes. Esse conjunto de demandas dialoga diretamente com a
TAD: segundo Silveira et al. (2024), trabalhadores que recebem feedback formativo
regular e percebem que sua opinido é valorizada apresentam niveis significativamente
mais altos de motivagao intrinseca e menor intengéo de rotatividade.

A terceira categoria identificada foi crescimento, capacitagdo e treinamento
(conforme tabela 6), presente em aproximadamente 20% das respostas. Os
colaboradores manifestaram interesse em treinamentos, dindmicas de equipe,
programas de capacitagéo e investimento em educacdo. Essa demanda evidencia
que, para uma parcela do quadro funcional, as necessidades de estima e
autorrealizacao os dois niveis superiores da hierarquia de Maslow ja emergem como
motivadores relevantes, e a empresa poderia potencializar o engajamento investindo
sistematicamente nessa dimenséo.

A quarta categoria foi flexibilidade e gestdao do tempo (conforme tabela 6),
mencionada por cerca de 17% dos respondentes, que sugeriram horarios mais
flexiveis, agilidade na concessao de férias e maior adaptabilidade da empresa as
necessidades pessoais dos trabalhadores. Na perspectiva da TAD, a autonomia € uma
necessidade psicologica basica; a percepgao de controle sobre o

proprio tempo e rotina € condicdo relevante para o desenvolvimento da
motivacéo intrinseca (RYAN; DECI, 2020).

Por fim, uma quinta categoria, mais difusa, agrupou sugestdes relacionadas a
clima, imparcialidade e reconhecimento informal (conforme tabela 6), incluindo
referéncias a maior respeito entre colegas, imparcialidade nas relagbes de trabalho,
agdes de incentivo e celebragdes coletivas. Souza e Almeida (2021) demonstraram
que, em contextos regionais do interior do Brasil, praticas de valorizagao informal tém
impacto positivo significativo na motivagao, especialmente entre trabalhadores com

menor escolaridade perfil predominante na amostra estudada.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos desta pesquisa foram plenamente atendidos. No que diz respeito
ao primeiro objetivo especifico identificar os fatores extrinsecos que contribuem para
a motivagao dos colaboradores, os resultados evidenciaram que a remuneragao € 0s
beneficios representam o principal fator higiénico percebido pela equipe: 83,3% dos
respondentes reconheceram que o salario influencia diretamente sua motivacao, e
aproximadamente 48% das sugestdes abertas voltaram a esse tema, indicando que,
embora o fator esteja presente, ainda ndo alcanga o patamar necessario para prevenir
a insatisfacdo em parcela relevante do quadro funcional. As condi¢des fisicas do
ambiente estrutura, equipamentos, limpeza e seguranga também se destacaram
positivamente, com indice de aprovagao de 96,7%, demonstrando que a empresa
mantém um ambiente de trabalho adequado sob o aspecto material.

Em relagdo ao segundo objetivo especifico identificar os fatores intrinsecos que
contribuem para a motivacdo dos colaboradores, os dados revelaram que o
reconhecimento profissional e as oportunidades de crescimento constituem os
principais vetores de motivagao interna. Embora 63,3% dos colaboradores afirmem
qgue o reconhecimento sempre contribui para sua motivagao, 36,7% indicaram que ele
ocorre apenas as vezes, configurando, na perspectiva herzbergiana, um estado de
nao-satisfagcdo que limita o engajamento pleno. As oportunidades de crescimento
foram percebidas positivamente por 80% dos respondentes, mas o percentual de 20%
que vé poucas ou nenhuma perspectiva de desenvolvimento representa um ponto de
atencado, especialmente a luz da Teoria da Autodeterminagdo, segundo a qual a
percepcdo de competéncia e desenvolvimento € condigdo indispensavel para a
motivagéo intrinseca. Ainda assim, 93,3% dos colaboradores declararam sentir-se
motivados no cotidiano das atividades, dado que evidencia a for¢ca das dimensdes
relacionais e do vinculo com a equipe como compensadores das lacunas existentes.

Quanto ao terceiro objetivo especifico avaliar a satisfagcdo dos colaboradores
em relacdo as condicdes de trabalho, os resultados apontam para um quadro
predominantemente positivo, com 80% de avaliacao satisfatoria quanto as condigdes
gerais de trabalho. O relacionamento entre colegas alcangou indice de aprovagao de
96,5%, sugerindo um clima organizacional colaborativo e coeso. A satisfagdo com a

lideranca, por sua vez, foi avaliada positivamente por 82,7% dos respondentes,



27

embora o percentual de 17,2% de insatisfagdo com a gestéo sinalize espaco relevante
para o desenvolvimento de praticas de lideranga mais humanizadas e dialdgicas.

A analise integrada dos dados evidencia um quadro motivacional complexo e
multidimensional, que confirma a pertinéncia do referencial teérico adotado. Os
resultados apontam para uma empresa em que os fatores higiénicos basicos como as
condigdes fisicas do ambiente e o relacionamento entre colegas encontram-se em
nivel satisfatério, enquanto outros fatores, especialmente a remuneracido e a
regularidade do reconhecimento profissional, ainda apresentam lacunas percebidas
por parcela relevante dos colaboradores.

Sob a odtica de Maslow, os dados sugerem que a maioria dos colaboradores
tem suas necessidades fisiologicas e de seguranga razoavelmente atendidas, mas
que as necessidades de estima reconhecimento e valorizagdo ainda ndo encontram
resposta sistematica na cultura organizacional da empresa. O fato de 93,3% dos
respondentes declararem motivacao diaria positiva, apesar das lacunas identificadas
nos fatores higiénicos, sugere que variaveis internas como o vinculo com os colegas
e o sentimento de pertencimento exercem papel compensatorio relevante.

A lente herzbergiana permite interpretar os dados de forma complementar: a
empresa apresenta bom desempenho nos fatores higiénicos fisicos estrutura e
condicdes de trabalho, mas enfrenta desafios nos fatores motivadores, especialmente
no reconhecimento sistematico, na comunicagdo e nas oportunidades de
desenvolvimento. Esse padrao refor¢ca que o investimento exclusivo em infraestrutura
nao é suficiente para alcancar motivagao de alta qualidade, sendo necessario avangar
sobre as dimensdes do conteudo do trabalho e da gestdo de pessoas.

Finalmente, a Teoria da Autodeterminacdo ilumina a importancia das
dimensdes de autonomia, competéncia e vinculo. A demanda expressiva por
comunicacao bidirecional, feedback e flexibilidade de horarios, identificada nas
respostas abertas, indica que os colaboradores aspiram a maior autonomia € a um
relacionamento mais dialdégico com a lideranga condigdes que, segundo Silveira et al.
(2024), estéo diretamente associadas a maiores niveis de motivagdo intrinseca e bem-
estar psicolégico. O aprimoramento dessas dimensdes representa, portanto, o
principal vetor de desenvolvimento da cultura motivacional da empresa estudada.

No que se refere as limitacdes desta pesquisa, destaca-se o fato de o estudo

ter sido realizado em uma unica empresa de pequeno porte, 0o que restringe a
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possibilidade de generalizagdo dos resultados para outros contextos do setor
agroindustrial. Além disso, o instrumento de coleta, por ser majoritariamente
estruturado, pode nao ter captado a totalidade das percepg¢des dos colaboradores,
especialmente aqueles com menor familiaridade com ferramentas digitais. A
amostragem por acessibilidade, embora adequada para estudos de caso
exploratdrios, também limita a representatividade estatistica dos dados obtidos.

Para pesquisas futuras, recomenda-se a ampliacdo do escopo para outras
empresas agroindustriais do norte do Tocantins e de regides com perfil
socioeconémico semelhante, de modo a permitir comparag¢des e maior generalizagéao
dos achados. Sugere-se, ainda, a realizagcdo de estudos longitudinais que
acompanhem a evolugao dos indices motivacionais ao longo do tempo, especialmente
apos a implementacao de praticas de gestdo de pessoas. A inclusdo de entrevistas
semiestruturadas como instrumento complementar poderia enriquecer a analise
qualitativa e aprofundar a compreensdo dos fatores motivacionais em contextos
regionais especificos.
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