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RESUMO

Diversas teorias relacionadas a motivacao no trababmo a de Maslow e de Herzberg, estudam
os fatores extrinsecos e intrinsecos ao funcionfue influenciam diretamente no seu
comportamento, fazendo com que estes se sintanvadoi. Mas como essa motivacdo pode
influenciar no desempenho desses funcionarios? gier funcionarios motivados trabalham
melhor? O presente artigo tem como objetivo ideatif os impactos da motivacdo no
desempenho do colaborador, através de fatores @mnimente de trabalho, relacionamento,
interacdo e cultura organizacional e testar o nwod&borado por Bragat AL (2013). Como
objeto de pesquisa foi selecionada uma empresatmaumultinacional, localizada no Rio de
Janeiro — RJ, onde foi aplicado um questionario 26ntens relacionados a motivacao, ambiente
de trabalho, relacionamento e cultura organizatidtsses fatores foram analisados por meio de
modelagem de equag¢les estruturais, com base emmasirguadrados parciais. A empresa
estudada possui aproximadamente 139 mil empregaddsdo o mundo e cerca de 1.200 lotados
na unidade do Rio de Janeiro — RJ, no qual 2850pssesponderam a pesquisa, sendo 223
questionarios validos. Como resultado foi possiedidar estatisticamente que funcionarios
motivados influenciam positivamente o ambiente dabalho, relacionamento e cultura
organizacional, porém a validade do modelo foi uwlzada pela teoria existente, ndo tendo base
tedrica para sua defesa.

Palavras-chave Motivacao. Organizacdo. Andlise exploratéria. Mioshquadrados parciais.

1. INTRODUCAO

Ha vérias décadas, muitos estudiosos pesquisapasgeisam, até hoje, sobre motivacao dos
funcionarios nas empresas, aprofundando-se cada mve® no assunto, buscando
compreender o comportamento humano nas organizagdesomprometimento dos
funcionarios deve ser conquistado através de reepsag que interessam a eles. Ser
reconhecido e valorizado, a realizacao pessoalesejo de atingir seus objetivos s&o alguns
fatores que motivam o ser humano.

O gue motiva uma pessoa em um determinado mompotie ndo motivar outra nesse
mesmo instante, pois as pessoas sdo diferentes desasutras. Por isso, é de extrema
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importancia que a organizacdo invista em seus dudacios, através de programas
motivacionais, como treinamentos e palestras, pidissndo que eles expressem suas
vontades, para que consiga conhecer o que 0s motiva

Algumas pesquisas ja comprovaram que empregadovasot tendem a render mais e
trabalhar mais disposto, proporcionando melhoregdtalos para as empresas, desde que haja
comprometimento entre ambos. Uma vez que existe @smprometimento, o funcionario
passa a colaborar com as tomadas de decisdo, anfjgamente era funcédo imediata da
chefia. Esta participacdo nas decisdes mostra gwegado que ele é fundamental para a
empresa e isto estimula sua motivacao, passarelgensr util.

O presente artigo tem como objetivo identificatmopactos da motivagédo no desempenho do
colaborador, através de fatores como ambiente almlhro, relacionamento, interacdo e
cultura organizacional e testar o modelo elabonaaloBragaet al (2013). A pesquisa foi
realizada em uma Multinacional de grande portestad® do Rio de Janeiro.

2. REFERENCIAL TEORICO

Parker e Turner (2002) afirmam que as caracteaitsticdividuais influenciam no desempenho
no trabalho, principalmente quanto aos aspectosvaodnais e cognitivos. As autoras
acreditam que para ter um bom desempenho, o talmkrcisa ser significativo para o
funcionario e satisfazer suas necessidades ddroggo.

Para Lima (1996 apudBraga Jret al(2013: 94), “motivacdo € um impulso para a saté&ac
em geral visando o crescimento e desenvolvimentsga¢ e, como consequéncia o
organizacional, o que causa, canaliza e sustemg@mportamento das pessoas, ndo sendo,
porém, a Unica influéncia no nivel de desempenijaealas”.

Na teoria de Maslow, a motivacdo € um fator que das necessidades e estrutura em sua
piramide as necessidades primarias e secundaresttamdo que o ser humano esta sempre
buscando conquistar cada etapa da piramide, passandr outras necessidades a serem
supridas, uma vez alcancada determinada etapan&e@hiavenato (2009apudBraga Jr.

et al(2013: 94), necessidades primarias séo as fismddggue séo referentes a sobrevivéncia
da pessoa como fome, sede, sono e sexo e a darsgggue compreende um ambiente fisico
e emocional seguro e livre de ameacas, como sakeguro, casa propria e até mesmo o
emprego.

Quanto as necessidades secundarias, Maslow denamimecessidades sociais, vinculadas a
vontade da pessoa de ser aceita por outras de osivio, como amizade, familia e
relacionamento; posteriormente vém as necessiddestima que corresponde a importancia
de ser reconhecido, ter prestigio e status; eppm da piramide, tém-se a necessidade de auto
realizacdo, no qual engloba os aspectos relacisnadealizacdo de tarefas desafiadoras, que
envolve o potencial do ser humano (CHIAVENATO, 2009

Satisfacdo no trabalho € um sentimento agradawelresulta da percepcdo de que nosso
trabalho realiza ou permite a realizacdo de valongmrtantes relativos ao proprio trabalho
(WAGNER; HOLLENBECK, 1999: 119).

Para Hunt e Osborn (2002, p.96), Satisfacdo naalttabformalmente definida € o grau
segundo o qual os individuos se sentem de moddiyoosu negativo com relacdo ao seu
trabalho, é uma atitude, ou resposta emocionarafas de trabalho e as suas varias facetas.
Aspectos mais comuns da satisfacao no trabalhoiwekm-se com pagamento, desempenho
e avaliagdo de desempenho, colegas qualidade eéevs@m condi¢cbes fisicas e sociais do
local de trabalho (ver figura 1). Para Soto (20@5¥atisfacdo no trabalho € o resultado de
uma comparacao entre a recompensa obtida e a @spérgrau de satisfacao ou insatisfacao
esta diretamente ligado a diferenca entre esses/dlares.
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Figura 1. Motivacdo x Desempenho x Satisfacéo.

Fonte:Hunt; Osborn (2002)
Na figura 1, pode-se observar que o desempenhgatisdacdo no trabalho séo resultados
isolados, mas potencialmente interdependentes, @heleé influenciado por atributos
individuais, como habilidade e experiéncia, apogaaizacional, como recursos e tecnologia,
e esforco de trabalho, no qual a motivacdo do fundeio para trabalhar tem peso direto.
Portanto, se o individuo se sentir recompensadaabalho, a motivacdo sera afetada positiva
e diretamente.

Entretanto, Herzbergpud Schimidt (2000), defende que existem dois fatorsgsntbs que
devem ser considerados na satisfacéo do cargatarsg higiénicos e os fatores motivadores.
Para Gomes e Michel (2007), os fatores higiéniestjdados por Herzberg, “referem-se as
condi¢cBes que rodeiam o funcionario enquanto thabals condi¢cbes fisicas e ambientais de
trabalho, o salario, os beneficios sociais, astipaéi da empresa, o salario, os tipo de
supervisao recebido, o clima de relacdes, etc”.f8wes que néo influenciam diretamente
no comportamento dos funciondrios, e quando ausgmddem ou ndo causar insatisfacdo
mediante a organizacao.

Ja os fatores motivadores, ainda segundo os autoeésrem-se ao conteudo do cargo, as
tarefas e aos deveres relacionados com o cargd .€fstio ligados diretamente a realizacéo,
respeito e reconhecimento, pois pode levar o fmdcio a satisfacdo pessoal, quando
alcancados, e em caso de auséncia, as condicé@sbiente de trabalho podem se tornar
precarias (LACOMBE, 2005). Segundo Dejoatsal. (2007),apudAndradeet al (2007: 75)
considerar o fato de que o homem esté constanterbastando satisfazer suas necessidades
na organizacao em que trabalha e o seu comportaréanna resposta a questéo do desejo e
sua relagdo com seu trabalho.

A satisfacdo com o trabalho € uma atitude gerauma pessoa em relacdo ao contexto
ocupacional de que participa, sendo que a avaliQgéam trabalhador faz de sua satisfacéao
ou insatisfacdo é resultado de um somatdério deedifes elementos, como convivéncia com

colegas e superiores, obediéncia a regras e pgliti;ganizacionais, alcance de padrdes de
desempenho e aceitacdo de condi¢cdes de trabalalingete abaixo do ideal, dentre outros

(ROBBINS, 2005apudANDRADE et al, 2007: 75).

Segundo Campbell (1990), a motivacao impacta diretée no desempenho. Em um estudo
feito pela revista Exame, sobre as melhores enprpaea se trabalhar e as ‘maiores e
melhores’ empresas, em termos de faturamento, ganiaacdes citadas como melhores
empresas para se trabalhar obtiveram um desempamberior aquelas que por si sO
conseguem bons resultados. Dessa observacado padiese que as organizacdes onde a
motivacdo prevalece aproximam-se da possibilidaglesal obter um melhor desempenho
(ROBBINSet al, 2010apudOLIVEIRA et al, 2012).
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Foi realizada uma pesquisa exploratéria que, seg@averino (2008, p. 123), “a pesquisa
exploratoria busca apenas levantar informacfesesotr determinado objeto, delimitando
assim um campo de trabalho, mapeando as condiedesnifestacdo desse objeto”.

Quanto aos fins, a pesquisa se classifica comatitptara e descritiva, que segundo Vergara
(2000: 47) “expbe caracteristicas claras e bemnegiias de determinada populacdo ou
fenbmeno. Para isso envolve técnicas padronizadasme estruturadas de coletas de seus
dados”.

Quanto aos meios, foi realizada, através de undestie caso, uma pesquisa de campo
(survey para coleta de dados primarios, que, segundo avaerd2000: 47), € uma
“investigacdo empirica realizada no local onde @orum fenémeno ou que dispde de
elementos para explica-lo”. Para coleta de dadoans@rios, foi feito um levantamento
tedrico por meio de bibliografia.

A pesquisa foi baseada no estudo de Bedgal (2013) e para demonstrar que a motivacao
pode ser um fator que contribui para a melhori@ekempenho, conforme objetivo proposto
pela presente pesquisa foi aplicado um questiortéanio 26 perguntas, que representam as
variaveis observadas de quatro construtos: a Mmtvano Trabalho, como construto
exdgeno, que influencia na Cultura Organizacional,Relacionamento no Trabalho e no
Ambiente de Trabalho, que sdo construtos enddégéhagiestionario e proposta de escala
foram inspirados na pesquisa de Braga Justi@l (2013). A escala do trabalho original foi
elaborada com 26 itens em escala Likert com cimeigs de concordancia/discordancia (ver
quadro 1).

Constructo Questdes

P 240 meu trabalho proporciona a satisfacdo das minhas necessidades.

P 26 Me sinto motivado no meu trabalho.

P_11 Me sinto realizado profissionalmente.

P 14 Estou satisfeito com o cargo que ocupo.

P_25A empresa propde um clima organizacional positivo buscando a minha valorizagdo.
Motivag3o no trabalho |P_17 A empresa me oferece uma perspectiva de promoggo.

P 12 Aempresa me oferece uma perspectiva de crescimento profissional.

P 13 Sou reconhecido quando tenho um bom desenvolvimento no trabalho.

P 22 Meus pontos fracos e fortes sdo avaliados periodicamente.

P 23 Recebo feedback (orientagdo) para me adequar ao meu trabalho.

P 18 Adguiro novos conhecimentos com os treinamentos oferecidos pela empresa.

P 80s equipamentos de seguranca tem boa qualidade.

P_70s equipamentos de seguranga oferecidos pela empresa sdo suficientes.

P 10Trabalho em um ambiente seguro.

P 90s equipamentos de seguranca sdo trocados periodicamente,

P 16 Minhas responsabilidades sdo bem definidas no meu ambiente de trabalho.

P 6As instalagdes da empresa como: cadeira, mesa, iluminagdo, refeitdrio, sdo adequadas.

P 20 Possuo ampla liberdade para tomada de decises e meu lider uma pequena participacdo.

P 19 As decisdes sdo tomadas apenas pelo lider ndo levando em consideragdo a participacdo do restante da equipe de trabalho.
P_21As decisdes sdo criadas de acordo com as escolhas do grupo juntamente com o lider.
P_4Tenho uma boa relagdo com meu supervisor.

P 5Tenho uma boa relacdo com meus colegas de trabalho.

P 3 As normas e politicas da empresa sdo passadas de forma clara e objetiva aos funciondrios.

P_2 A empresa fomece condigdes e meios para que os objetivos e metas fixados sejam realizados.
P_15Tenho aptidao e perfil para exercer as tarefas relacionadas ao meu cargo.

P 1Tenho conhecimento da missdo, visdo e valores fixados pela empresa. Fonte: Elaborado pelos autores

Quadro 1: Itens da Escala final utilizados para a Bsquisa.
Fonte: Inspirado na Pesquisa de Braga et AL (2013).

Ambiente de trabalho

Relacionamento no
trabalho

Cultura Organizacional
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Conforme apresentado no quadro 1, a escala atrdagsvariaveis observadas busca
compreender as variaveis latentes distribuidas enerddes que avaliam Motivagdo no
Trabalho, Ambiente de Trabalho, Cultura Organiza&i@®@ Relacionamento no Trabalho. As
variaveis para analise do perfil dos entrevistddoam faixa etéria, sexo, escala de trabalho,
escolaridade e quantidade de empresas trabalhé&as momento. A partir desses dados
foram definidas trés hipoteses:

H1: A Motivacdo é um fator que influencia no Relacioeata com o lider e os

demais colegas de trabalho.
H2: A Motivacao € um fator que contribui para um bonbfemte de Trabalho.

H3: A Motivacao é um fator que contribui para a percepeagesenvolvimento da
Cultura Organizacional.
Para o tratamento quantitativo e andlise de dddosdotada a técnica de Modelagem de
Equacbes Estruturais (MEE), com o método dos MisiQuadrados Parciais, ou Partial
Least Squares (PLS).

O método escolhido foi desenvolvido por Wold (1984 uma técnica preditiva utilizada
para desenvolver teorias em pesquisa exploratbldadesempenha essa tarefa, concentrando
seu foco na explicacdo da variancia das variaveemtentes, quando examina o modelo
(HAIR et al, 2014).

A Modelagem de Equacdes estruturais (MEE) est& exstrmais Uteis técnicas avancadas de
analise estatisticas que surgiram mais recentenmargteCiéncias Sociais. A MEE é uma
classe de técnicas multivariadas que combina aspelet analise fatorial com a regressao,
capacitando o pesquisador examinar, simultaneamneidedes entre varidveis observadas e
variaveis latentes, assim como entre variaveistese (HAIR et al, 2014). Nas variaveis
latentes, o método as identifica como combinac@esales das varidveis observadas.
Portanto, oferecendo a medida precisa dos escosesainponentes e a nao identificacdo do
modelo.

3.1. PERFIL DA EMPRESA ESTUDADA

A empresa objeto da pesquisa é uma industria ragltnal de grande porte com
aproximadamente 139 mil empregados em todo o mentfbanos de historia. Localizada no
estado do Rio de Janeiro, possui atividades ems/&rcais do Brasil e do mundo na area de
mineracéo, promovendo o desenvolvimento das coradaglem que atua, com oferecimento
de carreiras de trabalho desafiadoras e dinamfkasiidade no Rio de Janeiro, onde a
pesquisa foi aplicada, possui cerca de 1200 lotados

O questionéario foi aplicado em 285 pessoas, desabforam desconsiderados 62 respostas
por duplicidade de marcacdo ou falta de preenchonem alguma questdo. O total de
questionarios validos foi de 223.

Quanto ao perfil dos empregados que tiveram seuestiqnarios validos, 60% dos
respondentes possuem entre 31 e 55 anos e 34% at®8; 91% eram do sexo masculino;
65% trabalham em turno administrativo e 33% emauwta 12 horas; 64% possuem nivel
escolar ensino médio/ técnico e 18% ensino supe&aon relacdo a carreira profissional 66%
ja trabalharam em até 5 empresas e 26% traballeggranas na empresa objeto da pesquisa.

4. ANALISE DOS DADOS

Com os dados obtidos pela pesquisa foi estimadononelo reflexivo pela Modelagem de
Equacdes Estruturais (SEM), sendo os indicadoreragestacdes dos construtos. O modelo
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formado pelos construtos propostos e suas respeotariaveis observadas sdo apresentados
conforme a figura 2.
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Figura 2. Modelo de construtos propostos e suas pEctivas variaveis observadas.
Fonte: Braga et AL (2013).

Foram avaliadas no modelo de mensuracdo as vasantiedias extraidas (AVE),
confiabilidade composta e Alpha de Cronbach dosstcotos, conforme tabela 1. Apds a
primeira analise da validade convergente, foramardks as varidveis REL3 (P_21) e REL4
(P_4), pois nao contemplavam o minimo exigido naaede 0,5 para a AVE.

Segundo Hairet al (2014), a confiabilidade composta com valores e@i{f® e 0,90 sao

considerados satisfatorios e valores entre 0,6078 Para o Alpha de Cronbach sao
considerados adequados. Motivacdo no trabalho exgmas valor maior que 0,90 em
confiabilidade composta, podendo significar a éxista de alta correlacdo entre as
respectivas variaveis observadas.

Tabela 1 - Varidncias médias extraidas (AVE), cordbilidade composta e Alpha de
Cronbach dos construtos.

AVE Confiabilidade Alpha de
Composta Cronbach
Ambiente Trabalho 0.544 0.875 0.825
Sl 0.571 0.840 0.745
Organizacional
Motivagao Trabalho 0.641 0.951 0.943
Relacionamento 0.602 0.818 0.665

Fonte: Dados da Pesquisa.

Para avaliar a validade discriminante, foi usadwitério de Fornell-Larcker, que compara a
raiz quadrada das variancias médias extraidas (AdE) as correlacdes entre as variaveis
latentes, conforme tabela 2.
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Tabela 2 — Avaliag&o da validade discriminante segalo o critério de Fornell-Larcker

Cultura Relacionamento Ambiente |Motivagao
Organizacional Trabalho Trabalho
Cultura Organizacional (0.756) 0.615 0.599 0.545
Relacionamento 0.615 (0.776) 0.593 0.585
Ambiente Trabalho 0.599 0.593 (0.738) 0.444
Motivacado Trabalho 0.545 0.585 0.444 (0.801)

Fonte: Dados da Pesquisa.

Antes de avaliar o modelo estrutural, foi analisad®valor, onde se verificou que em relagao
ao construto “Motivacdo na Empresa” sobre o cotstfRelacionamento” obteve a maior
relacdo com valor de 0,590, seguido pelo consti@tdtura Organizacional”, com valor de
0,563 e pelo construto “Ambiente no trabalho”, ceafor de 0,475, estando, portanto de
acordo com o exigido pela literatura, que sao esl@ntre -1 e 1, preferencialmente distantes
de zero, porém muito proximos uns dos outros, pdwmlenepresentar uma baixa
discriminalidade entre os construtos.

O Q2 de Stone-Geisser, que indica relevancia jwadfara o construto exdgeno, obteve
valores iguais a 0,348 para o construto “Relaci@rdm no trabalho”, considerado o que
sofreu maior efeito do construto exdgeno “Motivac@oTrabalho”, seguido pelo construto
“Cultura Organizacional” com 0,317, consideradatefmédio e pelo construto “Ambiente de
trabalho” com 0,225, considerado efeito médio.

Para avaliar o modelo estrutural, foi analisado?@® modelo, no qual obteve valor igual a
0,297 e o ajustado 0,294. Esse coeficiente é untidenela exatidao preditiva do modelo e
representa os efeitos combinados das variaveistégteexdgenas sobre a variavel latente
endogena.

Confirmada a qualidade dos ajustes do modelo, ésiyms avaliar as hipoteses
estatisticamente através dos coeficientes de cancimiiforme quadro 3.

Hipotese Caminho Carga Conclusdo
H1 Motiva¢do ==> Relacionamento 0.585 Suportada
H2 Motivacdo ==> Ambiente de Trabalho 0.444 Suportada
H3 Motivagdao ==> Cultura Organizacional 0.545 Suportada

Quadro 3. Avaliacdo das Hipoteses apresentadas nafjuisa
Fonte: Dados da Pesquisa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo envolve fendbmenos emocionais, bioldgi@ sociais e € um processo
responsavel por iniciar, direcionar e manter coit@moentos relacionados com o

cumprimento de objetivos e faz com que os indivédieem o melhor de si. Acredita-se ainda
gue sem a motivacao seja muito mais dificil cumgbeierminadas tarefas.

Nessa pesquisa, conforme observado, foi possiviicae que a motivacao € um fator que
impacta fundamentalmente no relacionamento no ltrapa por consequéncia disso, €
possivel construir um ambiente de confianca e biiethde.
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Quanto ao construto Cultura Organizacional, quevabmaior relacdo com Motivacédo depois
de Relacionamento no Trabalho, pode-se observaa guetivacdo consegue de certa forma
instigar manifestacbes positivas por parte dosviddos em relacdo a organizacgéao,
fortalecendo a credibilidade nas crencas, valaiggp e misséo predominantes. Essa maior
interacdo entre os membros servira de preceitoirquéireciona-los rumo aos objetivos da
organizacao.

A medicdo é sempre afetada por dois tipos basie@srds: o erro randémico (ndo sistémico)
e 0 erro nao randémico (sistémico). Sempre 0s addies possuem erros randémicos em
menor ou maior grau. Além de um indicador precsar confiavel estatisticamente ele
precisa ser valido, ou seja, precisa mensurar o sgug@ropde a medir. A validade é
comprometida com a existéncia de erro ndo randqgrjiicgue os indicadores sdo impedidos
de refletrem o conceito tedrico que objetivavanpresentar. A validade depende
negativamente da magnitude de erro sistémico preesenprocesso de mensuracao (HAIR
ET AL, 2005).

Segundo Hair et al (2005), a confiabilidade do nmde condicdo necessaria mais nao
suficiente para sua validade. A teoria e a validsteinter-relacionadas. A relevancia de um
construto latente depende amplamente de sua veliddidnte disso, apesar do presente
estudo ter apresentado resultados estatisticomntés e sua confiabilidade estar satisfatoria,
foram observados alguns pontos negativos na foome doi estruturada a metodologia no

artigo de Bragat al(2013) tornando o modelo n&o valido teoricameniesaja:

1. No artigo original, o objetivo era medir se ativegdo impactava na
produtividade, porém ndo foi criado um construtoe qabordasse a
produtividade, ou seja, 0os autores simplesmengziiam no texto, que a
motivacdo impactaria na produtividade dos funcimsaratravés dos
fatores ambientes de trabalho, relacionamentotaraubrganizacional.

2. Os autores criaram um construto chamado Relatiento no Trabalho
onde as variaveis observadas tratavam sobre ostaspee lideranca
apenas.

3. Apesar dos autores utilizarem a teoria de Hegzbemo embasamento
do artigo (especificamente quanto aos fatores maadtwais), eles
enfatizaram no topico “Satisfacdo e Endomarketiag’ necessidades
“higiénicas” como aquelas que trazem maior sat&fegos funcionarios e
gue geram uma maior produtividade e realizacaagsiohal.

4. No modelo proposto pelos autores, o construttivisigio no Trabalho
(exdgeno) impacta diretamente no Ambiente de Thab@ndogeno), isto
€, a motivacao dos funcionarios impacta diretameage cadeiras, mesas,
equipamentos de seguranga, iluminacdo, etc (vates itlo questionario
relacionados ao construto Ambiente de trabalhgyeonéo faz sentido.

5. Na pesquisa original havia um construto Intevacfue foi retirado na
presente pesquisa e os itens foram redistribuidos utros construtos,
por entendermos nao ser pertinente a composicawodelo, uma vez que
este apresentou valores estatisticos insignifisaareeriormente.

6. O item Confiabilidade Composta apresentou imsdiaeima de 0,90
relativos ao construto Ambiente de Trabalho, Calt@rganizacional e
Motivacdo, o que demonstra a existéncia de altaele@éo entre as
respectivas variaveis observadas. O uso de itedsndantes tem
consequéncia adversa para a validade de contetdedlda e pode elevar
as correlagdes entre os termos de erro.
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7. O construto de Cultura Organizacional onde astmormas e politicas da
empresa ndo tem relacionamento teérico nenhum comtigacdo. Onde
as mesmas apenas definem um conjunto de regrasaqudtilizadas para
padronizar 0S processos organizacionais e compentam de
colaboradores e fornecedores.

Sendo assim, apesar de utilizarmos o artigo coree para analisar uma nova organizacao de
outro setor (conforme sugestao de pesquisa dosealtndo poderiamos deixar de relatar os
equivocos apresentados na construcdo do artigoalrig

Como sugestao de pesquisas futuras, levando endematsio que foi feito um estudo de caso

e gue os resultados ndo podem ser generalizadds;sgorealizar essa pesquisa em outra
organizacdo, a fim de contribuir para o avanco eflexao sobre o tema e comparar 0s

resultados obtidos de forma quantitativa ou qualdaOutra sugestao seria refazer o modelo
com o construto Motivacdo sendo uma variavel ena@geu seja, investigar quais os fatores

gue impactam na motivacdo do trabalhador.
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