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RESUMO: Este estudo analisa como o reconhecimento dos colaboradores
influencia a produtividade e o clima organizacional em empresas da regiao de
Marilia-SP. A pesquisa parte da ideia de que valorizar o trabalho das pessoas é
fundamental para manter equipes motivadas e engajadas, utilizando uma
abordagem qualitativa com revisdo bibliografica, estudos de casos e um
questionario online a empresa local para entender como o reconhecimento é
aplicado nas organizagdoes. Os resultados mostram que a maioria dos
participantes relaciona o reconhecimento a motivacdo e a um ambiente de
trabalho mais positivo. Também foi observado que ele melhora a produtividade,
o comprometimento e ajuda a reter talentos. Os resultados indicam que essa
pratica contribui para o fortalecimento da cultura organizacional e estimula
relagdes de trabalho mais humanas e sustentaveis, em consonancia com os
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 3 e 8 propostos pela

Organizagao das Nagdes Unidas.
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1. INTRODUGAO

O ambiente corporativo atual € marcado por rapidas transformacdes
tecnologicas, culturais e econdmicas que alteram diretamente a maneira como as
empresas se relacionam e competem. Os fatos como a globalizagéo, o avancgo digital,
a multigeracionalidade organizacional e a crescente valorizagao do potencial humano
sdo elementos que alteram as dindmicas internas das organizagdes. Nesse cenario,
os individuos sao o maior diferencial de uma empresa e a forma como sao
gerenciadas tem um impacto direto no sucesso organizacional. Quando os individuos
da equipe percebem valorizagao em seu trabalho, o desempenho se fortalece e reflete

positivamente no alcance dos objetivos.

A area da administracdo de pessoas, assim, assume um papel estratégico e
essencial, sendo responsavel por gerenciar as rotinas e 0s processos, desenvolvendo
talentos, fortalecendo as relagdes e criando condicdes favoraveis para ambientes de
trabalho saudaveis. Por meio de praticas eficazes, como treinamentos, politicas de
reconhecimento e desenvolvimento de liderancgas, a gestdo de pessoas consegue
alinhar o capital humano com as estratégias da empresa, potencializando resultados
e garantindo sustentabilidade a longo prazo. Essa é&rea estratégica conecta
diretamente o desempenho individual ao sucesso organizacional, sendo crucial para

enfrentar os desafios contemporaneos.

O reconhecimento ganha destaque entre os elementos centrais da gestao,
atuando diretamente na motivacdo, satisfacdo e retencdo dos colaboradores.
Reconhecer n&o significa apenas conceder beneficios financeiros, mas também
valorizar o trabalho por meio de feedbacks construtivos, celebracdes de resultados e
demonstracdes de respeito e consideragao. Essa pratica fortalece o vinculo emocional
entre colaborador e empresa, reduzindo a rotatividade e estimulando a criatividade e

o desempenho.

Segundo Chiavenato (2020), reconhecer o esforgo dos colaboradores € um dos
principais fatores de motivagao no trabalho. Para o autor, organizagbes eficazes sao
aquelas que conseguem alinhar os objetivos organizacionais aos interesses dos seus
funcionarios, criando uma relacdo de beneficio entre ambas as partes. Essa
perspectiva é reforcada por diversas teorias motivacionais, como a Teoria dos Dois
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Fatores de Herzberg e a Teoria da Autodeterminacao de Deci e Ryan, que destacam
o reconhecimento como elemento-chave para o desempenho e a satisfacdo no

ambiente corporativo.

No contexto regional de Marilia-SP, localizada no interior do estado de Sao
Paulo e que possui uma economia diversificada com setores industriais, comerciais e
de servicos em constante crescimento. O mercado de trabalho local é caracterizado
por uma base solida de pequenas e médias empresas, que enfrentam desafios tipicos
de regides interioranas, como a disputa por mao de obra qualificada e a necessidade
de inovagao constante para competir com grandes centros. O objetivo central, busca
investigar o papel do reconhecimento como ferramenta motivacional, compreendendo
a sua relagéo com o trabalho em equipe. Além do objetivo geral de analisar o impacto
da gestao orientada pelo reconhecimento na produtividade e clima organizacional, o
estudo também busca: Investigar a importancia do reconhecimento como ferramenta
motivacional na gestdo de pessoas, avaliar a relagdo entre trabalho em equipe e
valorizagao profissional; Avaliar como o reconhecimento fortalece a cooperagao entre
colaboradores; Analisar o papel da lideranga na promog¢ao de um clima organizacional

positivo, propondo estratégias para melhorar a relagéo entre lideres e liderados.

Este trabalho tem como objetivo principal analisar o impacto da gestdo de
pessoas orientada pelo reconhecimento na produtividade e no clima organizacional
de empresas localizadas em Marilia-SP, adotando uma abordagem qualitativa para
explorar as dimensdes subjetivas como percepg¢des, interpretagdes e significados que
possam ser atribuidos aos colaboradores e as praticas de reconhecimento. Essa
investigacdo permite compreender e enriquecer o estudo, foram utilizados dados
secundarios fornecidos pelo Servigco Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE) e pela Associacdo Comercial e de Inovagédo de Marilia (ACIM).
Essas fontes oferecem informacbes valiosas sobre o perfil empresarial local,
indicadores econémicos, praticas de gestdo e tendéncias regionais, enriquecendo a
analise com dados estatisticos e contextuais, os dados subsidiaram a identificacao
das empresas mais representativas, a compreensao do cenario competitivo local e a

contextualizagao dos resultados da pesquisa.

Para a coleta de dados primarios, foram aplicados questionarios estruturados

por meio do aplicativo WhatsApp, ferramenta amplamente utilizada na comunicacao
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empresarial da regido. Essa escolha facilitou o alcance e a interagdo com gestores e
colaboradores, promovendo maior taxa de resposta e praticidade na obtengao das
informagdes. Os questionarios abordaram temas como praticas de reconhecimento
adotadas, percepcado dos colaboradores sobre a valorizagado recebida, impacto do
reconhecimento na motivagao, clima organizacional e produtividade, bem como a

atuacgao da lideranga nesse processo.

Dessa forma, o reconhecimento se consolida como uma pratica indispensavel
a gestdo de pessoas, promovendo nado apenas motivagao e produtividade, mas
também favorece um ambiente organizacional mais colaborativo e sustentavel.
Investir no reconhecimento é, portanto, investir no sucesso das pessoas e,

consequentemente, das organizagdes.
2. REFERENCIAL TEORICO

Nesse cenario, o reconhecimento profissional emerge como uma das praticas
mais eficientes para impulsionar o desempenho dos colaboradores e favorecer a
retencao de talentos. Quando o individuo é valorizado no ambiente corporativo, cria-
se nao apenas um clima organizacional mais equilibrado, mas também se fortalecem

0 engajamento, a motivagao e os niveis de produtividade.

A crescente exigéncia por inovagéao, agilidade e eficiéncia impde as empresas
a necessidade de adotar praticas que vao além da remuneragao financeira. O
reconhecimento, desponta como um instrumento estratégico, capaz de influenciar
diretamente o comportamento dos colaboradores. Compreender a dindmica de
influéncia no contexto especifico das empresas de Marilia-SP fornece grandes
vantagens para implementar as praticas de gestdo de pessoas mais eficazes e

adaptadas a realidade local.
2.1 MARY PARKER FOLLET E O “PODER COM”

Mary Parker Follett foi uma pioneira do pensamento humanista na
administracao, contrapondo-se ao modelo autoritario da época. Para ela, o verdadeiro
lider deve exercer o “poder com” as pessoas, e nao “sobre” elas, estimulando a

participagéo, o didlogo e a cooperagao. Follett via e defendia que a lideranga eficaz



surge das relagdes humanas e da capacidade de aumentar o senso de poder nos
liderados. Seus principais conceitos incluem a integragcao entre niveis hierarquicos, a
participagédo nas decisdes, a resolu¢ao construtiva de conflitos e a lei da situagéo, na
qual a autoridade vem do conhecimento e ndo da hierarquia, principios que, mostram
0 reconhecimento ndo apenas por elogios, mas por dar voz, valor e autonomia ao

colaborador, promovendo um ambiente organizacional mais engajador.
2.2. ELTON MAYO E O EFEITO HAWTHORNE

Elton Mayo revolucionou a administragdo com a Teoria das Relagdes
Humanas. Seus estudos na Western Electric Company mostraram que a
produtividade aumentava quando os colaboradores se sentiam ouvidos e valorizados.
Essa percepgao ficou conhecida como Efeito Hawthorne, que revela como a atencgao
dada ao trabalhador tem impacto direto sobre seu desempenho.
Além disso, Mayo destacou a importancia dos grupos informais no ambiente de
trabalho e desafiou a visdo do trabalhador como “homo economicus” (individuo
motivado exclusivamente por incentivos financeiros), propondo a ideia do “homem
social” (motivado por pertencimento, reconhecimento e relagdes interpessoais). Essa
perspectiva refor¢a que o clima organizacional e a produtividade s&o influenciados por

fatores humanos e emocionais, e ndo apenas por aspectos materiais.

2.3 TEORIAS DE MOTIVACAO E O RECONHECIMENTO COMO FATOR
IMPULSIONADOR

A motivacdo é um dos pilares para o engajamento e a produtividade no
ambiente de trabalho. Diversas teorias buscam explicar o que impulsiona os
individuos, e entre elas, algumas sao particularmente relevantes para entender o

papel do reconhecimento:
2.3.1 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

A teoria de Herzberg diferencia os fatores higiénicos (salario, condig¢des fisicas)
dos motivacionais (reconhecimento, crescimento pessoal). Segundo ele, o

reconhecimento € um fator motivacional essencial, capaz de gerar satisfagao



duradoura. Ao contrario dos fatores higiénicos, que apenas evitam a insatisfagao, os

motivacionais promovem desempenho elevado e comprometimento genuino.
2.3.2 TEORIA DA AUTODETERMINACAO DE DECI E RYAN

A Teoria da Autodeterminagéo (TAD), desenvolvida por Edward Deci e Richard
Ryan, postula que a motivagdo humana € impulsionada por trés necessidades
psicoldgicas inatas e universais: competéncia, autonomia e relacionamento (Deci &
Ryan, 1985). A necessidade de competéncia refere-se ao desejo de se sentir eficaz e
capaz de realizar tarefas, a autonomia diz respeito a capacidade de tomar decisdes e
ter controle sobre as préprias agdes. O relacionamento envolve a necessidade de se
sentir conectado e valorizado por outros. Assim, o reconhecimento alinhado as
necessidades de competéncia e relacionamento promove ao individuo validagao e
conexao a organizagao, refletindo na melhora de sua motivacéo intrinseca mais

duradoura e eficiente que a extrinseca.

2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL, PRODUTIVIDADE E O PAPEL DA
LIDERANCA

O clima organizacional reflete a percepc¢ao dos colaboradores sobre o0 ambiente
de trabalho e esta relacionado ao desempenho individual e coletivo, clima positivo
caracterizado por respeito, comunicacao aberta e reconhecimento, favorece o
comprometimento, reduz a rotatividade e aumenta a produtividade. Os esforcos
quando notados e valorizados, tendem a se engajar mais profundamente em suas
fungdes, resultando em melhor desempenho operacional, fator integrador,

estimulando tanto a cooperagao quanto a inovacao dentro das equipes.
2.5. O RECONHECIMENTO COMO PAPEL DA LIDERANCA

A liderangca exerce funcado essencial na construgdo de um ambiente de
reconhecimento. Lideres que reconhecem regularmente o desempenho de suas
equipes por meio de feedbacks positivos, escuta ativa e valorizagao das contribui¢des
contribuem significativamente para a melhora do clima organizacional. Pesquisas
recentes reforcam essa conexdo. Um estudo de Aragédo e Grangeiro (2024)

demonstrou que o reconhecimento profissional esta ligado ao aumento da motivagao



e reducao de rotatividade de colaboradores. Cherobini, Zonatto e Hollveg (2025)
também confirmaram que praticas como feedbacks e cultura de valorizagdo séo
decisivos na manutencdo de talentos e fortalecimento organizacional. Outro estudo
(Alves & Dias, 2022) identificou que sistemas de feedback continuo e cultura de

reconhecimento impactam positivamente a retencao de talentos e o engajamento.

O reconhecimento profissional é um pilar fundamental da gestao
contemporanea de pessoas. As contribuicdes tedricas de Follett e Mayo, aliadas as
teorias motivacionais e evidéncias empiricas recentes, demonstram que o
reconhecimento atua como fator motivacional, integrador e impulsionador de
resultados. Ao reconhecer seus colaboradores, as organizagdes nao apenas
melhoram o desempenho individual, mas fortalecem a coesao da equipe, promovem

um clima organizacional positivo e aumentam sua competitividade no mercado.

No contexto das empresas de Marilia-SP, compreender e aplicar essas praticas
torna-se ainda mais relevante, considerando os desafios locais de retencdo de
talentos, engajamento e produtividade. A valorizagdo genuina do capital humano se
mostra, portanto, ndo apenas uma questao de justica ou bem-estar, mas de estratégia

organizacional solida e eficiente.
3. METODOLOGIA

O presente trabalho fundamenta-se em uma abordagem metodoldgica
qualitativa, tendo como principais procedimentos a revisdo bibliografica e a analise
documental. O objetivo € compreender como o reconhecimento profissional influencia
a produtividade e o clima organizacional nas empresas da regidao de Marilia-SP. A
escolha pela abordagem qualitativa justifica-se pela necessidade de captar a
subjetividade das experiéncias dos trabalhadores e gestores, indo além de
correlagdes quantitativas e buscando significados mais profundos.

A metodologia qualitativa, conforme descrita por Miguel Godoy (1995), é
centrada na analise dos significados, valores, crengas e atitudes que permeiam as
relagdes humanas. Essa abordagem permite uma leitura mais rica da realidade
organizacional, compreendendo os fendmenos em sua complexidade e em seus

contextos especificos. Segundo o autor, trata-se de investigar o "universo de

7



significados", o que é essencial quando se pretende entender como o reconhecimento
€ percebido e vivido nas empresas locais. Segundo Antdnio Carlos Gil (2008), a
pesquisa qualitativa busca uma compreensdo aprofundada dos significados
situacionais, privilegiando o ponto de vista dos participantes e os aspectos nao
mensuraveis da realidade social. Assim, mesmo sem pretender a generalizagao
estatistica, esse estudo tem potencial para oferecer insights valiosos e
contextualizados sobre como o reconhecimento impacta a motivagao, o engajamento

e o clima nas organizagdes.

Para sustentar teoricamente a analise, sera realizada uma revisao bibliografica
envolvendo autores classicos e contemporéneos da gestdo de pessoas, como
Idalberto Chiavenato, e teorias motivacionais, como a Teoria da Autodeterminagcao
(Deci & Ryan, 1981) e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959). Esses
referenciais fornecerdo suporte conceitual para interpretar as praticas de

reconhecimento e sua relagdo com o desempenho e o clima organizacional.

A analise documental complementara a revisdo tedrica ao fornecer um
panorama concreto sobre o contexto empresarial de Marilia-SP. Serdao consultadas
fontes secundarias como relatorios e levantamentos do SEBRAE e da Associacao
Comercial e de Inovagao de Marilia (ACIM), com informagdes sobre porte, setor de
atuacao, numero de empresas e desafios enfrentados na regido. Essas informagdes
permitirdo contextualizar o estudo, tornando-o0 mais alinhado as caracteristicas reais

do ambiente de negdcios local.

Também sera utilizado um questionario estruturado, aplicado por meio do
Googleforms, como ferramenta de coleta de dados primarios. Essa estratégia visa
captar a percepcao dos colaboradores sobre praticas de reconhecimento dentro das

organizagdes, ampliando o entendimento qualitativo do fenbmeno.

O estudo conta com uma pesquisa de campo, pois os dados serao coletados
diretamente no ambiente onde o fenbmeno ocorre: a empresa. Além disso, trata-se
de um estudo de caso, que foca em uma Unica organizagao para analisar a situagao
em profundidade. Essa abordagem permite uma analise detalhada e contextualizada,
essencial para entender como o reconhecimento se manifesta e impacta a cultura da

produtividade e do ambiente de trabalho. Privilegiar a escuta dos sujeitos e a
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interpretacéo dos contextos vividos, a presente metodologia contribui para desvendar
as nuances e subjetividades que cercam a pratica do reconhecimento nas empresas
de Marilia. Trata-se de explorar camadas de sentido que sao quase inacessiveis por
meio de métodos quantitativos, langcando luz sobre a dimensdo humana e relacional

da gestao de pessoas.

Dessa maneira, a combinagao entre revisdo bibliografica, analise documental
e coleta de dados qualitativos proporciona uma abordagem abrangente e sensivel as
particularidades locais. O resultado esperado é a produgao de conhecimento aplicado,
util tanto para académicos quanto para gestores interessados em aprimorar suas
praticas de valorizagcdo dos colaboradores. Ao compreender como o reconhecimento
€ experienciado no cotidiano organizacional, o estudo contribui para uma gestéo de
pessoas mais eficaz, humana e alinhada as necessidades contemporaneas das

organizacgoes.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A empresa atua na area de JDP Servigcos Organizacionais e Instalagdes
Elétricas LTDA, conta com vinte funcionarios, todos sdo do setor administrativo,
incluindo recursos humanos, financeiro, contabilidade e tecnologia da informagéo.
Todos aceitaram participar da pesquisa, mantendo o anonimato. O formulario enviado
aos colaboradores da empresa foi enviado através de um link, para que fosse
respondido online, esse googleforms continha sete questdes, sendo a primeira uma
pergunta de base, para saber se o funcionario aceitava participar da pesquisa, todos

aceitaram.

A pergunta numero dois foi sobre o que o funcionario entende por
reconhecimento no ambiente de trabalho, e como esse reconhecimento afeta o clima
organizacional da empresa. 70% responderam algo semelhante, dizendo que o
reconhecimento seria uma valorizagao do esforco do colaborador, € que esse
reconhecimento afeta e muito no clima organizacional, pois o funcionario tenta fazer
o seu melhor e tudo certo através dessa motivacao, e a partir do momento que o
reconhecimento cessa, vem o0 desanimo para realizar suas atividades laborais, 15%
responderam algo bem parecido, sobre o reconhecimento ser reflexo de um bom

trabalho, sendo necesséario que haja também uma percepgéo e atengao da equipe
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para que ele exista, isso € um fator motivador. Sem esse reconhecimento ndo ha
motivacao, com isso afeta tudo, o clima/ambiente, a vontade de trabalhar. Os outros
15% responderam algo como: o reconhecimento ndo é uma obrigatoriedade, em uma

relagédo de trabalho € uma via de mao dupla, empregador x empregado.

Claro, que o reconhecimento motiva o trabalhador. Porém nao devemos
esperar mais do que foi acordado no contrato de trabalho, mas quando a empresa
reconhece e valoriza o trabalho dos colaboradores, isso afeta diretamente no clima da
empresa, evitando também a rotatividade de funcionarios e promovendo uma maior

dedicacéao por parte deles.

A pergunta de numero trés era sobre a relagdo de reconhecimento recebido
pelo seu trabalho realizado, a maioria de 40% respondeu que sentem que seu trabalho
€ frequentemente reconhecido e valorizado, tanto pelo lider quanto pela empresa,
35% responderam que recebem algum reconhecimento ocasional, que € o suficiente,
os outros 25% responderam que raramente sente que seu esforco e trabalho séo

notados e reconhecidos.

Figura 1 — Reconhecimento pelo trabalho.

3 - Em relagao ao reconhecimento que vocé recebe pelo seu trabalho, qual das seguintes frases

melhor descreve sua percepgao?
20 respostas

@ (A) Sinto que meu trabalho é
frequentemente reconhecido e
valorizado, tanto pelo meu lider quanto
pela empresa.

@ (B) Recebo algum reconhecimento
ocasional, o qué pra mim é o suficiente.
(C) Raramente sinto que meu esforgo
ou trabalho s&o notados e
reconhecidos.

Fonte: Autores, 2025.

A pergunta de numero quatro foi sobre o impacto do reconhecimento para a
prépria produtividade, 50% responderam que reconhecimento motiva muito e faz com
que o funcionario se dedique ainda mais, 30% responderam que o reconhecimento
nao afeta muito sua performance, pois sua produtividade é a mesma,

independentemente de ser reconhecido (a), 20% responderam que o reconhecimento
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tem um impacto moderado, pois sua produtividade € mais influenciada por outros

fatores, como um bénus em dinheiro.

Figura 2 — Reconhecimento pela produtividade.

4 - Na sua opiniao, qual é o principal impacto do reconhecimento na sua propria produtividade e

motivagdo para realizar suas tarefas?
20 respostas

® (A) O reconhecimento me motiva muito
e faz com que eu me dedique ainda
mais e queira fazer meu melhor.

@ (B) O reconhecimento tem um impacto
moderado, pois minha produtividade é
mais influenciada por outros fatores,
prefiro um bonus em dinheiro.

(C) O reconhecimento nao afeta muito
minha performance. Minha
produtividade & a mesma,
independentemente de ser reconheci...

Fonte: Autores, 2025.

A pergunta de numero cinco foi sobre como o reconhecimento influencia no
clima geral da equipe ou departamento, 55% responderam que o reconhecimento cria
um ambiente de trabalho mais positivo, colaborativo e de maior confianga entre os
colegas, 30% responderam que acreditam que o reconhecimento contribui um pouco
para o clima, mas outros fatores como a comunicagao interna ou as condi¢des de
trabalho tém mais peso, 15% responderam que o reconhecimento, as vezes, pode

gerar sentimentos de favoritismo ou competicao entre os colegas de trabalho.

Figura 3 — Reconhecimento no clima geral da equipe ou departamento.

5 - Como vocé percebe a influéncia do reconhecimento no clima geral da nossa equipe ou
departamento?

20 respostas

@ (A) Sinto que o reconhecimento cria um
ambiente de trabalho mais positivo,
colaborativo e de maior confianga entre
os colegas.

@ (B) Acredito que ele contribui um pouco
para o clima, mas outros fatores como a
comunicagéo interna ou as condigdes
de trabalho tém mais peso.

(C) O reconhecimento as vezes pode
gerar sentimentos de favoritismo ou
competi¢éo entre os colegas.

Fonte: Autores, 2025.
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A pergunta de numero seis, foi sobre quais formas de reconhecimento sdo mais
significativas para os colaboradores da empresa, 60% responderam que receber um
bdnus como uma viagem, um prémio ou outra forma de reconhecimento financeiro, é
a forma com mais sentido e significado, 25% responderam que receber um elogio ou
feedback positivo de forma privada em uma conversa individual com o lider, 15%
responderam que ter seu trabalho reconhecido publicamente em uma reunido de

equipe ou em um comunicado interno, seria a melhor forma de reconhecimento

Figura 4 — Reconhecimento mais significativo.

6 - Qual das seguintes formas de reconhecimento vocé considera mais significativa para vocé?
20 respostas

@ (A) Receber um elogio ou feedback
positivo de forma privada, em uma
conversa individual com o meu lider.

@ (B) Ter meu trabalho reconhecido
publicamente, em uma reuniao de
equipe ou em um comunicado interno.

(C) Receber um bénus como uma
viagem, um prémio ou outra forma de
reconhecimento financeiro.

Fonte: Autores, 2025.

A pergunta de numero sete, foi sobre o que a gestdo poderia fazer para
melhorar a forma como elogia e reconhece os colaboradores? As respostas variaram,
mas 60% responderam que a gestdo poderia dar dias de folga como recompensa,
bdnus em dinheiro, viagens. E deixar claro aos funcionarios a possibilidade de ganhar

esses prémios, caso ele se destaque e atinja as metas propostas pela empresa.

Os demais participantes, cerca de 40% responderam sobre a importancia de
receber elogios, sendo o gestor bem especifico e sincero nesse momento,
implementando um sistema de feedback continuo e transparente, mostrando o real
valor do colaborador para a empresa. Capacitacao nao somente aos lideres, mas para
toda a equipe. Reconhecer o destaque da pessoa em reunides. Entender qual é o
perfil de cada funcionario, e quais as dificuldades ele tem para exercer um bom
trabalho. Saber qual a maneira mais motivadora de reconhecimento para cada um,

colocando-se no lugar do outro, isso iria melhorar muito.
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Ter sempre uma meta clara e objetiva para a equipe. Fundamentando-se ao
referencial tedrico apresentado e aos resultados da pesquisa realizada com os
colaboradores da empresa localizada na regido de Marilia-SP, percebemos e
entendemos que, 85% dos participantes associam o reconhecimento ao estimulo na
motivacdo e melhoria do clima organizacional, o que confirma os principios ja
expostos e defendidos por Elton Mayo, onde o Efeito Hawthorne demonstra que a
valorizagéo e atengao oferecidos aos trabalhadores impactam a produtividade (Mayo,
1945). Isso, por si sO, ja demonstra que, os colaboradores ndo se motivam apenas
pelos incentivos financeiros, mas por aspectos emocionais e relacionais como o
sentimento de pertencer, valorizar cada esforgo individual e perceber que estao sendo

observados e que suas opinides sdo algo valido.

Concomitante a isso, as respostas estdo fortemente alinhadas com a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg (1959), que diferencia os fatores higiénicos dos fatores
motivacionais. O reconhecimento, sendo um dos principais motivadores, tem o poder
de gerar satisfagdo duradoura quando bem aplicado, isso esta claramente
evidenciado quando 50% dos colaboradores afirmam que o reconhecimento tem forte
impacto sobre sua produtividade, mas a resposta de 30% dos participantes indicando
que a produtividade ndo muda com o reconhecimento sugere que a empresa ainda
precisa equilibrar diferentes formas de reconhecimento tais como feedbacks
individuais e incentivos financeiros, o que sugere o respeito a diversidade de perfis e
motivacdes, conforme proposto pela Teoria da Autodeterminacdo de Deci e Ryan
(1985).

A resposta majoritaria (60%) por formas de reconhecimento financeiro (como
bdnus, viagens ou dias de folga) nao invalida a importancia das formas simbdlicas e
interpessoais de valorizacao, ao contrario, a combinagdo de ambos os formatos pode
atender de forma mais abrangente as diferentes necessidades dos colaboradores,
como sugerem Deci & Ryan (1985), ao destacarem que a motivagao intrinseca e
extrinseca precisam ser estimuladas de forma complementar, ou seja, usando-as de

forma conjunta em prol de um mesmo objetivo.

13



Estudo de caso 1:

O endomarketing como ferramenta de motivagao nas organizagoes:
Estudo de caso na empresa Légica Assesoria Contabil
Autores: Geovanna Eloi Barretto, Rafaelli Cardozo Modolo Begalli
Ano: 2024

Estudos recentes reforcam a ideia dessa mesma pesquisa. Barretto et al.
(2024), em um estudo de caso realizado na empresa Logica Assessoria Contabil,
identificaram que a auséncia de praticas estruturadas de endomarketing (estratégia
de marketing para engajar e motivar a equipe) e reconhecimento profissional gerava
desmotivacéo entre os colaboradores, especialmente nos de vendas e consultoria. A
pesquisa concluiu que a implementacdo de acgdes de valorizagdo individual e
desenvolvimento pessoal pode aumentar significativamente o engajamento da equipe,

principalmente quando o reconhecimento é adaptado ao perfil de cada colaborador.
Estudo de caso 2:

Inteligéncia emocional na lideranca: Um estudo de caso em uma empresa
metalargica.
Autores: Jessica Bonella, Uiliam Hahn Biegelmeyer, Tania Craco, Maria Emilia
Camargo, Nadia Cristina Castilhos, Vera Maria Barba.
Ano: 2023

Em outro estudo de caso, Bonella et al. (2023) analisaram a lideranga em uma
empresa metalurgica do Rio Grande do Sul utilizando a inteligéncia emocional como
eixo de investigagéo. Os resultados evidenciaram que lideres capazes de demonstrar
empatia, praticar a escuta ativa e manter equilibrio emocional sdo percebidos como
mais eficazes por suas equipes. Além de contribuirem para um clima organizacional
mais positivo, essas competéncias elevam os niveis de motivacdo e produtividade,
reafirmando a relevancia de modelos de liderangca fundamentados em relacdes
humanas consistentes e em reconhecimento individual — principios ja defendidos por

Mary Parker Follett e confirmados pelos achados desta pesquisa.
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Nesse sentido, o presente estudo refor¢ca o papel da lideranga como agente
central no incentivo ao reconhecimento, corroborando pesquisas recentes, como a de
Alves & Dias (2022). Esses autores apontam que sistemas continuos de feedback e
praticas estruturadas de valorizagdo impactam significativamente o engajamento e a
permanéncia dos colaboradores. A propria analise realizada evidenciou que cerca de
40% dos respondentes sugerem melhorias na forma como a lideranga reconhece as
conquistas da equipe, destacando a necessidade de feedbacks especificos, sinceros
e alinhados ao perfil individual de cada trabalhador. Tal percepgdo estd em
consonancia com o que Chiavenato (2014) propde ao defender uma gestdo de
pessoas eficaz, pautada no respeito as particularidades de cada profissional e na

adocao de estratégias de valorizagdo adequadas as suas necessidades.

De acordo com o Sebrae (2023), colaboradores satisfeitos dependem de muito
mais do que recompensas financeiras. O reconhecimento do trabalho realizado é
apenas 0 primeiro passo para garantir qualidade de vida e melhor desempenho
organizacional. Também se destacam praticas como pesquisas internas, abertura de
canais de dialogo para sugestdes e queixas, programas de reconhecimento,
participacdo dos colaboradores em processos de melhoria, agcbes de saude e bem-
estar — como plano de saude, ginastica laboral e apoio psicolégico — além da oferta
de um ambiente limpo, organizado e seguro. Tais iniciativas demonstram que valorizar
o0 ser humano em sua dimensao emocional e relacional produz efeitos diretos na

experiéncia de trabalho.

No contexto das organiza¢des de Marilia-SP, onde a competigédo por talentos e
a busca por maior produtividade sdo desafios constantes, implementar praticas de
reconhecimento e lideranga humanizada deixa de ser apenas um diferencial e passa
a representar uma estratégia de inteligéncia organizacional. Essas agdes contribuem
para resultados mais consistentes, sustentaveis e alinhados as diretrizes globais de

desenvolvimento.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Em suma, ao longo do presente estudo, foi possivel compreender que o

reconhecimento profissional vai muito além de uma simples acao simbdlica dentro das
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organizagoes, representando um gesto de valorizagdo humana, capaz de despertar o
melhor de cada colaborador, fortalecendo vinculos e construindo relagdes de trabalho
mais justas e inspiradoras. A positividade, bem como, o frequente reconhecimento,
faz com que, os profissionais se sintam reconhecidos, valorizados e respeitados,
promovendo ndo apenas o aumento da produtividade, mas também a redugao de
estresse, ansiedade e doengas ocupacionais. A pesquisa revelou que, quando as
pessoas se sentem vistas e reconhecidas, ndo apenas produzem mais, mas também
desenvolvem um senso de pertencimento que impacta diretamente o clima
organizacional e a sustentabilidade das praticas de gestdo. Dessa forma, as empresas
que investem na valorizagdo humana contribuem diretamente para a meta 3 da
Agenda 2030 da ONU, que visa assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar

para todos, em todas as idades.

Mais do que uma ferramenta administrativa, o reconhecimento se mostra um
caminho para humanizar o ambiente corporativo e resgatar o sentido coletivo do
trabalho, aproximando os lideres da equipe. Nesse contexto, investir em
reconhecimento ndo é apenas uma escolha estratégica, mas um compromisso ético
com a dignidade e capital humano. O incentivo a motivagdo e a valorizagao dos
colaboradores esta alinhado ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
numero 8 da ONU, que busca promover o crescimento econdmico sustentado,

inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para todos.

Portanto, reconhecer, € um ato que transforma: melhora resultados, fortalece
culturas organizacionais e contribui para um futuro profissional mais empatico,
equilibrado e sustentavel — promovendo ambientes de trabalho mais saudaveis e
relagdes interpessoais baseadas no respeito, na cooperacéo e na valorizagao do ser
humano. Chiavenato (2014) conclui que, a valorizagédo das pessoas € o ponto central
da gestao moderna, pois séo elas que impulsionam o crescimento e a vitalidade das

organizacgdes quando se sentem reconhecidas e motivadas.

16



REFERENCIAS

ALVES, P. L.; DIAS, F. A. Cultura de Feedback e Reconhecimento: Fatores-Chave
para o Clima Organizacional e Retencéo de Talentos. Revista Brasileira de Gestao de
RH, v. 15, n. 2, p. 112-130, jul./dez. 2022. Acesso em: 20 jun. 2025.

ALVES, T., & DIAS, C. (2022). Reconhecimento profissional e engajamento nas
organizagdes: uma analise das praticas de lideranga. Revista Brasileira de Gestao e
Desenvolvimento Regional, v. 18, n. 3. Acesso em: 26 set 2025

ARAGAO, Ana Silvia Martins; GRANGEIRO, Thércia Lucena Maranh3o.
Reconhecimento profissional e motivacdo nas empresas: revisao sistematica da
literatura. Revista Cientifica Multidisciplinar RECIMA21, v. 5, n. 4, 2024. Disponivel
em: https://www.editoracientifica.com.br/artigos/reconhecimento-profissional-e-
motivacao-nas-empresasrevisao-sistematica-da-literatura. Acesso em: 27 set. 2025.

ANDRADE, J. A. M.; QUEIROZ, K. C. A importancia da lideranga e motivagao na
gestdo de pessoas. Revista Rease, [S. I.], 2021. Acesso em: 03 jun 2025.

BARRETTO, G. E. et al. O endomarketing como ferramenta de motivagao nas
organizagodes: estudo de caso na empresa Logica Assessoria Contabil. Centro Paula
Souza, 2024. Disponivel em: https://ric.cps.sp.gov.br/handle/123456789/26173.
Acesso em: 26 set. 2025.

BONELLA, J. et al. Inteligéncia Emocional na Lideranca: Um Estudo de Caso em uma
Empresa Metalurgica. Revista Estudo & Debate, Univates, v. 30, n. 1, 2023. Disponivel
em: https://www.univates.br/revistas/index.php/estudoedebate/article/view/3197/0.
Acesso em: 26 set. 2025.

CHEROBINI, Natieli; FRANCA ZONATTO, Patrinés Aparecida; SEVERO HOLLVEG,
Scheila Daiana. Anadlise dos fatores de influéncia na retencdo de talentos: uma
pesquisa com colaboradores do setor privado. Revista Gestdao do Conhecimento e
Tecnologia da Informacédo, v. 9, n. 1, p. 24-35, 2025. Disponivel em:
https://portalrevistas.ucb.br/index.php/rgcti/article/view/15521. Acesso em: 27 set.
2025.

CHIAVENATO, I. (2014). Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos
nas organizagdes. 4. ed. Rio de Janeiro: Elsevier. Acesso em: 26 set 2025
DECI, E. L.; RYAN, R. M. Intrinsic motivation and self-determination in human
behavior. New York: Plenum Press, 1985. Acesso em: 03 jun 2025.

CHIAVENATO, |. Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 5. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2020. Acesso em: 03 jun 2025.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos: o capital humano das organizagdes. 9. ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2010. Acesso em: 03 jun 2025.

FOLLET, M. P. The creative experience. New York: Longmans Green, 1942. Acesso
em: 03 jun 2025.

17


https://www.editoracientifica.com.br/artigos/reconhecimento-profissional-e-motivacao-nas-empresasrevisao-sistematica-da-literatura?utm_source=chatgpt.com
https://www.editoracientifica.com.br/artigos/reconhecimento-profissional-e-motivacao-nas-empresasrevisao-sistematica-da-literatura?utm_source=chatgpt.com
https://ric.cps.sp.gov.br/handle/123456789/26173?utm_source=chatgpt.com
https://www.univates.br/revistas/index.php/estudoedebate/article/view/3197/0?utm_source=chatgpt.com
https://portalrevistas.ucb.br/index.php/rgcti/article/view/15521?utm_source=chatgpt.com

Follett, M. P. (1926). The Giving of Orders. In: Scientific Foundations of Business
Administration. Acesso em: 26 set 2025

GALLUP. State of the Global Workplace 2024 Report. Washington, D.C.: Gallup Press,
2024. Disponivel em: https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-global-
workplace-2024.aspx. Acesso em: 20 jun. 2025

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.
Acesso em: 03 jun 2025.

GODOY, A. S. Pesquisa qualitativa: tipos fundamentais. RAE - Revista de
Administracdo de Empresas, Sao Paulo, v. 35, n. 3, p. 20-29, jul./set. 1995. Acesso
em: 03 jun 2025.

HERZBERG, F. A motivagao para o trabalho. Sdo Paulo: Pioneira, 2003. Acesso em:
03 jun 2025.

MAYO, E. The human problems of an industrial civilization. New York: The Macmillan
Company, 1933. Acesso em: 03 jun 2025.

Organizagao das Nacgdes Unidas. Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel.
Objetivos de  Desenvolvimento  Sustentavel (ODS). Disponivel em:
https://brasil.un.org/pt-br/sdgs. Acesso em 26 set 2025.

Organizagao Internacional do Trabalho (OIT). Trabalho Decente. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia. Acesso em 26 set 2025

ROETHLISBERGER, F. J.; DICKSON, W. J. Management and the worker: an account
of a research program conducted by the Western Electric Company, Hawthorne
Works, Chicago. Cambridge, MA: Harvard University Press, 1939. Acesso em: 03 jun
2025.

SEBRAE. Reconhecimento e qualidade de vida contam mais que salario. Sebrae, 16
jan. 2023. Disponivel em:
https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/reconhecimento-e-qualidade-de-
vida-contam-mais-que-
salario%2Cb2c3438af1c92410VgnVCM100000b272010aRCRD. Acesso em: 28 set.
2025.

SILVA, J.; SANTOS, M. A influéncia da lideranga e gestdo no comportamento
organizacional. ResearchGate, [S. 1], 2022. Acesso em: 03 jun 2025.

18


https://www.google.com/search?q=https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-global-workplace-2024.aspx
https://www.google.com/search?q=https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-global-workplace-2024.aspx
https://brasil.un.org/pt-br/sdgs
https://www.ilo.org/brasilia
https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/reconhecimento-e-qualidade-de-vida-contam-mais-que-salario%2Cb2c3438af1c92410VgnVCM100000b272010aRCRD?utm_source=chatgpt.com
https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/reconhecimento-e-qualidade-de-vida-contam-mais-que-salario%2Cb2c3438af1c92410VgnVCM100000b272010aRCRD?utm_source=chatgpt.com
https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/reconhecimento-e-qualidade-de-vida-contam-mais-que-salario%2Cb2c3438af1c92410VgnVCM100000b272010aRCRD?utm_source=chatgpt.com

ANEXO A: Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)
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