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RESUMO

A andlise do termo clima organizacional tem como principal objetivo o entendimento
das necessidades dos colaboradores de uma determinada organizagao; e tal
entendimento é fundamental em uma empresa. Conceituando-se 0 clima
organizacional é possivel identificar gue 0 mesmo deu inicio a uma nova perspectiva
da Administracdo. O mesmo vem buscando explicacdes para o desempenho do
trabalho humano, por meio de relacdes entre clima organizacional e outros aspectos
do cotidiano, sendo eles: satisfacdo, ética, respeito, motivacao, rotatividade, entre
outros. Para o desenvolver o presente trabalho, aplicamos em funcionarios de uma
empresa do ramo imobiliario o Questionario de Motivacdo, o qual pode ser utilizado
para entender as situacdes que podem aumentar ou reduzir a motivacao e, garantir
sua satisfacdo no trabalho, formulado com perguntas que expressam o grau de
concordancia entre a vida profissional dos funcionarios e a questdo apresentada. O
questionario € composto por dezoito questdes, divididas em cinco colunas verticais,
compostas por: Concordo totalmente, concordo, nem concordo e nem discordo,

discordo e discordo totalmente.
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MOTIVATIONAL ANALYSIS OF EMPLOYEES IN A COMPANY OF THE
IMOBILIARY SEGMENT

ABSTRACT

The analysis of the term organizational climate has as main objective the
understanding of the needs of the employees of a determined organization; and such
understanding is fundamental in a company. Conceptualizing the organizational
climate, it is possible to identify that it has given rise to a new management perspective.
The same has been seeking explanations for the performance of human work, through
relationships between organizational climate and other aspects of daily life, such as
satisfaction, ethics, respect, motivation, turnover, among others. In order to develop
the present study, we apply the Motivation Questionnaire to employees of a real estate
company, which can be used to understand situations that can increase or reduce
motivation and to guarantee their job satisfaction, formulated with questions that
express the degree of agreement between the employees' professional life and the
guestion presented. The questionnaire consists of eighteen questions, divided into five
vertical columns, composed of: | totally agree, agree, neither agree nor disagree,

disagree and totally disagree.
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1. INTRODUCAO

A motivacéo pode ser definida como a energia que nos leva a participar de um
desafio, induzindo-nos a realizar acées. Por sua vez, a falta dela causa desinteresse
pelo trabalho e faz do colaborador um mero cumpridor de suas tarefas, limitando sua
visdo e desviando-a do processo geral.

Quando um colaborador esta desmotivado, o trabalho nédo rende, as horas
demoram a passar, a produtividade é inexistente e falta assertividade. Motivacéo é a
energia aplicada em diregdo a uma meta. Motivagao significa “motivo para a agao”, ou
seja, 0 motivo que faz alguém se movimentar rumo a uma meta. A motivacdo nasce
de uma necessidade, por exemplo, se vocé esta com sede, existe motivo para buscar
matar a sede (satisfazer a necessidade).

E necessario que o gestor compreenda 0s processos psicolégicos da
motivacdo. O lider habilidoso consegue despertar o0 motivo para que a pessoa, por
exemplo, traga ideias e aplique-as na pratica para melhorar os processos. Para isso,
o bom lider precisa conhecer bem sua equipe, pois cada membro tem um jeito de ver
o mundo de forma diferente.

A capacidade de comunicar a meta, e inspirar a equipe é imprescindivel nesse
processo. Também é preciso que o lider saiba conduzir uma equipe, conhecer 0s
talentos e que saiba desenvolver as habilidades necesséarias para que a equipe
trabalhe em harmonia.

Sob tal éptica, o seguinte trabalho difundiu as questfes referentes a motivacao
no ambiente de trabalho, na empresa analisada. Sendo essas questdes de motivagao
relacionada com o nivel de satisfacdo dos colaboradores com a empresa. Nas
guestBes estudadas pode-se verificar fatores que interferem na motivacédo, que € o
foco principal do projeto.

Assim sendo, o presente trabalho analisou o seguinte problema de pesquisa:
Os colaboradores da empresa tém motivacao? O objetivo geral é identificar se os
colaboradores sdo motivados o suficiente para sentirem-se realizados no ambiente
empresarial, e tem como propdsito a melhoria do ambiente de trabalho, tanto para

funcionarios quanto para os proprietarios. Buscando assim adequar as possiveis
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melhorias nas areas que necessitam de determinada atencdo, treinamento e

reconhecimento dos colaboradores.
1.1. OBJETO DE PESQUISA

Sob tal 6ptica, a empresa também atua na venda de iméveis de terceiros, e na
administracé@o de locagdo de imdéveis e de condominios, mantendo hoje, uma carteira
administrativa relevante que a classifica, como uma das maiores da regido.
Atualmente, a imobiliaria conta com dois soOcios, trés corretores e vinte e dois
funcionarios. N&o possui sede prOpria, mas possui uma parceria de locacdo
solidificada, que perdura por todo o tempo de existéncia da empresa.

2. REVISAO DE LITERATURA

Nesse capitulo ser4 demonstrado os principais autores e teorias que serviram

de base para o desenvolvimento desse trabalho.
2.1. GESTAO DE PESSOAS

Gestao De Pessoas € a aplicacdo de um conjunto de conhecimentos e técnicas
administrativas especializadas no gerenciamento das relacdes das pessoas com as
organiza¢des, com o objetivo de atingir os objetivos organizacionais, bem como
proporcionar a satisfacdo e a realizacdo das pessoas envolvidas. A gestdo de
pessoas, portanto, humaniza as instituicoes, adaptando as empresas para manterem
a harmonia e a satisfacédo tanto do empregado quanto do empregador

A gestdo de pessoas ou recursos humanos de uma organizacao ou qualquer
natureza € assunto estratégico e desafiador, visto que muitos sdo 0s preceitos,
ambientes e teorias para seu melhor desempenho.

A gestéo de pessoas envolve a formacgao de todos que constituem a empresa,
de modo que suas estratégias voltadas para o ser humano comecem a fazer parte da

cultura organizacional. Isso possibilita a criagdo de um ambiente de trabalho produtivo,
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em que ndao somente a empresa se beneficie, mas também os seus funcionarios,
atingindo o seu sucesso profissional e satisfacdo pessoal.

Segundo Chiavenato (1999) gestdo de pessoas € uma area muito sensivel e
importante nas organizacdes. Ela € contingencial e situacional, pois depende dos
aspectos como estrutura, cultura, tecnologia, processos internos adotados por cada
organizacédo entre outras infinidades de varidveis importantes.

Chiavenato (2004) afirma que “cada uma das partes depende da outra. Uma
relacdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos [...] Sem
organizacdes e sem pessoas ndo haveria a Gestdo de Pessoas”. E ressalta que “o
ideal € o planejamento estratégico de RH integrado ao planejamento estratégico da
organizagao.

A comunicacao é primordial no processo de gestdo de pessoas. O uso da
comunicacao correta pode garantir uma melhor adesdo dos recursos humanos nas
acOes da organizacéo, evitando erros de interpretacéo e de avaliagdo. Com o grande
acesso a tecnologia e com a rapidez com que a mesma € propagada, a comunicacao
por esse meio em prol da gestdo de pessoas € muito utilizada e solicitada para a
melhoria, manutencéao e solugéo as diversas situagdes. “A comunicagao € 0 processo
de transmissao de informagdes e o respectivo entendimento do significado pelos
envolvidos.” (SILVA, 2004, p.3).

Sob a nomenclatura de Recursos Humanos ou Relaces Humanas atuava nas
atividades que buscavam atrair, manter e desenvolver os empregados de uma
organizacao (MILIONI, 2003).

Todo processo produtivo somente se realiza com a participacdo conjunta de
diversos parceiros, cada qual contribuindo com algum recurso“(CHIAVENATO, 1999,
p.6).

De acordo com Oliveira (2004), a Gestdo de Pessoas é dever e parte integrante
das funcBes gerenciais de toda a empresa, principalmente dos lideres.

Lacombe e Heiltorn (2003) cabe a cada gestor da empresa a administracédo dos
recursos humanos, e posicionam a equipe de recursos humanos como orientadores e
“‘educadores” desses gestores para que eles, por sua vez, atuem como educadores

de sua respectiva equipe.
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Cabe as organizacbes criar 0 espaco, estimular o desenvolvimento e a
competitividade das pessoas, comprometendo-se com elas, respeitando-as
individualmente, como diferenciais competitivos (DUTRA, 2002).

Vecchioni (2011) lembra que os modelos antigos ndo sustentam mais o que
esta sendo chamado de “gestao”. Para ela sdo necessarios parametros, referenciais,
critérios e diretrizes que possam permear todas as acdes relacionadas a
administracao dos colaboradores.

2.2.  SALARIOS E BENEFICIOS

O departamento pessoal é responsavel pela integracdo do funcionario na
empresa e cabendo ao mesmo ter controle do fluxo de frequéncia do trabalho do
colaborador, garantindo assim a forma exata do pagamento pelo servico prestado.

O salario pode ser considerado fator motivador, direta e indiretamente. Se
analisado isoladamente ela podera atender os desejos e expectativa dos prestadores
de servi¢co, motivando-os fazendo com que realizem de forma mais efetiva e produtiva
suas atividades atendendo também as necessidades das organizacfes. Mas sendo
também completado por beneficios, quando existente como: insalubridade, adicional
noturno, horas extra, periculosidade, dentre outros especificos de algumas profissées.

De acordo com Chiavenato (2004) a remuneracdo € um conjunto de
componentes, onde o topo € a remuneracéo total, e podem ser vistos como em uma
piramide, depois passa a observar a remuneragdo béasica, segue 0s incentivos
salariais (bénus, participacdo nos resultados entre outros), e por fim tem os beneficios
(seguro de vida, seguro saude, refeicbes, etc.), estes sdo considerados uma
remuneracao total.

Percebe-se que o salario € uma contraprestacéo pelo trabalho de uma pessoa
na organizacdo e em troca do dinheiro (elemento simbdlico e intercambiavel) a pessoa
empenha parte de si mesma, de seu esforgo e de sua vida, comprometendo-se a uma
atividade cotidiana e a um padréo de desempenho na organizacdo. Desta forma, este
trabalho visa analisar a relacdo existente entre a remuneracdo e 0s beneficios
oferecidos aos colaboradores de uma organizacdo e o grau de motivacdo dos

mesmos.
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Para Gaulke (2007), as pessoas sado atraidas e participam da organizacdo nao
somente em funcado do cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional,
mas também em funcdo expectativas de servigos e beneficios sociais que poderéo
desfrutar.

Segundo Chiavenato (2004, p. 314) “os beneficios e servigos prestados pela
organizacdo aos seus colaboradores influencia poderosamente o grau de qualidade
de vida na organizagdo”. Isso devido o fator satisfagdo que cada colaborador
apresenta, ao que recebe mensalmente e o reconhecimento da valorizacdo
apresentado pela organizacéo.

Para Loebler (2010), a necessidade de mudancas gerou a discusséo de novas
alternativas de remuneracgao, sendo unanime a visdo doutrinaria que a remuneracao

variavel surge como oportunidade de ganho ao empregado.
2.3. EQUIPE

Dentro os fatores que contemplam as organizacfes de trabalho estdo ainda
presentes 0s aspectos que envolvem as equipes e grupos de trabalho, é por meio das
equipes que os colaboradores trabalham para atingir os objetivos propostos para a
execucao do trabalho e alcance de metas e resultados.

Albuquerque (2004) fez um estudo que mostra que todos nds nos diversos
papéis que desempenhamos na vida, fazemos parte de diferentes grupos. Para ele
um grupo € um conjunto entre duas ou mais pessoas, que para alcancar objetivos,
necessita de algum tipo de interagcdo, durante um intervalo de tempo considerado
longo. Levando em consideracédo o funcionamento dos grupos o autor entende que as
equipes de trabalho se referem a um determinado tipo de grupo.

Para Moscovici (2003) nédo € facil estabelecer parametros bem definidos na
diferenca entre grupos e equipes, pois a equipe é um grupo com funcionamento
qualificado. Pode-se considerar equipe um grupo que entende seus objetivos e esta
disposto a alcanca-los, de forma compartilhada, sendo a comunicagdo entre o0s
membros verdadeira e opinides divergentes sao estimuladas. Existe alto grau de
confianga e o0s seus integrantes ndo tem medo de assumirem riscos e, como as

habilidades dos membros complementam umas as outras possibilitam alcancar
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resultados. Os objetivos compartilhados determinam seu propésito e direcdo. O
respeito, mente aberta e cooperacao permitem a equipe investimentos constantes no
proprio crescimento.

Segundo Chiavenato (1998) as equipes de trabalho operam de modo
participativo na tomada de decisbes. Um aspecto fundamental € a habilidade
multifuncional. Cada integrante do grupo tem varias habilidades para desempenhar
diferentes tarefas e sdo responsaveis por atingir resultados e metas.

A procura pelos procedimentos que prometem a eficacia das equipes tende a
ficar incrementados de acordo com o aumento na divulgacdo de relatos de equipes
bem-sucedidas. Sendo assim nos relatos de sucesso devem ser cuidadosamente
avaliados as evidéncias concretas do éxito atingido, a partir da implementacao dos
procedimentos, assim como as diferencas, entre a empresa em que ocorreu a
experiéncia bem-sucedida e a empresa em que se estad pretendendo implanta-lo
(ALBUQUERQUE, 2004).

De acordo com Spector (2002, p. 314): Existe uma crenga que diz que o
desempenho do grupo é superior ao individual em muitas tarefas. Esta crenca esta
baseada na nocdo de que algo surge da interacdo entre as pessoas, possibilitando
gue o grupo seja melhor do que a soma de seus membros.

Quando se faz referéncia a coeséo do grupo € preciso entender que uma seérie
de fatores estimula esta coesédo. Entre as mais importantes estéo: atitudes, valores ou
interesses pessoais compartilhados, que tendem a sentir a atragéo reciproca; acordo
quanto as metas da equipe; interacéo frequente e avaliacdo favoravel. Estes fatores
sdo de suma importancia para que o grupo se mantenha coeso na realizacdo do
trabalho (WAGNER, 2003).

A progressao das equipes para uma maior autonomia exige algum tempo de
esforgos persistentes, reforco motivacional, e confianga na continuidade. Contudo traz
compensacdes significativas. A melhoria ndo esta somente na produtividade
aumentada, proporciona principalmente mudancas positivas de atitudes dos
colaboradores para com a geréncia, a organizagéo e o trabalho. Porém quando uma
equipe se desenvolve, mas ndo alcanga autonomia compativel com a sua

competéncia, é possivel que venham a surgir problemas relacionados a diminuigéo
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da efetividade e de criatividade, levando ao desapontamento dos seus membros, que

acabam desistindo de resolver problemas emergentes (MOSCOVICI, 2003).
2.4. PLANO DE CARREIRA

A elaboracdo de um Plano de Carreira é vista como uma etapa essencial para
o desenvolvimento dos colaboradores em uma empresa. E a estratégia mais eficiente
para que, tanto a organizacdo quanto seus funcionarios possam ter uma visdo de
curto, médio e longo prazo a respeito das possibilidades de crescimento de ambos,
um plano estratégico interfere desde a motivacdo da equipe até a reducdo da
rotatividade, com isso aumentando a produtividade. O principal objetivo de um plano
de carreira € reter talentos presentes nas corporacoes.

O planejamento de carreira possibilita o trabalho do autodesenvolvimento de
cada colaborador, oferecendo espacos além de delimitar as possibilidades frente ao
crescimento e amadurecimento profissional, preparando seus sucessores,
principalmente, para as posicOes estratégicas, otimizando sua competitividade e
capacidade de atuacdo no mercado.

Segundo Persona (2005), plano de carreira € a sequéncia de passos que 0
individuo deve seguir para atingir uma meta que tenha objetivado para si proprio. O
plano de cargos e salério estabelecido pela organizacdo visa alinhar o plano de
carreira pessoal com o plano de desenvolvimento que a organizacao propoe.

De acordo com Pontes (2006), o planejamento de carreiras apresenta como
vantagens: contribuir para que a organizacao atinja niveis mais elevados de qualidade
e produtividade; motivar os colaboradores a desenvolverem competéncias; prover
vagas por meio de recrutamento interno; propiciar condicdes para que 0S
colaboradores atinjam seus objetivos profissionais.

Schuster e Dias (2012) ensinam que a carreira esta relacionada a evolugéo e
desenvolvimento da vida profissional ao longo do tempo.

As relagOes de trabalho entre empregado e empregador eram caracterizadas
por alguns principios basicos, que implicavam principalmente um emprego de longo
prazo, pontuado por promogcdes ao longo da hierarquia de cargos e salarios (SUAREZ;
TOMEI, 2007).
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De acordo com Marcondes (2008), entende-se a capacitacdo do empregado
para alcancar novas posi¢des ou a geréncia de negocios que envolvam a obtencéo
de resultados cada vez mais abrangentes. Isso pressupde a existéncia de uma
carreira com a explicitacdo das demandas dos cargos futuros.

Como ideia geral, o plano de carreira € um conjunto de diretrizes que orientam
o desenvolvimento profissional dos colaboradores de uma organizacdo. E importante
que o Plano de Carreira agrupe os interesses da empresa com 0s dos seus
colaboradores, contribuindo para o desenvolvimento de ambos, devendo ser regulado
conforme os principios éticos, misséo, visao e valores da organizacao.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) o plano de carreira pode ser
entendido como um processo continuo de interacdo entre o trabalhador e a
organizacao na busca de atender os objetivos e interesses dos envolvidos.

O Plano de Carreira tem como missdo a potencializacdo e a atuacao dos
colaboradores na empresa, fazendo com que eles estejam mais motivados,
aumentando a produtividade, com isso, se desenvolvendo e ficando cada vez mais

tempo no empreendimento.
2.5. RECONHECIMENTO

O reconhecimento profissional € importante no ambiente de trabalho e contribui
positivamente com a produtividade assim como contribui com o clima organizacional.
Existem muitas alternativas que podem motivar um colaborador, sendo o
reconhecimento profissional uma das mais importantes e eficazes. Ao obter
reconhecimento pelo trabalho executado e pelos resultados obtidos, a tendéncia é que
seu colaborador se sinta mais motivado e proativo, provocando assim 0 seu
crescimento na empresa. Os individuos lutam para ter as caracteristicas que conferem
sua autenticidade reconhecidas e o fazem em esferas intimas e publicas de interacao
social.

Flannery (1997), aborda que é preciso gerar alternativas na forma como o0s
recursos humanos séo geridos, de maneira que as pessoas percebam que também

crescem junto com as organizagoes.
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Para Honneth (2008, 2009) incorporar o trabalho na formacao da identidade do
individuo e associar o reconhecimento do mérito e do desempenho nas relacdes de
trabalho séo fatores importantes para que os individuos possam adquirir autoestima.

Segundo Bendassolli (2012) ressalta a importancia do reconhecimento nos
processos de construcdo de significados, mediando a relacdo do sujeito com o outro
no contexto do trabalho.

Bergamini (2006) o reconhecimento é considerado como fonte de satisfacéo
com e no trabalho. Ou seja, esta ligado diretamente a percepc¢ao que o individuo tem
sobre o valor atribuido pela organizacéo (chefia) ao seu esforco e aos seus resultados.

Na perspectiva gerencial, o reconhecimento deve ser integrado a cultura da
organizagdo, e explicitado nas politicas e praticas de gestdo destacando a
responsabilidade e o papel do gestor na identificacdo do mérito e atuando como
mediador no processo de reconhecimento.

O reconhecimento é uma necessidade inata do ser humano, assim, as pessoas
possuem necessidade de sentir-se admiradas e reconhecidas pelo trabalho que estéao
realizando. Com isso, quando percebem a sua importancia tanto para a organizacao
guanto para o trabalho elas ficam mais dispostas a executar suas tarefas, obtendo
uma melhor qualidade do trabalho.

Segundo Albornoz (2008) é dificil o sujeito moderno dar sentido a sua vida se
nao for por meio do trabalho, isso ocorre em decorréncia do ser humano ser valorizado
pelo que faz.

Bassani (2010) assevera que é através do éxito no trabalho que o sujeito
adquire estima social, ou seja, esta estima deriva das realizacbes de suas
capacidades e habilidades no trabalho.

O trabalho, segundo Andreta e Gomes (2011), é constituinte do sujeito ndo s6
por estar ligado ao sustento, mas por envolver questdes muito maiores como a
realizacdo, seguranca, autoestima, entre outros.

‘Para que haja o reconhecimento € necessaria uma reconstrucdo dos
julgamentos acerca do trabalho realizado, isto €, sera destinado ao trabalho feito, e
nao a pessoa enquanto sujeito” (CASTRO; MERLO, 2011, p. 475).
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2.6. CHEFIA OU LIDER

Em todos os locais e circunstancias o processo de gestéo da organizagao tem
como ponto fundamental de validacdo e controle, a motivacao. Esse tem sido o desafio
gque ao mesmo tempo, pela critica necessidade na busca de sucesso do
empreendimento, acaba por colocar em posic¢des distintas a figura do chefe e lider.

Atualmente, o foco no ser humano tem mudado o conceito de lideranga, muito
confundido com chefia. A Gestdo de Pessoas vem galgando espaco nas
organizacdes, mudando o rumo da Administracdo, passando a valorizar as pessoas
que trabalham nela.

Lideranca nao € para qualquer um, pois exige, entre outras coisas, uma enorme
integridade pessoal. Integridade tem custo. Um custo que, € muitas vezes insuportavel
para pessoas “comuns”. E por isso que chefes sdo comuns, lideres s3o raros. E por
iSso que existem muitas empresas de sucesso, mas pouca gente feliz 14 dentro.
NOBREGA (2006, p. 18)

O lider é uma referéncia para os seus liderados e sua atitude perante eles,
influéncia no comportamento da equipe. HUNTER (2004, p. 25), diz que “Liderancga é
a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando
atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum.

Manter o empregado motivado, vestindo a camisa da empresa requer
conhecimentos de LIDERANCA do empresario (ou do lider), dar o exemplo — fazer o
que fala, ser educado, gentil, cortés, cordial, empatico sem ser piegas ou falso.
CARVALHO (200X)

Segundo LAGO (2001), as empresas que descobrirem o segredo de como
desenvolver e manter times eficazes sem que os supervisores figuem desmotivados,
e provendo 0S recursos necessarios a exceléncia do servico, estardo melhores
preparadas para enfrentar as constantes mudancgas que continuardo a vir (...).

O lider se responsabiliza junto com sua equipe quando algo ndo da certo e
divide a gloria quando o objetivo € alcancado (MATTA, 2013).

Até meados de 1940, permaneceu a teoria de lideranca baseada na ideia de

que o lider era possuidor de certas caracteristicas que tornavam mais apto para
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conduzir os demais para a execucao de tarefas, ao passo que o demais cabia o papel
de seguidores". (ALBUQUERQUE, 2003, p.55).

De acordo com Bergamini (1994, p. 88) o conceito de lideranca pode variar de
autores e dentro das organizacfes, e podem ter alguns significados diferentes,
“constata-se que a maior parte dos autores conceitua lideranca como processo de
influéncia de um individuo sobre outro individuo ou grupo, com vistas a realizagédo de
objetivos em uma dada situacao.

Segundo Tourinho (1981, p.58) "chefe é alguém gue exerce o poder de mando
em virtude de uma autoridade oficial ou oficiosa. Lider € uma pessoa que, gracas a
propria personalidade e ndo a qualquer injuncdo administrativa, dirige um grupo com
colaboracéo dos seus membros."

Segundo Hersey, (1986), a partir da concepcdo do homo social, surgiu a
necessidade de um lider que facilitasse a relacdo das pessoas no grupo e que
orientasse o grupo no alcance dos objetivos organizacionais. O lider passou, entao, a
concentrar-se nas necessidades das pessoas enquanto seres sociais, como forma de
atingir as necessidades da organizacéo.

Segundo Kotler (2002), uma caracteristica dos lideres eficazes é que eles ficam
tdo envolvidos e acreditam tdo profundamente em sua visdo que seu entusiasmo
natural ajuda a inspirar outras pessoas. "O lider, quando eficaz, desenvolve as
seguintes caracteristicas: a capacidade de expressar-se bem de forma articulada, de
falar a respeito de suas varias visfes, transmitir ideias com clareza para outros, ter
paix&o, entusiasmo, firme vontade de fazer a organizag&o prosperar e alcangar um
determinado conjunto de metas."

Para Hersey; Blanchard (1986), um lider ndo sera eficaz se ndo souber ajustar
seu estilo de lideranca as demandas do ambiente. Embora todas as variaveis
situacionais sejam consideradas como relevantes, o foco € o comportamento do lider

em relacao ao liderado.
2.7. MOTIVACAO

A motivacdo trata-se de forcas propulsoras de cada colaborador e estdo
associadas a produtividade e desempenho, despertando o interesse dos dirigentes,
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desta forma, o crescimento da motivacao para o trabalho se da pela possibilidade de
atender as expectativas da organizagéo.

O comportamento é percebido como sendo provocado e guiado por metas da
pessoa, que realiza um esforco para atingir determinado objetivo. A maioria dos
autores considera a motivacdo humana como um processo psicologico estreitamente
relacionado com o impulso ou com a tendéncia a realizar com persisténcia
determinados comportamentos. A motivagéo no trabalho, por exemplo, manifesta-se
pela orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisédo as suas tarefas
e persistir na sua execucao até conseguir o resultado previsto ou esperado.

A motivacao € o combustivel que impulsiona os profissionais e colaboradores
a se dedicar e dar o seu melhor em suas tarefas didrias e atingir seus objetivos,
melhorando seu rendimento e contribuindo para a conquista de resultados positivos
para a empresa.

De acordo com Robbins (2005) a motivagcédo possui trés propriedades que a
regem, uma é a direcdo, o foco da pessoa em sua meta e como realizar, outra é a
intensidade, se o0 objetivo proposto é feito como algo que vai lhe trazer satisfacéo ou
sera realizado por obrigacdo, e a permanéncia.

As condi¢bes ambientais, no entanto, ndo sdo suficientes para induzir o estado
de motivacdo para o trabalho. Para que haja motiva¢éo, de acordo com Herzberg, é
preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho, que enxergue nele a
possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver suas aptidées
(MAXIMIANO, 2007 p. 268-269).

De acordo com Chiavenato (2005), a motivagado vai estar atrelada com o
comportamento humano, quando este pretende alcancar algum objetivo, a uma
variedade de fatores que poderdo influenciar a motivacdo do individuo, quando o
mesmo tem uma determinada necessidade, imediatamente busca mecanismos que
faz com que a satisfacédo seja suprida de forma a lhe garantir um conforto e realizacéo.

Para Bergamini (1998) a direcdo do comportamento motivacional é uma
guestdo de processos e estruturas que dao sentido aos estimulos internos ou
externos, dirigindo a acdo humana no sentido da satisfagdo de necessidades. Durante
a busca da satisfacdo motivacional as pessoas enfrentam problemas que séo

realmente de dificil resolugdo. Para manterem-se a salvo de ter que enfrentar tais
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problemas, as pessoas procuram usar algum tipo de ilusdo perceptiva. Assim,
socorrem-se de 0s mitos para poder acreditar que a realidade vista ndo seja
verdadeira.

Segundo Chiavenato (1999) o lider é capaz de reduzir as incertezas do trabalho
e é tido como um motivador, porque aumenta a expectativa dos subordinados, de que
seus esfor¢os, levardo a recompensa procurada.

A motivacdo organizacional esté relacionada ao conjunto de fatores que a
empresa deve oferecer a seus colaboradores para manter todos motivados e
engajados na busca de bons rendimentos. E importante lembrar que um profissional
desmotivado produz menos, tem um rendimento menor e pode influenciar outros
colegas a ter o mesmo comportamento, dai a importancia de a organizacdo combater

as causas da baixa motivacao entre seus colaboradores.

FIGURA 1: Piramide de Maslow

AUTO-REALIZAGAO

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

A figura 1 representa a piramide criada por Maslow para demonstrar as

necessidades humanas, sendo elas Fisiolégicas, Seguranca, Sociais, Estima, Auto-
Realizacéo.
Dentre essas varias teorias motivacionais, uma das mais aceitas e difundidas

por todo o mundo, tanto por ter sido uma das primeiras a ser criada quanto pelos
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resultados positivos que a sua aplicacdo traz, € a Piramide da Hierarquia de
Necessidades de Maslow.

¢ Necessidades Fisiologicas: Necessidades basicas de qualquer ser humano.
Por exemplo: fome, sede, respiracao, excrecao, o abrigo e 0 sexo.

¢ Necessidades de Seguranca: € o segundo nivel da hierarquia, onde estdo 0s
elementos que fazem os individuos se sentirem seguros, desde a seguranca
em casa até meios mais complexos, como a seguranca no trabalho, seguranca
com a saude, por exemplo.

¢ Necessidades Sociais: Esse tipo de necessidade € aquela associada aos
fatores que um individuo precisa ter para viver em sociedade, ou seja, ligado
a termos sociais e aspectos relacionados a emocéo do individuo. Faz parte da
existéncia humana se sentir aceito e fazer parte de uma ou mais
comunidades.

e Necessidades de Estima: As necessidades de estima estdo relacionadas a
sentir-se bem consigo mesmo. Entre elas estdo a necessidade de ser
reconhecido pelas proprias qualidades e de ter o respeito dos grupos dos quais
faz parte.

¢ Necessidades de Auto Realizacdo: estas sdo as Ultimas necessidades da
hierarquia. Maslow acreditava que poucos, cerca de um a cada cem,
conseguiam se auto realizar. Auto realizado, neste caso, € o individuo
gue alcanca a plenitude consigo mesmo e com o mundo, e entdo dedica-se a
buscar crescimento pessoal

A Piramide da Hierarquia de Necessidades de Maslow € uma das teorias
motivacionais mais estudadas na area de administracdo e é fundamental para o
entendimento das necessidades humanas.

A teoria de Maslow € uma das mais importantes teorias de motivacéo, isso
porque ele classificou as necessidades humanas de forma hierarquizada. A relagao
gue ocorre € a seguinte: quando um individuo satisfaz uma necessidade, logo surge
outra, isso é o que resulta em uma eterna busca de realizagfes. As necessidades sdo
de auto realizacdo; de status e estima; sociais; de seguranca e fisiologicas. Essas

ultimas sdo as primeiras, pois constituem a sobrevivéncia do individuo e a
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preservacao da espécie, como 0 sono, o0 abrigo, a alimentacdo, 0 repouso, etc.
(CHIAVENATO, 1999).

3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do presente estudo, utlizou-se da Pesquisa
exploratoria, que de acordo com Gil (2008), estudos exploratérios proporcionam maior
familiaridade com o problema (explicita-lo). Pode envolver levantamento bibliogréfico,
entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente, assume

a forma de pesquisa bibliografica e estudo de caso.
3.1. POPULACAO

A populagao pesquisada foi composta por um total de doze colaboradores, que
representam 85,7% da equipe e, dois sOcios-proprietarios que representam 14,3% da
equipe.

Dos quatorze colaboradores da empresa analisada, 85,7% sdo do sexo
feminino, e 14,3% séo do sexo masculino. Em relagéo a idade dos colaboradores que
participaram da pesquisa, 21,4% tém até vinte e dois anos de idade, 50,0% tém de
vinte e dois anos a quarenta anos e 28,6% tém mais de quarenta anos de idade.
Quanto ao estado civil, 50,0% séo solteiros, 36,0% sao casados, e 14,0% representam
outros.

Em relacdo ao nivel escolar dos colaboradores, 7,1% tém o 1° grau completo,
50,0% tém o 2° grau completo, e 42,9% estdo cursando o nivel superior. Quanto ao
cargo que os colaboradores exercem na empresa analisada, notou-se que: 50,0% séo
auxiliares de escritorio, 21,5% trabalham na recepc¢ao, 14,3% sdo os sécios que

participaram do questionario, e 14,2% exercem outras funcdées na empresa.
3.2. INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores na empresa analisada, foi

desenvolvido um questionario formulado com perguntas que expressam o grau de
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concordancia entre a vida profissional dos colaboradores, de acordo com o ambiente
de trabalho da empresa analisada.

O questionario é formado por um total de dezoito questdes, sendo trés questdes
de variaveis nominais e cinco questdes de variaveis intervalares.

Nas variaveis nominais, conceituou-se: género: (1 — feminino e 2 — masculino),
idade (1-até 22 anos, 2- de 22 a 40 anos, 3- mais de 40 anos), estado civil (1- solteiro,
2- casado e 3- outros) e o nivel escolar ( 1- 1° grau completo, 2- 2° grau completo e
3- nivel superior).

Ja nas cinco questdes de variaveis intervalares, utilizou-se uma escala de likert
com cinco categorias de respostas, variando de “Discordo totalmente a “Concordo
totalmente”, sendo: 5 — concordo totalmente, 4- concordo, 3- nem concordo e nem
discordo, 2- discordo e 1- discordo totalmente, para indicar o grau de concordancia ou
de discordancia com cada uma de varias afirmacdes relacionadas com o objeto de
estimulo.

ApoGs a aplicacdo do questionario, utilizou-se da ferramenta ponderacdo de
critérios para classificar de um a cinco as variaveis intervalares de acordo com a
importancia de cada uma delas. Sendo peso um para nem discordo e nem concordo;
peso dois para discordo; peso trés para discordo totalmente; peso quatro para
concordo; peso cinco para concordo totalmente. Feito iSSo somou-se questao por
guestédo e o peso de cada concordancia, logo em seguida dividiu-se o valor total de
cada questdo pelo numero de colaboradores participantes do questionario

motivacional para obter a média da concordancia entre as questdes apresentadas.
3.3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apos a elaboracao do questionario e aprovacao da orientadora, foi apresentado
para a sOcia-proprietaria, solicitando a autorizacdo para que a aplicacdo fosse
realizada.

O procedimento ocorreu no escritério da empresa, na sala de reuniées onde
séo realizadas uma vez por més. A aplicagdo ocorreu com 0s quatorze colaboradores,

gue dessa maneira se propdem a realizar o questionario conforme solicitado. Apds o
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término da aplicacdo, os questionarios foram recolhidos para a avaliacdo. Foi
conferido se todos os dados foram preenchidos corretamente.
Apbs a conferéncia de todas as respostas foram extraidas as informacgdes a fim

de verificar o nivel de satisfacdo e motivacéo dos colaboradores.
4. RESULTADOS E ANALISES

A apresentacdo e analise dos dados tém como objetivo mostrar o perfil das
pesquisadas e o resultado de suas percepcoes referentes ao clima organizacional
vivenciado pelos colaboradores, com a finalidade de verificar o nivel de satisfagdo em
relacdo as variaveis: cargo, realizacdo profissional, comunicacao, relacionamento
interpessoal, responsabilidade, relacionamento com seu lider e trabalho em equipe.

Esta pesquisa foi conduzida através de questionarios de pesquisa de satisfacao
aplicados aos colaboradores de uma empresa de imdveis. A aplicacdo contou com a
participagéo de quatorze colaboradores. As perguntas abrangem assuntos referentes
a avaliacdo do perfil geral e os aspectos relevantes para avaliar o clima organizacional.

Sob tal Gtica, este questionario proporciona percepcdes referentes ao clima
organizacional vivenciado pelos colaboradores. Seguindo o questionario motivacional
0 proprietario tem a facilidade e possibilidade de avaliar com mais precisdo seus

colaboradores, analisando pontos negativos e positivos de sua equipe.

FIGURA 2: Idade Média dos colaboradores

IDADE MEDIA DOS COLABORADORES DE UMA
EMPRESA DO SEGMENTO IMOBILIARIO
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A figura 2 representa a idade média dos colaboradores da empresa. Sendo
essa idade dividida em trés grupos de faixa etéria; 22 anos de idade, de 22 anos até

40 anos de idade, mais de 40 anos de idade.

FIGURA 3: Escolaridade dos colaboradores

NIVEL DE ESCOLARIDADE DOS COLABORADORES DE
UMA EMPRESA DO SEGMENTO IMOBILIARIO
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A figura 3 representa o nivel de escolaridade dos colaboradores. E possivel
analisar a partir das informacfes contidas no grafico que, dos colaboradores da
empresa do segmento imobiliario a minoria concluiu somente o 1° grau, sendo entédo

a maioria tendo concluido o 2° grau completo e cursando o nivel superior.
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FIGURA 4: Classificacdo quanto ao nivel de concordancia

CLASSIFICAGAO QUANTO AO NIVEL DE SATISFAGAO DOS
COLABORADORES DE UMA EMPRESA DO SEGMENTO IMOBILIARIO
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A figura 4 representado acima indica a concordancia entre a vida profissional
dos colaboradores em relagéo ao questionario de motivacao.

Ao que diz respeito a organizacdo, e 0s aspectos contidos nela, pode-se
perceber que, na maioria das situagdes os colaboradores concordam com as normas
da empresa e no entanto com as questdes contidas no questionario. O questionario €
formado por dezoito questdes relacionados a vida pessoal e profissional, com o intuito
de descobrir a motivacdo dos colaboradores. Podemos analisar que as médias das
questdes variam de 2, 07 % a 4, 78%. A questao que apresenta percentual mais baixo
€ ade 2,07% que corresponde ao fato do colaborador ter a sensacao de estar dirigindo
sua carreira no caminho certo, sem tem que dar uma guinada ou mudar de rumo. Esta
questado percebida no questionario de motivacéo é causada por indecisfes, incertezas
e, no entanto, insatisfacdo do colaborador quanto as tarefas e trabalho que o mesmo

realiza dentro da organizacao.
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Entretanto a questdo com percentual mais alto é correspondida pela
porcentagem de 4,72 e as medianas desse valor corresponde ha 4,71%, 4,50%,
4,42%. A questdo de numero oito, representada por 4,71% corresponde a pergunta
seguinte: Gosto do trabalho que realizo na empresa. Podemos analisar de acordo com
esse resultado que os colaboradores gostam do trabalham que executam na
organizacéo, e gostar do que se faz é algo motivador, porém nao € o suficiente para
que o colaborador trabalhe totalmente satisfeito. Para obter a satisfacdo completa é
necessario que o clima organizacional, cargos e salarios, e 0 reconhecimento
caminhem juntos. Na empresa analisada o reconhecimento corresponde somente a
3, 14 %. E preciso que os colaboradores se sintam reconhecidos pelo trabalham que
executam, e sob tal 6tica a empresa deve ser aberta para aceitar as opiniées de seus
colaboradores, (0 mesmo corresponde a 4,14%) para qgue ambos possam criar pontes
e objetivos em comum, para que a empresa cresca a partir do trabalho dos
colaboradores, e que o colaborador cresca a parir do crescimento da empresa.

Este questionario foi capaz de apresentar ao grupo, aos proprietarios, socios e
colaboradores, que a motivacdo esta presente dentro da empresa, porém € sempre
necessario criar novas pontes para que a motivacao seja alcancada cada vez mais.
Sob este fator a empresa pode investir nos pontos fracos da empresa, tornando-o0s
fortes, sdo eles: Orientacdes claras e objetivas, correspondendo atualmente a 3,71%;
Dar abertura e chance dos colaboradores exercerem novas funcdes e cargos,
correspondendo atualmente a 2,78%. Pois 2,5 % corresponde ao fato dos
colaboradores n&o sentirem oportunidade de crescimento dentro da organizacdo. E
fundamental que o colaborador se sinta parte da organizagéo e da sua importancia, e
nao apenas uma ferramenta. Ao diz respeito sobre os colaboradores e a empresa no
geral, existe motivacao, porém é necessario aumentar seu indice. Sendo a motivacao
aspecto importante para ambas as partes, pois gera satisfagdo e, no entanto, um
ambiente mais harmonioso onde os colaboradores cooperam um com 0S Outros,
visando ndo somente 0S interesses pessoais, mais sim o0 interesse coletivo e

empresarial.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Segundo Chiavenato (1994), o clima organizacional é a atmosfera psicologica
de cada organizacéo. Se existe elevada motivacdo no ambiente das organizacgdes, 0
clima sera de colaboracdo. Baixa motivacdo ira gerar um clima de desinteresse e
apatia.

Uma definicdo usada de Clima Organizacional € de conjunto de caracteristicas
mensuraveis do ambiente de trabalho sendo percebido, direta ou indiretamente pelos
colaboradores que vivem e atuam neste ambiente e que influenciam o comportamento
e motivacdo dessas pessoas, € o indicador de contentamento dos membros de uma
organizacado, relacionados a diferentes pontos da cultura da organizacdo como:
modelo de gestdo, comunicacéao, valorizacao profissional e adaptacdo a empresa.

Podemos analisar que; produtividade, motivacéo e satisfacdo dos funcionarios
envolvidos, sdo pontos importantes no que diz respeito aos procedimentos
empresariais de toda e qualquer empresa.

O questionario motivacional é uma forma de decifrar e decodificar os fatores
gue estdo relacionados com a motivacdo humana. Cada colaborador de maneira
individual possui aspectos que influenciam positivamente e negativamente na
motivacdo. Assim sendo, a realizacdo e a aplicacdo do questionario permitiram
analisar quais pontos requerem melhorias, para um aumento de produtividade, no
ambiente de trabalho.

Tendo isso por argumento, este projeto teve como objetivo minimizar conflitos
relacionados as necessidades dos colaboradores e os objetivos da organizacgao, pois
através do levantamento das opinides e aspiracdes singulares ,0 gestor pode entender
o comportamento dos individuos dentro da empresa, e sendo assim, propor medidas
de modo que a organizacdo alcance seus objetivos institucionais suprindo as
expectativas dos trabalhadores, sendo esta, uma poderosa ferramenta de diagnéstico
da satisfacdo e motivacdo dos funcionarios frente a politicas de Recursos Humanos

implantadas pela empresa e também, da gestao da qualidade de vida no trabalho.
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