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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo identificar os fatores que influenciam a motivacao dos
colaboradores que atuam no setor de suporte em duas empresas de call center no brejo
paraibano. Buscou-se analisar os dados coletados e identificar fatores que impactam a
motivacdo e o desempenho dos colaboradores, identificar estratégias que possam ser aplicadas
para aprimorar a motivagao ¢ o ambiente de trabalho. Para isso foi aplicado um questionario
de 17 questdes aplicado via Google Forms contendo um total de 23 respondentes. Em relagao
aos fatores de influéncia destacaram o saldrio e o bom relacionamento com os colegas. ja no
fator motivacional a maioria dos respondentes nao se sente motivado dentro das empresas,
mas durante a pesquisa puderam se destacar estratégias que tendem a motivar os
colaboradores dentro da empresa tais como aplicacio de feedbacks motivadores sobre
resultados e campanhas dentro das empresas. Concluimos que a motivagdo de fato pode
interferir no desempenho dos colaboradores tanto quanto o ambiente de trabalho e que a

mesma ¢ um fator relevante para o melhor desempenho dos colaboradores.

Palavra-chave: Colaborador, motivacao, influencia, organizacao



ABSTRACT

This study aims to identify the factors that influence the motivation of employees working in
the support sector of two call center companies located in the Brejo region of Paraiba. The
research sought to analyze the collected data in order to determine the elements that impact
employee motivation and performance, as well as to identify strategies that could be
implemented to enhance both motivation and the organizational work environment. To this
end, a questionnaire comprising 17 questions was distributed via Google Forms, with a total
of 23 participants. Among the influencing factors, salary and positive interpersonal
relationships with colleagues were the most prominent. In terms of motivational aspects, the
majority of respondents reported not feeling motivated within their respective companies.
Nevertheless, the study identified certain strategies with the potential to foster greater
motivation among employees, such as the provision of constructive and motivational
feedback regarding performance, and the implementation of internal company campaigns.
The findings suggest that motivation significantly affects employee performance, alongside

the work environment, and that it is a critical factor in enhancing overall productivity.

Keywords: Employee, motivation, influence, organization.
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1 INTRODUCAO

A motivagdo € o incentivo que envolve fendmenos emocionais, sociais e biologicos,
ela ¢ a responsavel por influenciar o individuo a adotar determinado comportamento para
atingir determinada meta ou objetivo, com isso a motivacdo € essencial para que o individuo
realize qualquer tarefa no meio organizacional ou pessoal.

No ambito organizacional, a motivagdo ¢ relacionada com o desejo do individuo de
progredir e desenvolver-se dentro da empresa. A motivagdao € o comportamento humano sao
0s maiores responsaveis pela canalizacdo de energia produtiva para um colaborador, segundo
Broxado (2008, p.3) “a motivagdo ¢ o impulso que vem de dentro, isto €, que tem suas fontes
de energias no interior de cada pessoa”. Um funciondrio que ¢ motivado em seu emprego tem
sempre bons resultados, visto que o seu comprometimento esta relacionado a fatores
motivacionais gerados no ambiente organizacional, com isso o individuo busca se
desenvolver ainda mais quando se ¢ reconhecido. Ja segundo Erez (1997), “empregados
insatisfeitos ndo apresentam disposi¢cdo para dedicar esforgos, conhecimentos e habilidades
pessoais no seu trabalho.”

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, diferencia condi¢des que levam a
insatisfagdo (fatores higiénicos) tais como normas e diretrizes da empresa, saldrio e clima
organizacional, dos fatores que levam a satisfacdo (fatores motivacionais) como
reconhecimento, responsabilidade e realizagdo. De acordo com a teoria, os fatores
motivacionais sao intrinsecos, ou seja, a satisfacdo decorre de um processo interno do
individuo, que se sente realizado ao realizar determinada atividade. Em contrapartida, os
fatores higiénicos, de natureza extrinseca, estdo relacionados as consequéncias externas que
surgem da execucdo de uma atividade, ou seja, ao que uma empresa pode oferecer ao
individuo para atender suas expectativas.

Em contrapartida, segundo Aratjo (2006),“ninguém motiva ninguém, mas os
gestores podem sim proporcionar condigdes que satisfacam as necessidades e

objetivos dos colaboradores, e assim alcangar as perspectivas da organizacdo e das
pessoas, pois trabalhadores motivados trabalham mais e melhor”.

A partir dessa andlise, € possivel perceber a importancia de uma organizacao
valorizadora de seus colaboradores, acompanhando suas necessidades e expectativas. A
gestdo de recursos humanos desempenha um papel crucial na formula¢do de estratégias que
permitem que a empresa se destaque e se mantenha competitiva no mercado altamente
dindmico e desafiador da atualidade. Administrar pessoas ¢ uma tarefa complexa, com isso ¢

necessario que o gestor seja um profissional capacitado e ciente de suas obrigacdes, uma vez



que suas agdes terdo grande peso no sentido de motivar e desenvolver os colaboradores.

A motivacdo ¢ uma ferramenta que deve ser usada pelos gestores como forma de
desenvolver e reter bons colaboradores, pois sem ela o colaborador produz menos nao
atingindo as perspectivas da organizagdo, € em muitos casos ocorre a evasdo do mesmo na
empresa.

Dentro desse contexto, o presente estudo tem como objetivo identificar os fatores que
influenciam a motivac¢ao dos colaboradores que atuam no setor de suporte em duas empresas
de call center no brejo paraibano. A pesquisa visa, ainda, verificar como a motivagdo afeta no
desempenho dos colaboradores, identificar o perfil dos funcionarios das empresas de call
center, identificar estratégias que possam ser aplicadas para aprimorar a motivacdo € o
ambiente de trabalho.

Na sociedade atual o contexto sobre motivacdo ganhou espaco, mas pouco se debate
em como pequenas a¢des podem modificar a cultura de uma organizagdo, através motivacao
organizacional ¢ possivel ndo s6 desenvolver excelentes colaboradores, como aumentar a

produtividade e qualidade de servigo.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores que influenciam a motiva¢ao dos colaboradores que atuam no

setor de suporte em duas empresas de call center no brejo paraibano.

1.2.2 Objetivo Especifico
e Verificar como a motivacdo afeta no desempenho dos colaboradores;
e Identificar o perfil dos funcionarios das empresas de call center;

e Identificar estratégias que possam ser aplicadas para aprimorar a motivagdo e o

ambiente de trabalho.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A motivagdo ¢ o impulso que faz com que o individuo alcance determinado objetivo.
Chiavenato (2010, p.12) acredita que “¢ dificil definir exatamente o conceito de motivacao,
uma vez que tem sido utilizada com diferentes sentidos”. LOCKE et al. (2004)“A motivag¢ao
no trabalho pode ocorrer por fatores internos que impulsionam a agdo do trabalhador, e fatores

externos que incentivam a sua acao.”

A motivagdo ¢ intrinseca e estd relacionada a fatores internos que fazem com que o
individuo tenha satisfagdo em realizar tal atividade; por outro lado a motivacao extrinseca ¢
consequente de fatores externos, sua execu¢do nao esté relacionada a satisfagdo do individuo,
mas sim nas consequéncias que ocorrem quando ele realiza determinada atividade e quais
beneficios ela pode lhe oferecer. Por exemplo: campanhas para bater metas, recompensas ¢

etc.

“Uma refere-se ao individuo ter reconhecimento no trabalho e possibilidades de
desenvolvimento pessoal, oportunidades de promogdes, maiores responsabilidades e
etc; ja o outro fator ¢ gerado devido a remuneragdo do trabalho, seguranca na
organizagdo e relacionamentos interpessoais (Herzberg, 1997).”

Ao realizar uma analise, observa-se que o individuo que se integra uma organizagao
trabalha, em primeiro plano, para atender as suas necessidades pessoais e, em segundo plano,
para alcancar lucro ou reconhecimento dentro da empresa, por meio da realizacdo de um
trabalho de qualidade. Desse modo, o individuo que ndo encontra no trabalho formas de
satisfazer suas expectativas ndo se sentird motivado, produzira menos, e desmotivard outros
colaboradores. A produtividade do trabalho possui relagdo direta com a produtividade
individual e organizacional, por sua vez, a motiva¢ao possui uma influéncia determinante para
o colaborador, pois ¢ ela que determina as expectativas, necessidades e desejos do

colaborador dentro de uma empresa.

2.1 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Refere-se a condigdes de trabalho e relagdes interpessoais que sao responsaveis pelo
engajamento dos funcionarios. A teoria consiste em questionar satisfagdo e insatisfacao dos
trabalhadores no ambiente organizacional. Os fatores higi€énicos sdo identificados como
circunstancias externas, fatores extrinsecos, insatisfacientes tais como: salario, diretrizes e

normas da empresa; condi¢des fisicas e ambientais do trabalho e clima e cultura
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organizacional; ja os fatores motivacionais (internos ou intrinsecos) se dao através da
realizagdo do pagamento de recompensas; politicas administrativas e de recursos;

relacionamento com os colegas e seguranca, reconhecimento pessoal.

Para CHIAVENATO (2003) “a teoria busca diferenciar os fatores da seguinte
maneira “ o primeiro se relaciona com a satisfagdo no cargo, a qual depende dos
fatores motivacionais, se o conteido ¢ desafiante o bastante para o individuo; e o
segundo ¢ em relacdo & insatisfagdo no cargo, que se relaciona com os fatores
higiénicos, o ambiente de trabalho em si, toda a estrutura da organizacdo e do

cargo.”
Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em sl. Condicdes de trabalhao.
Realizacio. Administracao da empresa,
Reconhecimento. Salario.
Progresso. Relacdes com o supervisor.
Responsabilidade, Beneficios e incentivos sociais,

* A sotisfocdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
#  Ajnsohisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos,

i -

akintagio Inealinfcin

]
Ko
Sl Pz

LT F]
Inet it

Fonte: André Rebelo (2023)

A Teoria de Herzberg tem como meta aprimorar a motivagao dos colaboradores, sendo
uma abordagem pratica voltada para o crescimento profissional e sua influéncia positiva no

sucesso das organizagoes.

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho ¢ um fator essencial para o bem-estar dos colaboradores e
pode influenciar diretamente sua produtividade e engajamento. Diversos estudos apontam que
esse conceito esta ligado tanto a aspectos objetivos do ambiente profissional quanto a

percepcao individual de cada trabalhador.

Nesse sentido, Cortinhas (2014) define: “A satisfagdo no trabalho se refere a uma
resposta emocional em relagdo a uma situagdo do trabalho, estando relacionado, em
muitos casos, com o exceder da expectativa, ou seja, trata-se de um estado
emocional positivo resultante de uma avaliagdo afetiva/cognitiva de uma vivéncia no
local de trabalho.”

11



Esse estado ¢ orientado pela avaliagdo que o individuo faz de seu trabalho, incluindo a

realizagdo de seus valores e metas pessoais no contexto profissional.

Partindo do proposto da motivacdo no trabalho, uma empresa que oferece planos de
carreira ou estratégias de crescimento para os funcionarios, gera no individuo uma expectativa
emocional positiva em relagdo ao trabalho que executa motivando-o a se destacar
profissionalmente. Lima, Vala e Monteiro (1988) definem em trés niveis a satisfacio
organizacional.

“O primeiro nivel busca como variaveis situacionais a explicacdo da satisfagdo,
como caracteristicas da fung@o, do processo de tomada de decisdo e do reforgo. O
segundo nivel de satisfacdo capta as variaveis individuais como a discrepancia entre
expectativas e resposta da organizagdo e o terceiro nivel com a interagdo social que
analisa as variaveis de comparagdo social, processamento da informagdo e cultura
organizacional.”

Analisando a teoria da realizagao (Cidade, 2013), as necessidades individuais do
colaborador devem estar satisfeitas tais como as necessidades fisioldgicas e seguranga, pois
assim ele estard satisfeito com o seu trabalho. J4 a teoria da discrepancia (Segundo Locke
1969, 1984), a satisfagdao no trabalho ¢ resultado da existéncia de uma concordancia entre os
valores e as necessidades individuais, € os valores que podem ser alcancados com o
desempenho da fungao. A satisfagdo do individuo ocorre quando a recompensa fixa (salario) ¢

igual a recompensa desejada (salario que se pretende ganhar).

Nesse sentido, ¢ possivel analisar que existem diversos fatores que podem influenciar
a motivagdo do individuo, como a satisfacdo em desenvolver suas atividades e a percepgao de
que suas ideias e sugestdes sdao valorizadas pela empresa, os quais sao considerados fatores
intrinsecos. Por outro lado, pode-se ter um colaborador cuja motivagdo ¢ mais influenciada
pelas consequéncias relacionadas as atividades que desempenha, como prémios por
produtividade, promogdes e aumentos salariais. Ambos os fatores estdo relacionados a forma

como a empresa busca engajar seus colaboradores.

2.3 MOTIVACAO AFETANDO O DESEMPENHO DOS COLABORADORES

Sabe-se que motivacdo ¢ um conjunto de forgas internas, e que ela se refere a um
processo intrinseco, ou seja, um processo subjetivo. Assim, cada pessoa tem uma maneira de
se expressar com razdes e motivos que as levam a tomar determinados comportamentos para
alcangar determinado objetivo. Nesse sentido, observamos que trabalhar com a motivagdo ¢
um processo complexo, pois requer a compreensao da subjetividade de cada pessoa e dos

fatores que a impulsionam.
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Toda essa diferenca e complexibilidade que os gestores também precisam entender no
ambiente organizacional para provocar a motivagdo em seus colaboradores.

Segundo Santos (2021), “Se um colaborador ndo vé razdo para ter um desempenho
no nivel que se espera, ele ndo atenderd as suas expectativas. A falta de motivacao

significa que ele ndo tem o impeto de fazer o melhor.”
Por isso, a motivagdo dos funciondrios esta relacionada ao desempenho de suas
fungdes. Assim, os gestores podem criar um ambiente mais desafiador e motivador, porém
sempre se atentando que a motivagao vem de dentro de cada individuo, e que as pessoas

possuem diversas fontes de motivagao.

E importante ressaltar que motivar vai além de dinheiro e de desejo. E compreender
que o ser humano vive em constantes mudancas, € que suas prioridades e vontades estdo em
constante mudanca também. Para cada pessoa a motivagdo esta ligada as suas realizagdes e
sentimentos pessoais e profissionais. Por esse motivo, cada colaborador precisa de novos

desafios constantemente para se sentir motivado.

A alta rotatividade de profissionais pode ser um indicador de problemas na
organizacao. Liderangas pouco efetivas, mas condi¢des de trabalho e conflitos entre a equipe
podem ser alguns dos problemas que geram um elevado turnover. “Dificuldades como essas
provocam desmotivagdo e baixa produtividade, além de levarem os funcionarios a se

empenharem na busca por novos empregos” (COMO CRIAR, 2019,s.p).

2.4 A INTERPRETACAO DOS FATORES MOTIVACIONAIS NO AMBIENTE DE
TRABALHO

O reconhecimento do ser humano ¢ o principal fator para obter a motivacdo, mas
preocupacdo com sentimentos € emogdes € com a qualidade de vida sdo fatores que podem
fazer diferenca numa boa gestdo. O exercicio do trabalho ¢ a forma como o homem interage e
transforma o meio ambiente ao seu redor, e se sente motivado para executar suas atividades.

A valorizacdo dos colaboradores promove um desempenho responsavel.

Além de criar melhores condigdes (ambiente) para o desenvolvimento de atitudes de
confianga no sentido liderado e lider. Alguns estudos sobre os motivos que ligam o homem ao
trabalho ressaltam intimeros objetos de troca entre o homem e a organizagdo. Sdo vdrias as
combinagdes entre expectativas individuais e necessidades organizacionais. Mas € simplista a

tentativa de explicar a relacdo do homem a organizagao, a partir de um unico contexto.
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Mesmo o salario sendo o objeto natural de troca na relacdo colaborador e empresa, as
variaveis envolvidas nessa complexa relagdo, se sobressaem nas relagdes de valorizagdo do
colaborador. “O colaborador deve se sentir valorizado, necessario para ser produtivo (BOM

SUCESSO, p. 15).”

A motivacdo pode ser incorporada no dia a dia do ambiente de trabalho, em que
gestores vitoriosos envolvem os empregados em todo o processo de trabalho: projeto,

fabricagdo, controle de estoque, marketing, gestores criam equipes, ndo dao ordens de cima.

Através desse gerenciamento se permite um elevado nivel de criatividade devido ao
estimulo da participacdo dos colaboradores nas atividades relacionadas a missdo, pois o
ambiente ¢ propicio a inovagdo. “Nao basta para os trabalhadores estarem bem remunerados,
além de todas as recompensas oferecidas, devem estar bem liderados” (PONTES, 2008, p.

156).

De certo a motivagao possui fatores que influenciam de varias formas um colaborador,
na satisfa¢do, na eficiéncia, na eficacia e na produtividade. Portanto, é importante ter cuidado
nesse conceito na gestdo organizacional de desempenho. Diante do conceito da motivagao
baseada em incentivo financeiro, considera-se o dinheiro como o principal e maior motivador
do comportamento humano no ambiente organizacional. McGregor (1999, p. 101) observa
que, o contrato de trabalho, em consondncia com esse conceito motivacional, é visto como um
acordo em que o empregado aceita ser mandado em troca de recompensas financeiras; e,
como o “dinheiro ¢ um meio de satisfazer muitas necessidades”, a geréncia o utiliza como um
instrumento para obter aceitagdo de direcdo e controle. O autor Hersey & Blanchard (1974,
p.34 e 49), destaca o papel do dinheiro sobre uma perspectiva geral “o interesse das pessoas
nao ¢ pelo dinheiro em si, mas sim pelo que ele representa em termos de possibilidade de
satisfacao das necessidades, e isto nao apenas das fisioldgicas, mas das necessidades de todos

os niveis, e no que ele pode lhe satisfazer.”

E importante lembrar que as organiza¢des ndo conseguem motivar seus colaboradores,
quem se motiva € o proprio colaborador, j& que a motivacdo ¢ intrinseca, devido isso a
importancia que os gestores criem situacdes para que sua equipe se sinta motivada, se

desafiando para sempre buscar o melhor, e desta forma conseguindo alcangando os objetivos.

O gestor tem como papel influenciar outras pessoas buscando alcangar os objetivos

dentro da organizagao.
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3 METODOLOGIA

3.1 POPULACAO E AMOSTRA

Foram coletados dados por meio de um questionario aplicado on-line, conforme
apresentado no ANEXO A — QUESTIONARIO. O formulério, desenvolvido na plataforma
Google Forms, continha 16 questdes fechadas e uma questdo aberta. Sua divulgagdo foi
realizada via WhatsApp, visando atingir o publico-alvo da pesquisa: colaboradores do setor de
suporte técnico de duas empresas terceirizadas de Call Center na cidade de Guarabira - PB. A
escolha desse grupo foi motivada pela alta demanda das empresas, que recrutam novos
colaboradores mensalmente. Além disso, observou-se que o setor analisado apresentava uma

significativa rotatividade de funcionarios, devido as contratagdes mensais.

3.2 INSTRUMENTOS

O questionario foi baseado nos Fatores da Teoria de Frederick Herzberg e as perguntas
foram criadas inspiradas em pesquisas sobre motivagdo pela autora. O mesmo foi aplicado
on-line como instrumento de pesquisa, com a finalidade de proporcionar maior liberdade e
privacidade aos respondentes. Para a criacdo do questionario foi utilizado a ferramenta do
Google Forms e divulgado por meio da plataforma WhatsApp. A pesquisa caracteriza-se,
inicialmente, como uma andlise quantitativo, foi elaborado um questionario online com
perguntas direcionadas aos colaboradores das empresas de call center, onde foi possivel obter
informagdes sobre sua percepcdo de seu ambiente de trabalho, verificar como a motivagdo
afeta no desempenho dos colaboradores, identificar o perfil dos funcionérios das empresas de
call center, identificar estratégias que possam ser aplicadas para aprimorar a motivagdo € o

ambiente de trabalho.
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3.3 PROCEDIMENTOS

Elaborou-se um questionario contendo 17 perguntas, abrangendo diferentes aspectos
do tema em estudo. O questionario foi disponibilizado ao publico-alvo por meio do
WhatsApp, garantindo acessibilidade e praticidade na coleta de respostas. Apds a obtengdo
dos dados, a andlise foi conduzida na plataforma Google Forms, ferramenta também utilizada
para a criagdo do questionario. Esse processo permitiu a organizagdo mais eficiente das

informacdes, facilitando a interpretacdo e extragdo das respostas para a pesquisa.

A plataforma Google Forms possibilita a criagdo de graficos que ilustram a
distribuigdo percentual das respostas, além de tabelas com as respostas individuais dos
participantes. Esses recursos facilitaram a organizacdo e interpretacdo dos resultados,
permitindo uma compreensao mais clara das tendéncias observadas. A pesquisa se baseou na
analise de varidveis quantitativas, buscando identificar padroes e relagdes entre os dados

coletados, contribuindo para uma avaliagdo mais objetiva e fundamentada do tema em estudo.

Por fim, o estudo em questdo, teve como finalidade identificar fatores que impactam a
motivacao e o desempenho dos colaboradores, identificar estratégias que possam ser aplicadas

para aprimorar a motivagao € o ambiente de trabalho

4. RESULTADO E DISCUSSOES

Durante a pesquisa, participaram 23 profissionais do setor de suporte técnico ao
cliente. Desses, 13 eram do sexo feminino e 10 do sexo masculino, com idades variando entre
21 4 40 anos. Isso indica que o publico das duas empresas ¢ composto principalmente por
jovens adultos e adultos. Com isso, € possivel observar uma diversidade de perfis, o que

permite uma troca de conhecimentos entre funcionarios de diferentes faixas etarias.

Referente ao tempo de vinculo empregaticio demonstrou-se uma variagdo nos niveis
de permanéncia dos funciondrios nas empresas, indicando uma rotatividade regular de
funciondrios, refletida pelos indices de empregados com menos de 5 meses de vinculo
empregaticio como demonstrado no grafico 1. A rotatividade regular de funcionarios pode ser
um indicador de problemas na organizacdao, podem ocorrer devido ao excesso de trabalho

devido a mao de obra reduzida, e a conflitos em equipe. Para Nechiporuk (2024) “Perder
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agentes de contato experientes significa perder conhecimento valioso e fluxos de trabalho
eficientes, levando a reducdo de produtividade, e altas taxas de rotatividade”.Para COMO
CRIAR (2019,s.p) “Dificuldades como essas provocam desmotivagdo e baixa produtividade,

além de levarem os funcionarios a se empenharem na busca por novos empregos”.

Grafico 1 — H4 quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Empresa “A” e “B”

@ Ate 4 meses

@ De 5 meses a 1 ano
De 2 a 5 anos

@ Acima de 6 anos

Fonte: Proprio autor (2025)

Os motivos que conectam o ser humano ao trabalho destacam diversos elementos de
troca entre o individuo e a organizagdo. Durante a aplicacdo da pesquisa observou que o
principal Fator motivacional foi o salario (grafico 2), sendo ele um fator extrinseco que
contradiz a teoria dos dois fatores que retrata o saldrio como um fator higiénico, ou seja, que
ndo ¢ considerado pela teoria um fator motivacional. E em segundo plano os fatores ‘bom
relacionamento com os colegas’ e ¢ bom relacionamento com o empregador’ que apesar de
serem fatores motivacionais retratados da teoria de Friedrich Herbertz, nao sao os fatores que
influenciam os colaboradores de ambas as empresas o suficiente para serem considerados

fatores motivacionais principais.
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Grafico 2 — Qual € o fator que motiva no ambiente de trabalho ?

Empresa “A” e “B”

A

@ Salario
@ Atividade que vocé exerce

@ Bom relacionamento com os colegas de
trabalho

@ Bom relacionamento com o empregador

Fonte: Proprio autor (2025)

Herzberg classifica o ambiente de trabalho como um fator higiénico, ou seja, algo que,
se precario, causa insatisfacao, mas se adequado, ndo necessariamente motiva. No entanto, os
resultados mostram que ao serem questionados se o ambiente de trabalho e o clima
organizacional influencia na motiva¢do os respondentes informaram que o mesmo t€ém um
impacto significativo no desempenho dos colaboradores, isso pode ser atribuido a auséncia de

fatores motivacionais, uma vez que esse fator ndo satisfaz o individuo completamente.
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Grafico 3 — O ambiente de trabalho interfere no desempenho da equipe?

Empresa “A” e “B”

® sim
@® Nao

Fonte: Proprio autor (2025)

Sobre motivagao, 100% dos respondentes de ambas empresas afirmaram que a falta de
motivacdo interfere no desempenho dentro da organizacdo. A teoria de Herzberg e outros
autores, como Chiavenato, reforcam que a motivacdo ¢ um fator crucial para o desempenho
dos colaboradores. A motivagao intrinseca (realizacdo, reconhecimento) ¢ extrinseca (salario,
beneficios) sdo essenciais para manter os colaboradores engajados e produtivos. Os resultados
sugerem essa relacdo, demonstrando que a falta de motivacdo exerce um impacto no
desempenho dos colaboradores, uma vez que, a produtividade do trabalho possui relacdo
direta com a motivacado, visto que ela possui uma influéncia determinante para o colaborador,

pois ¢ ela que determina as expectativas e necessidades do individuo dentro da empresa.

Ao serem questionados se sdo frequentemente motivados por seus superiores 61,5%
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dos respondentes informaram que ndo , e 38,5% informaram que sim na empresa “A” , em
relacdo a empresa “B” podemos observar que a porcentagem de colaboradores motivados e
nao motivados pela empresa ¢ divergente. Vale ressaltar que apesar de ser papel do gestor de
gerar estimulos que motivem seus colaboradores, a empresa em si ndo consegue os motivar
100%, uma vez que a motivacdo ¢ fonte de energia oriunda de dentro de cada individuo, o
papel do gestor ¢é criar estratégias que podem aumentar essa motivacao seja ela de maneira

intrinseca ou extrinseca.

Grafico 4 — Os colaboradores da empresa sdo frequentemente motivados por seus superiores?

Empresa “A” e “B”

Fonte: Proprio autor (2025)

De acordo com Chiavenato (2005, p. 267), “O clima organizacional estd intimamente
relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes”. Para Herzberg, existem fatores
que sao insatisfacientes, ou seja, quando nao atendidos, geram insatisfacdo. Quando
questionados sobre o clima organizacional, 100% dos participantes de ambas as empresas
afirmaram que o clima organizacional contribui para o desempenho da equipe. Esta resposta
indica que o clima organizacional ¢ um fator para a satisfacdo, embora ndo seja
necessariamente um fator motivador. A sua auséncia, no entanto, pode gerar insatisfagdo entre

os colaboradores.
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Quando questionados sobre a influéncia da motivagdo no desempenho dos
funcionarios no ambiente de trabalho, 100% dos entrevistados de ambas as empresas
afirmaram positivamente. Com base nessa afirmacdo, podemos compreender que um
colaborador motivado estd disposto a enfrentar novos desafios que o influenciem
constantemente a ter um bom desempenho, pois “se um colaborador ndo vé razio para ter um
desempenho no nivel que se espera, ele ndo atendera as suas expectativas. A falta de
motivagado significa que ele ndo tem o impeto de fazer o melhor.” (Santos 2021). No contexto
organizacional, a motivacdo ¢ a principal fonte de influéncia para o individuo, pois, por meio

dela, o colaborador adota comportamentos especificos para alcangar metas ou objetivos.

Para Nechiporuk (2024) “ O reconhecimento minimo e nenhum investimento no
desenvolvimento da equipe criam um ambiente impessoal e desmotivador”. Quando se ha um
baixo nivel de motivagdo na empresa, o colaborador ndo se sente reconhecido mesmo
oferecendo ambiente organizacional bom para se trabalhar, podemos observar que na empresa
“A” os incentivos para valorizagdo e reconhecimento do colaborador sao relativamente baixos

em relacdo a empresa “B”onde 80% sentem- se reconhecidos pela empresa .

Grafico 5 — Sente que o colaborador é reconhecido pela empresa?

Empresa “A” e “B”

53,8%

46,2%

@® Sim
@® Nio

Fonte: Proprio autor (2025)
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Ao analisar o grafico 6, é possivel perceber que, em ambas as empresas, a maioria dos
entrevistados estd motivada, superando o niimero de colaboradores desmotivados. Embora a
percentagem de colaboradores desmotivados com a execucdo de suas fungdes seja
relativamente baixa, esse fato ainda € preocupante, pois os trabalhadores desmotivados
tendem a apresentar um desempenho abaixo do esperado, o colaborador deve se sentir

valorizado, necessario para ser produtivo (BOM SUCESSO, 2002).

De acordo com Robbins (2006), a motivacdo ¢ considerada um elemento essencial
para a persisténcia do funcionario na busca de uma meta, pois direciona seu comportamento

para a realizacdo de objetivos especificos.

Grafico 6 — Sente-se motivado em executar as atividades no setor que trabalha?

Empresa “A” e “B”

@ Sim
@ N3ao

Fonte: Proprio autor (2025)

Para Robbins (2006) “o lider precisa possuir a habilidade de influenciar os
colaboradores, avaliar as situagdes com uma visdo humana respeitando as barreiras e

limitagcdes de seus liderados.” Ao serem questionados sobre o relacionamento com o lider,
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100% dos entrevistados de ambas as empresas afirmam ter um bom relacionamento com seus
lideres. Isso indica que o clima organizacional nas empresas € positivo, apesar da auséncia de
estratégias que motivem os colaboradores, a relacdo interpessoal entre lideres e liderados

permanece agradavel.
Grafico 7 - Considera a relagdo com o seu lider agradavel?

Empresa “A” e “B”

@ Sim
@ N3zo

Fonte: Proprio autor (2025)

No gréfico 8, ao serem questionados sobre os salarios, 69,2% dos colaboradores da
empresa "A" ndo compartilham que o salario esteja condizente com as fungdes
desempenhadas, enquanto 30,8% concordam com os salarios que recebem. Essa alta taxa de
insatisfagdo salarial ¢ preocupante, pois, como destaca Pontotel (2024), “a insatisfagdo salarial
gera perda de produtividade”. Em relagdo a empresa “B”, as respostas demonstraram um
equilibrio. Quando precarios, os fatores higi€nicos, como saldrio e tipo de chefia, geram
insatisfagdo, fazendo com que o individuo ndo se sinta satisfeito com o trabalho. Para Robbins

(2010)” os fatores motivacionais, quando atendidos, resultam em satisfagdo profissional”
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Grafico 8 — A remuneracdo oferecida esta de acordo com as fun¢des desempenhadas?

Empresa ”A” e “B”

69,2%

30,8%

® Sim
® Nao

Fonte: Proprio autor (2025)

\

Em relacdo ao ambiente e a estrutura da empresa, a maioria dos entrevistados de
ambas as empresas concorda que o ambiente ¢ agradavel para a execucgdo das tarefas. No
entanto, quando as condi¢des de trabalho ndo sdo satisfatorias, o colaborador tende a se
acomodar, realizando apenas o minimo necessario e deixando de oferecer seu potencial
completo. “Isso ocorre porque suas necessidades niao estdo sendo atendidas dentro do
ambiente de trabalho, o que pode leva-lo a buscar satisfacdo em outros contextos fora da
empresa”, como destaca Bergamini (2008). Portanto, um ambiente de trabalho que nao
proporciona satisfagdo pode resultar em desmotivagdo e em um desempenho além do

esperado.

Durante a pesquisa, foi possivel analisar a percep¢ao dos colaboradores sobre suas
atividades laborais e o ambiente organizacional. Observe-se que, na organizacdo, o fator
motivacional mais relevante ¢ o saldrio, seguido das relagdes interpessoais. Além disso, a
aplicacdo de estratégias motivacionais ¢ relativamente baixa. Com o objetivo de proporcionar
melhorias, os entrevistados foram questionados sobre quais sugestdes poderiam ser

inovadoras para aumentar a eficacia e o desempenho na organizagao.
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A principal sugestdo dos colaboradores foi a criagdo de campanhas nas quais, ao
atingir uma meta especifica, o colaborador seria recompensado com folgas ou bonus. Outro
ponto destacado foi a revisao das atividades com os colaboradores, fornecendo feedback sobre
seu desempenho e alinhando seus interesses com suas habilidades. O exercicio regular de
feedback deve ser incentivado, pois favorece a motivacdo e fortalece a interacdo dentro da
organizagdo. Por fim, a terceira sugestdo foi a concessdo de vale transporte e vale
alimentacdo. Embora esse aspecto seja frequentemente negligenciado por muitos gestores, ele
tem um impacto significativo no desempenho do colaborador. Segundo Aradjo (2006), os
gestores t€m o poder de fornecer condi¢des que satisfacam as necessidades e os objetivos dos

colaboradores, resultando em melhores desempenhos e alcangando os resultados desejados.

17. Quais sugestdes daria para melhorar a motivagao dos colaboradores na empresa?

Melhor Salario

Pode ocorrer motivacao por propostas como bonificagdo, como gratificagdes financeiras,

dias dispensados de trabalho.

Para mim, ja consta tudo em conformidade.

Proporcionar folgas

Comunicagdo com os colaboradores para buscar alternativas de motivagao.

Bonus por metas que outrora era aplicado, bem como beneficios, por exemplo, vale

alimenta¢do. Acredito que daria uma motivagdo consideravel no cotidiano.

Remuneracao de acordo com o trabalho desempenhado pelos colaboradores.

Propor uma revisdo das atividades dos colaboradores, buscando alinhar seus interesses e
habilidades com as responsabilidades atribuidas, o que pode aumentar significativamente a

motivagdo e o desempenho.

Implementagdo de beneficios adicionais como vale-refei¢cdo ou transporte, levando em
considera¢do a localizacdo estratégica da empresa, para melhorar a qualidade de vida e o

bem-estar dos colaboradores.
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Desenvolvimento de campanhas e iniciativas focadas na valorizagao dos colaboradores,
visando fortalecer o sentimento de pertencimento e engajamento na empresa, 0 que

contribui diretamente para a melhoria da motivagado e da produtividade.

Projetos em prol da satde psicologica do colaborador / campanhas remunerativas de acordo
com o desempenho / reducdo de carga horaria / melhor reconhecimento com feedbacks

positivos e estimuladores

Um bom relacionamento com os colegas de trabalho, atividades oferecidas pelos

empregadores para maior reconhecimento dos colaboradores, etc.

Uma lideranga firme e imparcial.

Fonte: Proprio autor (2025)
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5. CONCLUSAO

A pesquisa realizada teve como objetivo principal identificar os fatores que
influenciam a motivagdo dos colaboradores dentro de duas empresas, bem como identificar
estratégias que possam ser aplicadas para aprimorar a motivagdo € o ambiente de trabalho,
além de analisar a percepgdo dos colaboradores em relagdo as suas atividades laborais. A
partir dos dados coletados, foi possivel observar que a motivacdo ¢ um elemento central para
o bom desempenho dos colaboradores, corroborando as teorias de Herzberg e outros autores

que destacam a importancia dos fatores motivacionais e higiénicos no ambiente de trabalho.

Os resultados demonstraram que, embora os fatores higi€nicos, como salario e
ambiente de trabalho, sejam os mais valorizados pelos colaboradores, eles ndo sdo suficientes
para garantir a motivagdo. A maioria dos respondentes afirmou que nao se sente motivada, o
que sugere uma lacuna na aplicagdo de estratégias que promovam a motivagdo intrinseca,
como reconhecimento, feedback construtivo e oportunidades de crescimento. Esses achados
estdo em linha com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que destaca a necessidade de
equilibrar fatores extrinsecos (higiénicos) e intrinsecos (motivacionais) para alcancar a

satisfacao e o engajamento dos colaboradores.

Além disso, o estudo revelou que o clima organizacional e o relacionamento
interpessoal tém um impacto significativo no desempenho da equipe. A maioria dos
respondentes destacou que um ambiente de trabalho positivo e um bom relacionamento com
colegas e superiores sdo essenciais para manter a motivagao. Isso refor¢a a ideia de que a
motivacao nao depende apenas de recompensas financeiras, mas também de um ambiente que

valorize o bem-estar e a colaboragdo entre os membros da equipe.

As sugestdes dos colaboradores para melhorar a motivagdo, como a implementagao de
campanhas de reconhecimento, bonus por metas atingidas e feedback constante, sdo
estratégias que podem ser facilmente aplicadas pelas empresas. Essas praticas ndo apenas
aumentariam a motivagdo, mas também fortaleceriam o sentimento de pertencimento e
engajamento dos colaboradores, contribuindo para um clima organizacional mais positivo e

produtivo.

Por fim, o estudo evidenciou que a falta de motivagdo esta diretamente relacionada a
um desempenho abaixo do esperado, o que refor¢a a necessidade de as organizagdes

investirem em estratégias que promovam a satisfacdo e o engajamento dos colaboradores. A
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aplicagdo de pesquisas de satisfacdo laboral e a criagdo de programas de desenvolvimento
profissional podem ser ferramentas eficazes para identificar e solucionar problemas

relacionados a motivacgao.

Em sintese, a motivacdo ¢ um fator determinante para o sucesso organizacional, e sua
auséncia pode levar a resultados insatisfatorios, como baixa produtividade e alta rotatividade.
Portanto, ¢ fundamental que as empresas adotem praticas que equilibrem fatores higiénicos e
motivacionais, criando um ambiente de trabalho que valorize ndo apenas as necessidades
basicas dos colaboradores, mas também suas aspiragdes e realizagdes pessoais. Através dessas
acodes, ¢ possivel transformar o ambiente organizacional em um espaco mais produtivo,
colaborativo e motivador, gerando beneficios tanto para os colaboradores quanto para a

organizacao como um todo.
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ANEXOS

ANEXOS A — QUESTIONARIO

Q1. Qual o seu sexo?

() Feminino ( ) Masculino

Q2. Qual a sua idade?
() Até 20 anos () De 31 a 40 anos

() De 21 a 30 anos () Acima de 40 anos

Q3. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
() Até 4 meses ( )De 2 a 5 anos

() De 5 meses a1 ano () Acima de 6 anos

Q4. Na sua opiniao, a motivacao é um fator relevante para o desempenho dos

colaboradores?
() Sim

() Néo

QS. Qual é o fator que motiva no ambiente de trabalho?(marque apenas 1 op¢io)
() Salario () Bom relacionamento com os
colegas de trabalho
() Atividade que vocé exerce
() Bom relacionamento com o empregador

Q6.0 ambiente de trabalho interfere no desempenho da equipe?

() Sim () Nao
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Q7.Existe um bom relacionamento entre vocé e o empregador?

() Sim ( ) Nao

Q8. A falta de motivacao pode interferir no bom desempenho dos colaboradores?

() Sim ( ) Nao

Q9. 9. Os colaboradores da empresa sio motivados frequentemente por seus superiores?

() Sim () Nao

Q10. Para vocé, o clima organizacional melhora o desempenho da equipe?

() Sim () Nao

Q11. A motivacao influencia no desempenho dos funcionarios dentro do ambiente de

trabalho?

() Sim () Nao

Q12.Sente que o colaborador é reconhecido pela empresa?

() Sim () Nao

Q13. Sente-se motivado em executar atividades no setor que trabalha?
() Sim () Nao

Q14. Considera a sua relacio e seu lider agradavel?

() Sim () Nao

Q15. A remuneracio oferecida esta de acordo com as fun¢des desempenhadas?

() Sim () Nao

Q16. A empresa proporciona um ambiente agradavel para a realizacdo das tarefas
cotidianas?

() Sim () Nao
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Q17. Quais sugestoes daria para melhorar a motivacio dos colaboradores na empresa?
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