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Este artigo tem como finalidade identificar os fatores motivacionais que
interferem diretamente nos profissionais envolvidos em projetos de
tecnologia da informac&o. Atualmente, as empresas de T estdo cada vez
mais se atualizando, procurando inovar e flexibilizando os seus
processos internos, a fim de continuarem competitivas no mundo dos
negdcios e para manterem-se no mercado. Para homologar seus projetos
e garantir a qualidade de seus entregaveis, é necessario que haja
investimento motivacional em suas equipes técnicas de trabalho, com o
intuito de buscar o sucesso dos projetos. Para identificar os fatores
motivacionais de equipes técnicas de uma empresa de TI, foi realizada
uma pesquisa qualitativa, utilizando um questionério para identificar os
fatores de satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao seu trabalho e
sua motivagdo. O questionario buscou identificar o perfil de cada
colaborador que, apesar das dificuldades diarias nas entregas de
projetos de TI, sentem-se comprometidos quanto ao sucesso dos
trabalhos pelos quais sdo responsaveis. Os resultados da pesquisa
demonstraram que a motivacdo é algo inerente a cada colaborador e
nao necessariamente ligado a remuneracdo ou outros fatores externos.
Os fatores externos podem ajudar neste gerenciamento da motivacao,
como manutencdo desta motivagdo ja existente. O envolvimento das
equipes, principalmente na tomada de decisdes, oportunidade de
criatividade, dentre outros, sdo fatores que poderdo manter as equipes
ainda mais motivadas por melhores resultados.

1. Introducéo

varias teorias, porém cada colaborador ¢ diferente
do outro, e o papel do gestor/gerente de projetos é
entender quais sdo as motivacgdes de cada um para

Gerenciar equipes mantendo a motivagao
para o sucesso nos resultados é um grande desafio
dos gestores em ambientes de tecnologia da
informacéo (T1). Muitas das vezes, ter instalagdes
de alto porte, alta tecnologia, dentre outros
beneficios, ndo sdo o suficiente para manterem os
colaboradores alinhados com os principais
objetivos da empresa. E sabido que existem

0 alcance das metas e resultados.

O Dicionério da Lingua Portuguesa Aurélio
[1], define motivagdo como um conjunto de
fatores, seja psicologico ou consciente, que vao
decidir o comportamento de uma pessoa. Também
¢ um termo que varia de acordo com a linha
tedrica dos autores. Encontra-se, entre estes, uma
grande controvérsia, de tal modo que o conceito
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de motivagcdo flutua desde a resposta dos
individuos a estimulos externos, até atitudes e
comportamentos desencadeados por estimulos
originados no nivel mental inconsciente.

E um grande desafio para o gestor de projetos
no desenvolvimento de seu trabalho criar
situacBes que venham motivar pessoas, tendo em
vista que a motivacdo € um fator de perspectivas
diferentes, especificas de cada um. Porém, é
importante ressaltar que as necessidades variam
conforme 0 momento e de pessoa para pessoa.

No entanto, podemos dizer que motivacao €
um tema muito amplo e complexo e que néo
existe uma férmula que nos ensine como motivar
pessoas, ja que o ser humano tem seus valores e
desejos em constantes transformacoes.

No desenvolvimento do trabalho, sera
abordado como a motivagdo leva as pessoas a
agirem de maneiras diferentes, acreditando que a
motivagdo seja um estimulo que nasce a partir do
comportamento direcionado. Os estudiosos sobre
0 assunto buscam compreender 0 motivo que leva
alguém a agir de uma maneira e ndo de outra.

Para Chiavenato [2] a escola humanista tem
como prioridade as pessoas e 0 seu trabalho em
grupo, o que pode ter um papel fundamental no
desenvolvimento da motivacdo. As pessoas e suas
motivacBGes eram essenciais para a organizagdo. O
ser humano passou a ser visto como alguém
importante e ndo como uma maquina. A avaliagdo
da produtividade, pelos beneficios oferecidos pela
empresa, pelo reconhecimento do trabalho
realizado, indicando a valorizacdo da lideranga, da
comunicacdo e da participagdo emocional na
organizagdo, criando assim 0 conceito de
organizagdo informal.

Em suas tentativas de motivar pessoas na
organizacdo, as teorias de motivacdo podem ser de
grande valia para os gestores/gerentes de projetos.
A organizacdo precisa de equipes comprometidas
e motivadas, para o alcance de suas metas e
resultados.

O objetivo deste trabalho é identificar
fatores motivacionais em equipes de TI, onde o0s
envolvidos sentem-se comprometidos com o
sucesso dos projetos, a qualidade dos seus
entregaveis sdo fatores primordiais para
permanéncia no mercado competitivo da
informacéo.

2. Historia da Motivacéo

Segundo Bergamini [3], antes da Revolucao
Industrial, a forma de motivar as pessoas baseava-
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se no uso de punicBes, gerando um ambiente de
medo. Essas puni¢bes ndo eram somente de
natureza psicologica, podendo surgir sob forma de
reducdes financeiras, chegando até a se tornar
reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica.

Com a Revolucdo Industrial, investimentos
cada vez mais pesados foram realizados com o
principal objetivo de aumentar a eficiéncia dos
processos industriais que, por sua vez, passaram a
requerer maiores e mais recompensadores
retornos. Essa nova direcdo nos negocios
despertou grande preocupacdo nas questdes de
melhora dos comportamentos na forma de
trabalhar. A partir dai passou-se a requerer que 0
papel a ser executado pelos gerentes e
administradores fosse de ndo s6 o de encontrar
pessoas mais ajustadas para os diversos cargos,
como também de treina-las no uso de ferramentas
e métodos mais produtivos.

A administracdo deveria, por sua vez,
observar com atengdo, procurando tragar planos
salariais que fossem examinados como
verdadeiros estimuladores, de forma que o
trabalho desenvolvesse a0 maximo seus ganhos a
medida que fosse mais répido, realizando
precisamente aquilo que o seu gestor determinou.
Em lugar do clima de punigdo, admitiu-se a
crenca de que o dinheiro seria a essencial fonte de
estimulo & motivacéo.

Com a escola humanista surge uma proposta
que defende uma nova filosofia de gestéo.

Entende-se a importancia de respeitar a
pessoa na sua totalidade. Esta parte do
pressuposto que a melhor forma de motivar os
empregados deveria pOr em evidéncia o0
comportamento social dos mesmos. A tatica
administrativa deveria reconhecer o valor de cada
pessoa além de buscar, de forma muito especial,
atender a sua satisfacéo e necessidades sociais.

Para os adeptos da Escola de RelacBes
Humanas, 0s objetivos motivacionais a serem
seguidos em situacdo de trabalho determinam as
pessoas a se sentirem (teis e importantes. Era
importante realizar o0 desejo natural dos
trabalhadores que se achavam parte integrante de
um grupo social, sem que fosse esquecido o
reconhecimento de cada um deles. Essas
necessidades eram, por assim dizer, examinadas
como as mais Uteis e substituiam com primazia o
resultado das recompensas pecunidrias. O
desempenho realizado pelos supervisores era de
deixar explicita sua preocupacdo e simpatia com
0s problemas e as necessidades, com 0 que 0S
subordinados almejavam. Prosseguiu-se de forma
diferente, porém a manipulagdo com as pessoas no
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trabalho continuou. Em consequéncia, as formas
de recompensa dos resultados no trabalho
deixaram de ser individuais para serem adequadas
sob a forma de estimulos grupais. Nesse instante,
a motivacdo estava sendo avaliada como parte
integrante de um processo grupal, dando assim
uma nova visdo, um novo ponto de vista.

Bergamini [3] ressalta: “tudo se passa um
pouco, como se 0s homens apresentassem
decididamente  mais problemas em seu
funcionamento natural do que as maquinas em seu
funcionamento artificial. Essas constatacdes
levam a busca de outras possiveis solugdes.
Surgem, a partir de entdo, novas suposi¢Oes
consideradas um pouco mais elaboradas, mas que
formaram todo um composto de consideragdes,
nas décadas subsequentes. Tais suposi¢cdes sdo
conhecidas como pertencentes ao enfoque da
administracdo de recursos humanos. Continua-se,
assim, buscando novas solugdes para 0s antigos
problemas de motivacdo.”

Maslow (1908-1970) [3] é o autor da mais
conhecida teoria que se baseia na ideia das
necessidades humanas. Segundo [3], percebe-se
que a motivacdo é a consequéncia dos estimulos
que operam com forca em relagdo as pessoas,
conduzindo-os a acdo. A medida que ocorre a
acdo, é necessario que um estimulo seja realizado,
seja dos fatores externos ou do proprio organismo,
estabelecendo assim, o ciclo motivacional. Para
ele, a motivagdo parte do principio das
necessidades humanas, ou seja, as necessidades
dos seres humanos obedecem a uma hierarquia.
Quando o individuo sente sede, ele satisfaz a sede
bebendo agua, se estiver com fome, ir4 procurar
alimento e assim sucessivamente, a cada instante
gue a necessidade for atendida, ela desaparece, a
ndo ser que O processo venha a iniciar-se
novamente. Assim, Maslow afirma que essas
necessidades se dividem em cinco grupos,
retratados na Figura 1 [3].

Figura 1: Piramide das Necessidades Humanas de
Maslow

/ Seguranga \
/ Fisiologicas \

Fonte: Adaptado de [4]
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A Figura 1 mostra uma hierarquia de
necessidades da seguinte forma:

Necessidades Fisiologicas ou basicas: sdo as
necessidades de alimento, abrigo (protecéo contra
a hatureza), repouso, exercicio, sexo e outras
necessidades organicas.

Necessidades de Seguranga: sdo as
necessidades de se sentir protegido contra
ameacas, como as de perda do emprego, riscos a
integridade fisica e a sobrevivéncia.

Necessidades Sociais: sdo as necessidades de
amizade, afeto, interacdo e aceitacdo dentro do
grupo e da sociedade.

Necessidades de Estima: séo as necessidades
de autoestima e estima por parte de outros.

Necessidades de autorrealizacdo: sdo as
necessidades de utilizar o potencial de aptiddes e
habilidades, autodesenvolvimento e realizacéo
pessoal.

De acordo com Maslow, sdo validas as
seguintes premissas:

As necessidades basicas sdo as que se
manifestam em primeiro lugar e as pessoas
procuram satisfazé-las antes de se preocupar com
as de nivel mais elevado.

Uma necessidade de uma categoria qualquer
precisa ser atendida antes que a necessidade de
uma categoria seguinte se manifeste.

Quando uma necessidade é atendida, a
necessidade perde sua forga motivadora e a pessoa
passa a ser motivada pela ordem seguinte de
necessidades.

Quanto maior o nivel das necessidades, mais
saudavel a pessoa é.

O comportamento de irresponsabilidade é um
sintoma de privacdo das necessidades sociais e de
estima.

O comportamento  negativo é uma
consequéncia de m& administragdo.  Existem
técnicas de administracdo que satisfazem as
necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais.
Os administradores podem trabalhar
possibilitando para que as outras sejam atendidas
de forma satisfatdria.

Para os behavioristas, 0s comportamentos
humanos, sdo respostas promovidas por
intermédio de estimulos externos, sdo frutos da
aprendizagem, dos quais podem ser condicionados
através de reforcos positivos e negativos. O
behaviorismo trabalha com definices claras e
detalhadas de comportamentos. Os objetivos
organizacionais precisam estar atrelados aos
comportamentos dos colaboradores. E primordial
que os liderados saibam quais sdo suas
responsabilidades e como serd avaliado o seu
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desempenho, que sdo varidveis comportamentais.
[4]

E da escola behaviorista que saem o0s
principais estudos sobre o condicionamento e a
formacdo de hébitos. O fundamento do
condicionamento é a repeticdo do comportamento.
A repeticdo leva o comportamento a se tornar
condicionado. Andar, falar, correr, dentre
inmeros outros comportamentos  utilizados
inimeras vezes, sdo condicionados. A pessoa ndo
precisa pensar em emiti-los. O ato dessa repeticdo
¢ igualmente responsavel pela formacdo do
habito, decisivo para o bom crescimento da
organizagdo. O ato de repeticdo levara ao
condicionamento, ou seja, a executar as tarefas de
forma automatica. No ambiente de trabalho, a
atitude de valorizar o colaborador, como
reconhecimento, prémios por metas alcancadas,
participacdo  nos  resultados, bbnus  por
desempenho, destague em jornal interno da
organizacdo, atribuicdo de pontos na escala de
avaliagdo da organizagdo, bolsa de estudos e
demais beneficios funcionam como estimulos
reforcados e apresentam excelentes resultados
sobre o controle de comportamentos. [4]

Para Montana [5], a motivagdo conduz
realizacdo e a execucdo com exceléncia dos
objetivos propostos. Segundo o autor, “A
motivacdo pode ser descrita como o0 processo de
estimular um individuo para empreender a¢do que
conduza a satisfacdo de uma necessidade ou a
realizacao de uma meta desejada.”

De acordo com Gogh e McDowell [3] “a
motivacao é uma forca que se encontra no interior
de cada pessoa e que pode estar ligada a um
desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar
alguém, o que ela pode fazer é estimular a outra
pessoa.”

A motivacdo é intrinseca, essencial de cada
ser humano. De acordo com o0s autores, ninguém
motiva ninguém, o maximo que se pode fazer é
contribuir para que a pessoa nao fique
desanimada, pois segundo eles a motivacéo é uma
forga que se encontra no interior de cada pessoa e
que esta ligada a satisfacdo de um desejo. [3]

Para Deci, [3] “a maneira mais fundamental e
atil de pensar a respeito desse assunto envolve a
aceitacdo do conceito de motivacdo intrinseca,
gue se refere ao processo de desenvolver uma
atividade pela recompensa inerente a essa mesma
atividade.” Para o autor, é necessario estabelecer
motivacdo referente a necessidade de cada
individuo, o que pode motivar uma pessoa pode
ndo motivar a outra.
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De acordo com Vergara [6]: “motivacdo é
uma forga, uma energia que estimula a pessoa a
uma dire¢@o ou objetivo.”

Para Banov [4] acredita-se que “motivagéo,
seja uma causa que hasce a partir do
comportamento direcionado.”

Para Casado [7]: “as formas de motivar
pessoas  sdo  inUmeras,  existem  muitos
investimentos em novos e retumbantes programas
motivacionais e, passado pouco tempo, volta-se a
rotina, a estaca zero....”

Partindo dessas defini¢fes, podemos entender
gue a motivacdo é uma forca interna, que
impulsiona cada individuo, e que é possivel criar
um ambiente onde a pessoa sinta-se ainda mais
motivada.

3. Projetosde Tl

Segundo 0 PMBOK® [8] “um projeto é um
esforco temporario empreendido para criar um
produto, servico ou resultado exclusivo. Os
projetos e as operagOes diferem, principalmente,
no fato de que os projetos sdo temporarios e
exclusivos, enguanto as operagdes sdo continuas e
repetitivas.”

Os projetos de TI estdo sempre envolvendo
aprendizado na implantacdo e implementagédo de
novas tecnologias que na maioria das vezes
envolve processos e técnicas complexas, onde o
papel do gerente de projetos é fornecer todos os
recursos para manter sua equipe técnica focada e
motivada para execugdo das metas e garantir a
entrega dos projetos com sucesso.

De acordo com PMBOK® [8]: o
gerenciamento de projetos é a adequagdo dos
conhecimentos, habilidades e técnicas para
projetar atividades que alcancem os objetivos de
um projeto.

Para o gerente de projetos, o desafio é
desenvolver e incentivar sua equipe para o alcance
de melhores resultados.

4. Estudo de Caso

Para o estudo de caso, foi realizada uma
pesquisa qualitativa para entender o maximo de
informac@es, para analise dos principais fatores
motivacionais, da equipe técnica envolvida em
projetos de tecnologia da informacao.

Para pesquisa qualitativa, Godoy [9]
argumenta:

“quando estamos lidando com problemas
pouco conhecidos e a pesquisa € de cunho
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exploratorio, este tipo de investigagdo parece ser
0 mais adequado. Quando o estudo é de carater
descritivo e 0 que se busca é o entendimento do
fendmeno como um todo, na sua complexidade,
é possivel que uma andlise qualitativa seja a
mais indicada. Ainda quando a nossa
preocupacdo for a compreensdo da teia de
relacbes sociais e culturais que se estabelecem
no interior das organiza¢cBes, o trabalho
qualitativo pode oferecer interessantes e
relevantes dados. Nesse sentido, a op¢do pela
metodologia qualitativa se faz ap6s a definigéo
do problema e do estabelecimento dos objetivos
da pesquisa que se quer realizar.” [9]

A pesquisa foi realizada numa empresa de
tecnologia da informacdo, de médio porte com 16
colaboradores e com filial no Rio de Janeiro. A
empresa esta no mercado ha cerca de 20 anos e
oferece solugBes tecnolégicas, num modelo
inovador de comunicacdo em ambiente on-line,
tendo como seus principais clientes empresas
publicas e privadas.

A pesquisa tem como foco, mostrar 0s
fatores motivacionais da equipe técnica envolvida
em projetos de T para de reforgar o envolvimento
e senso de compromisso com as tarefas pelas
guais a equipe esta envolvida. Responderam ao
guestionario nove colaboradores da equipe técnica
dos projetos, todos os envolvidos sdo do sexo
masculino, nivel superior completo, além de pos-
graduados e mestre.

No intuito de obter as informacGes
referentes aos fatores motivacionais, foi aplicado
um questionario com 13 perguntas, conforme
descrito abaixo:

1 - Ha quanto tempo esta atuando na area de TI?

2 - Qual é a sua idade?

3 - Qual seu estado civil?

4 - Qual é o seu grau de escolaridade?

5 - Quanto tempo vocé tem de empresa?

6 - Como vocé classifica o relacionamento entre
as pessoas da sua equipe?

7 - Quais as principais razdes pelas quais vocé
trabalha na empresa?

8 - De acordo com o que vocé faz, qual é o seu
principal fator de motivacdo dentro da empresa?

9 - Dentro da sua rotina diéria, 0 que mais te causa
interesse em seu trabalho?

10 - Qual sua expectativa em assumir
responsabilidade, por alguma tarefa nos projetos?
11 - Em termos de estabilidade dentro da empresa,
como voceé se sente atualmente?

12 - Como vocé classifica o trabalho em equipe?
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13 - Qual acdo da empresa deixaria vocé ainda
mais motivado?

Os resultados da pesquisa Sd0 expostos no
item a sequir.

5. Analise dos Resultados

Os resultados das perguntas foram
sintetizados nas tabelas das figuras a seguir.

O intuito é descobrir o fator motivacional da
equipe técnica, pois 90% dos projetos de TI sdo
homologados com sucesso, mesmo diante de
algumas dificuldades e processos burocraticos.

De acordo com as respostas de tempo de
atuacdo na area de TI, identificou-se que a maior
parte é de jovens recém-formados que
identificaram na empresa a oportunidade de
aplicagdo do conhecimento obtido na faculdade.
Na representacdo do grafico, 22% dos
entrevistados ingressaram na empresa Ccomo
estagiarios e logo apdés formagcdo foram
contratados como trainee e hoje atuam como
profissionais plenos (Figura 2).

Figura 2: Tempo de atuacdo em Tl

Quanto tempo atua na area de TI?

B Menosde 1ano M1a5anos M5a10anos M10a 15anos M15a 30anos

Fonte: Autora, 2018.

De todos os entrevistados, 67% dos
representados neste grafico sdo profissionais
jovens com idade entre 20 a 30 anos. Dos quais na
equipe técnica sdo 0s que mais gostam de desafios
e desenvolver novas tecnologias (Figura 3).

Figura 3: Idade dos entrevistados

Faixa Etaria

m0-20 m20-30 m30-40 m40-50 m50-60

Fonte: Autora, 2018.
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A maior parte dos entrevistados tem o estado
civil como solteiro, sé&o eles 67% dos
representados neste grafico, assim como 11% para
unido estavel, 11% para divorciado e 11% para o
estado civil casado (Figura 4).

Figura 4: Estado civil dos entrevistados

Estado Civil

MWSolteiro  MCasado Divorciado M Unido Estdvel

Fonte: Autora, 2018.

Dos entrevistados, 67% representados no
grafico possuem nivel superior completo e para
pos-graduado 22% e 11% para mestrados (Figura
5).

Figura 5: Escolaridade dos entrevistados

Escolaridade

mSuperior Completo  ® Pés-Graduado Mestre

11%

Fonte: Autora, 2018.

Dos entrevistados a maior parte tem entre um
a cinco anos de empresa, sdo eles 56% dos
representados no gréafico. Entre 1 a 5 anos — 5
colaboradores, com menos de 1 ano — 2
colaboradores, de 10 a 30 anos de empresa temos
2 colaboradores, dos quais possuem experiéncia
sénior na equipe (Figura 6).

Figura 6: Tempo de empresa

Quanto tempo vocé tem de
empresa?

B Menosde lano Mla5anos M5al0anos M10a20anos M20a 30anos

11%

11%

Fonte: Autora, 2018.
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Para todos os entrevistados o relacionamento
em equipe € considerado positivo (Figura 7). Os
colaboradores consideram o trabalho em equipe
como aberto, honesto e colaborativo, resumindo
como ambiente bom a excelente para se trabalhar.

Figura 7: Relacionamento em equipe

Como vocé classifica o
relacionamento entre as pessoas da
sua equipe?

MWBom M Muitobom Otimo M Excelente

11%

11%

Fonte: Autora, 2018.

De acordo com o gréafico da Figura 8, as
principais razbes pelas quais os entrevistados
trabalnham na empresa sdo: oportunidade de
aprendizado, pois o ambiente é similar ao de
laboratério, flexibilidade de horario, bom
relacionamento entre a equipe, lideranca do CEO,
o0s desafios constantes, local onde a empresa esta
instalada, estabilidade, além do sentimento de
proposito pela qual foram chamados.

Figura 8: Principais razfes pelas quais trabalham na
empresa

Quais as principais razoes pelas quais
vocé trabalha na empresa?

W Horério flexivel W Oportunidade de Aprendizado
W Local onde a empresa esté instalada MBom relacionamento com a equipe
W Estabilidade m Sentimento de propdsito

Desafios constantes Lideranga do CEO

1% 11%

1% 11%
33% 11%

11%
v |

11%

Fonte: Autora, 2018.

Conforme exposto na Figura 9, para o0s
entrevistados, um dos maiores fatores
motivacionais dentro da empresa sdo: 0
aprendizado de novas tecnologias, 0s desafios
inovadores, horario flexivel e o bom
relacionamento em equipe.
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Figura 9: Principal fator motivacional

Qual é o seu principal fator de motivacao
dentro da empresa?

W Aumento do Conhecimento para agregar valor a empresa
W Equipe
W Hordrio Flexivel
W Ver o que projetou, funcionando
M Desafios
W Tecnologiasinovadoras
11%
11%
22%
11% 44%
22%

Fonte: Autora, 2018.

De acordo com os entrevistados, na rotina do
dia a dia, 56% demonstrados no grafico, o que
mais causa interesse na rotina diaria é o
desenvolvimento de novas tecnologias, sendo 0s
demais 22% para solucdo de problemas e 22%
para transmissdo e aplicacdo do conhecimento
técnico (Figura 10). Todos o0s entrevistados
consideram-se apaixonados por inovagéao.

Figura 10: Dentro da rotina o que mais causa interesse.

Dentro da sua rotina didria, o que
mais te causa interesse em seu
trabalho?

W Solugdo de novos problemas
W Desenvolver novas tecnologias

Transmissdo e aplicagdo de conhecimento técnico

56% 22%

22%

22%

Fonte: Autora, 2018.

Todos os entrevistados consideram positivo
assumir alguma responsabilidade nas tarefas dos
projetos em que estdo envolvidos, desde que elas
estejam bem definidas e que haja valorizacdo
guando os projetos forem bem-sucedidos,
conforme aponta o gréafico (Figura 11).

Figura 11: Expectativa em assumir responsabilidade
nos projetos.

Qual sua expectativa em assumir
responsabilidade, por alguma tarefa
nos projetos?

EBoa mMedia Alta mNenhuma

Fonte: Autora, 2018.
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Conforme gréafico, 67% dos entrevistados
sentem-se estaveis na empresa, enquanto que 22%
sentem-se em risco, para 11% plenos (Figura 12).

Para os que se sentem em risco, foi
mencionado o fim dos projetos e 0 néo
remanejamento em outras equipes de trabalho.

Figura 12: Sentimento de estabilidade na empresa

Em termos de estabilidade dentro da
empresa, como vocé se sente
atualmente?

HPleno mEstavel Em risco

22%

11%

Fonte: Autora, 2018.

Dos entrevistados todos classificaram como
bom a primordial o trabalho de equipe que eles
realizam. ldentificou-se que o trabalho em equipe
é um dos melhores fatores que motivam o0 sucesso
dos projetos, pois cada um tem o senso de
responsabilidade, compromisso e missdo por
aquilo que fazem. Classificaram como uma equipe
dedicada, colaborativa, generosa e com um
potencial alto para solucéo de problemas, além de
serem apaixonados por novas tecnologias, sendo
primordial a composi¢do de cada membro da
equipe (Figura 13).

Figura 13: Como classificam o trabalho em equipe.

Como vocé classifica o trabalho em
equipe?

W Bom M Muitobom m Essencial mOtimo M Perfeito mExcelente m Primordial

11%
11%

11%

Fonte: Autora, 2018.

Conforme a figura 14, os entrevistados
citaram que as acles para deixa-los ainda mais
motivados seriam: PL, plano de carreira,
investimento em capacitacdo e maiores beneficios,
sendo 45% em sua representagdo. Para um
processo bem definido, planejamento claro e
objetivo — 33% de representatividade. Para
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aumento do nivel de confianca pelos resultados
11%, e para menos burocracia para compras de
equipamentos 11%.

Figura 14: Acdo da empresa que deixaria o colaborador
ainda mais motivado.

Qual agdo da empresa deixaria vocé
ainda mais motivado?

W PL- Participacdo nos Lucros, plano de carreira, investimento em capacitagao
técnica e maiores beneficios

M Aumento do nivel de confianca
Processos bem definidos, planejamento claro e objetivo

M Menos burocracia para compras de equipamentos

11%

44% 33%

11%

Fonte: Autora, 2018.

6. Conclusao

O artigo tem como objetivo mostrar 0s
fatores motivacionais em ambientes de projetos de
tecnologia da informacdo e o desafio de gerenciar
a motivacgdo, partindo de um principio que cada
pessoa tem um perfil e motivagdes diferenciadas.
Para este levantamento, realizamos uma pesquisa
através de um questionario, que foi submetido
para equipe técnica.

A andlise dos resultados desta pesquisa
identificou que a equipe técnica entrevistada é
composta por pessoas completamente motivadas
pelo que fazem e pela profissdo que escolheram
exercer. Baseado nestas informagdes, a pesquisa
apontou que os projetos dos quais a equipe técnica
esta envolvida, na sua grande parte o sucesso foi
obtido pelo comprometimento e o senso de
responsabilidade que cada um adotou para o
resultado do trabalho.

A pesquisa identificou que o fator equipe faz
toda diferenga, pois a integracdo com a forma de
trabalho é possivel obter maiores resultados. A
equipe entrevistada €é formada por pessoas
apaixonadas pelas inovacdes na area tecnolégica.

Para melhor gerenciar esta motivacdo ja
identificada em cada um, o0s entrevistados
responderam que a empresa poderia adotar
algumas acOes, dentre elas: participacdo nos
lucros (PL), um processo melhor definido, um
planejamento mais claro e objetivo, além de
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maiores beneficios dos que sdo oferecidos
atualmente.

De acordo com as teorias apresentadas neste
artigo e diante das situacbes vividas pelo corpo
técnico, a empresa deve considerar 0s
apontamentos feitos pelo corpo técnico a fim de
melhor gerenciar as ferramentas/condigdo dos
gestores para melhor incentivo de trabalho para
cada colaborador.
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