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1. INTRODUCAO

Um ambiente corporativo com funciondrios satisfeitos, comprometidos e engajados, é
essencial para o desenvolvimento de produtos e servicos de qualidade, sendo este
comprometimento uma das principais varidveis que influenciam o posicionamento de marca no

mercado pela confianca do consumidor (BAKHSHI et al., 2018; CUNHA; CAMPOS, 2017).

Essa diferenciacdo e destaque, torna-se fundamental para o sucesso das organizacdes o
que estd intrinsecamente relacionado ao capital humano, pois sdo os comportamentos da equipe
que determinam a vantagem competitiva da empresa (BOTELHO, 1995). Desse modo, com as
pessoas como centro do sucesso de uma organizagdo, o fator motivacao aparece como um dos
elementos centrais para o alcance dos resultados desejados (ROBBINS, 2009) e fundamental

para o desempenho e sucesso das equipes empresariais (ROBBINS; JUDGE, 2020).

Nesse sentido, buscando entender o impacto dessa varidvel no contexto organizacional,
o respectivo trabalho foi realizado com uma Empresa Junior da Universidade de Brasilia.
Empresa de pequeno porte fundada ha 9 anos, porém com baixa maturidade de mercado visto
que ndo consegue se estabilizar no meio que atua, ter clientes fidelizados, piblico bem definido

com receita constante. A diretoria da empresa compreende a importancia da motivacdo da
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equipe e a considera desmotivada. Desse modo, esta pesquisa busca responder a seguinte
questdo: Como esta o nivel de motivacao da equipe e como melhorar os resultados a partir

desta variavel organizacional?

No que concerne essa questdo, os objetivos da pesquisa incluem 1) mensurar o nivel de
engajamento dos membros da empresa; 2) identificar, segundo as metodologias de contetddo e
processo, as politicas e estruturas da organizacdo que reduzem a motivacdo da equipe; e 3)
apresentar possiveis medidas para melhorar essa varidvel na empresa. A pesquisa se aplica ao
eixo 2 do III Encontro Internacional de Gestdo e Comunicagdo: Gestdo Organizacional, com
relevancia quanto a um diagndstico completo e multimetodoldgico a respeito de motivagdo no
ambiente organizacional que desde o inicio dos estudos da corrente de psicologia Behaviorismo
no século XIX passou a ser compreendida como essencial para o bom desenvolvimento

empresarial.
2. METODOLOGIA

Este trabalho contou com a metodologia exploratéria e combinagdo das abordagens
qualitativas e quantitativas através de questiondrios da ferramenta Google forms, um deles
direcionado aos diretores e outro aos colaboradores, ambos com quatro questdes demogréficas

e de alocagdo na empresa e vinte e seis questdes voltadas ao diagnostico.

As perguntas focadas na varidvel motivacao, interligam tanto as teorias de conteudo:
Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow (1943), Teoria das Necessidades
Adquiridas de McClelland (1961), e a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg (1968),
quanto as de processo: Teoria do Refor¢o de Skinner (1969b), Teoria da Expectativa de Vroom
(1964) e Teoria da Equidade de Adams (1963). De modo que foram levantados os fatores em
comum e agrupados em uma unica pergunta, por exemplo os fatores de higiene da Teoria dos
dois fatores com as necessidades fisioldgicas e seguranca da Teoria da Hierarquia das

Necessidades Humanas.

O estudo foi realizado no més de julho de 2023 e contou com uma amostra total de 14
(quatorze) respondentes, nimero que representa 87% do total de membros da empresa, das

quais 3 (trés) sao lideres.
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Para andlise, os dados da maioria das questdes foram classificados segundo uma Escala
Visual Analdgica, sendo o nivel de desconforto dos colaboradores no ambiente de trabalho de

leve, moderado e intenso (figura 1).

|

Figura 1 — Escala visual Analdgica
Fonte: os autores
E quanto as questdes em que se buscou mensurar o equilibrio, como intensidade da
jornada de trabalho e justica na relagdo entre o que oferecem a empresa e o que recebem dela
da Teoria da equidade, foi utilizada a escala: 0-4 Menos que o necessdrio, 5 Ideal, 6-10 mais

que o necessario.
3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente constatou-se que a opinido pessimista das liderancas a respeito da
motivacdo baixa da equipe também se confirma na opinido dos colaboradores, a maioria se
considera no nivel moderado. Membros da diretoria de marketing sdo os mais desengajados,
enquanto projetos, comercial, presidéncia e operagdes contemplam desde a escala leve até a

intensa.

Em busca dos motivos pelos quais a equipe atribuiu essa nota, em mescla das teorias,
foram analisados os fatores higi€nicos e os motivadores foram divididos em grupos: 1)

reconhecimento e estima; 2) Social; 3) autorrealizacao; 4) justica; 5) necessidades.

Foi possivel verificar que hd insatisfacio em todos os niveis. Os mais latentes sdao
higi€nicos, pois apesar obter notas intermedidrias. sdo fatores que nao sdo capazes de motivar,
mas sem atendé-los ha desmotivacdo mesmo que outros fatores sejam atendidos. O que requer
mais aten¢do € o conforto fisico no ambiente de trabalho, a jornada de trabalho excessiva, a
integridade fisica nas atividades e a eficiéncia do sistema de punicdes. A flexibilidade do

trabalho e conforto do ambiente de home office foram os tinicos fatores positivos e satisfatorios.
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Em relacdao aos fatores motivadores, observou-se as seguintes respostas na escala
moderada: sentir o trabalho reconhecido, integracio entre a equipe, relacdo amigavel com

clientes, orgulho em fazer parte da empresa e sensacdo de crescimento profissional e pessoal.

De positivo e satisfatorio (leve) foram apontados a relacdo de amizade entre a equipe,
proximidade e abertura das liderangas com a equipe, sentimento de confianga da equipe no
trabalho de cada um, trabalho desafiador, autonomia no trabalho e participacdo nas decisoes.

Entre as respostas de maioria positiva foi constante uma pessoa discordando e atribuindo
notas de alta intensidade aos critérios, esse voto se alternou entre duas pessoas consideradas as
mais desengajadas da equipe que pode estar relacionado ao sentimento de distancia e falta da
confianca da equipe, como pessoas mais excluidas e que demandam um acompanhamento mais

proximo por parte das liderancas.

H4 ainda os fatores mais latentes que possuem o nivel intenso como maioria, sao quanto
a eficiéncia do sistema de bonificacdes e da politica de feedbacks. Ou seja, o reconhecimento
do bom trabalho € o elo mais fragilizado na empresa e se tratando de uma empresa junior -
trabalho voluntédrio - ndo ter formas eficazes de reconhecer as boas praticas e o esforco da

equipe se torna um problema agravante.

Finalmente, foi possivel analisar que a equipe considera o seu trabalho e do restante dos
colaboradores injusta quanto ao esfor¢co que exercem e o que a empresa agrega para eles.
Quanto a satisfacdo das necessidades, todos os diretores respondentes engajam suas equipes
proporcionando autonomia, porém a maior parte da equipe, 65,6%, tem necessidade de sentir
que fez seu trabalho bem-feito, receber elogios e reconhecimento — elo fragil na empresa em
geral, e apenas 18,8% t€m necessidade de autonomia, assim como de proximidade e amizade

entre a equipe.

4. CONSIDERACOES FINAIS
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O trabalho atingiu seus objetivos através do mapeamento dos problemas mais evidentes
que geram desengajamento e a partir deles foi possivel propor solucdes. Constatou-se que, entre
outros fatores, os membros sentem que se doam mais do que recebem de crescimento e de
reconhecimento, o0 que ocorre tanto pelo reconhecimento ruim quanto por sentirem que fazem
muito, observando-se um baixo nivel de motivacdo do grupo. Como possiveis solucdes os
diretores deveriam melhorar o reconhecimento e valorizacdo dos colaboradores, equilibrar a
carga de trabalho e oferecer mais flexibilidade, implementar um sistema de feedback eficaz,
além de explorar maneiras criativas de recompensar os membros da equipe, como bonus

baseados em projetos ou realizacoes.
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