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A motivacdao pode agir como uma forca motriz do comportamento humano e um
elemento importante em qualquer esfera da vida, mas tem um valor especial no local de
trabalho, pois é esta atividade que ocupa grande parte da existéncia, por isso deve ser
motivante para que nao se torne alienada e opressiva essa atividade, mas sim um meio
pelo qual produzi-se satisfacao.

A satisfacdo com o trabalho pode ser considerado como um fim em si mesmo, que
muitas empresas precisam pensar em beneficios aos funcionarios para ajuda-los a
manter uma boa salde mental que pode ajudar a melhorar a produtividade na
organizagao e, portanto, sua rentabilidade, uma vez que um trabalhador motivado e
satisfeito € mais capaz de realizar um trabalho adequado, do que um que ndo é.

Assim, este estudo tem como objetivo principal identificar o grau de motivagdo dos
colaboradores internos e a influéncia na satisfacdo destes no ambiente interno da empresa
Construtora e Incorporadora Walan Ltda., com base em referenciais teodricos que falam sobre
o tema para embasar e qualificar a elaboracdo da pesquisa e suas analises.

A pesquisa foi realizada através de questionarios aos colaboradores da Construtora e
Incorporadora Walan Ltda com questdes relevantes sobre a tematica e como o
colaborador percepciona a organizacdao de modo a aferir o grau de satisfagcdo com a
organizagao e de motivagao sobre as atividades que desenvolvem.

Busca contextualizar a problematica a fim de responder de forma a compreender o grau
de motivacao e satisfacao dos colaboradores internos e quais sao os fatores limitadores
dessa motivacdo e da satisfacdo laboral para depois oferecer a organizacdo formas de
solucionar, amenizar ou ao menos buscar alternativas que melhorem o ambiente com
relacdo a esses elementos- satisfacao e motivacao.

A investigacdao foi desenvolvida pelo paradigma interpretativista, caracterizando-se
como pesquisa exploratdria e descritiva com abordagem qualitativa e quantitativa de
dados. Tratou-se de um estudo de caso.
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Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos funciona em um contexto de organizacdes e de pessoas.
Administrar pessoas significa lidar com pessoas que participam de organizagdes, mais do que
isto, significa administrar os demais recursos com as pessoas.

Gestdo de recursos humanos, gestdo de pessoas ou ainda administragdo de recursos
humanos, conhecida pela sigla RH é uma associacdo de habilidades e métodos, politicas,
técnicas e praticas definidas com objetivo de administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano. Tem por finalidade selecionar, gerir e nortear os
colaboradores na direcao dos objetivos e metas da empresa.

Para Chiavenato (?°°9), a gestdo de pessoas representa a maneira como as organizagdes
procuram lidar com as pessoas que trabalham em conjunto.
Ainda conforme Chiavenato (2000 p- 155);
A Administragdo de Recursos Humanos produz profundos impactos nas pessoas e nas
organizacbées. A maneira de lidar com as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e
orienta-las, de fazé-las trabalhar, de desenvolvé-las, de recompensa-las ou monitora-las, ou
seja, a qualidade da maneira como as pessoas sdo geridas na organizacdo é um aspecto crucial
na competitividade organizacional.
Segundo Chiavenato (%98 P-160) [ 1 a administracdo de recursos humanos significa conquistar e
manter pessoas na organizacao, trabalhando e dando o maximo de si, com uma atitude positiva e
favoravel”. Chiavenato (2% P- 182 também diz que os principais objetivos da Administracdo de
Recursos Humanos sdo:
o Criar, manter e desenvolver um contingente de pessoas com habilidades, motivagao e
satisfagdo para realizar os objetivos da organizagéo;
2 Criar, manter e desenvolver condigdes organizacionais de aplicacdo, desenvolvimento
e satisfagdo plena das pessoas, e alcance dos objetivos individuais;
o Alcangar eficiéncia e eficacia através das pessoas.
Conforme Chiavenato (2000, p. 152):
Promover, aplicar, manter, desenvolver e monitorar as pessoas. Esses cinco processos sdo
intimamente inter-relacionados e interdependentes. Sua interagdo faz com que qualquer
alteragdo ocorrida em um deles passe a provocar influencia sobre os demais, 0s quais
realimentardo novas influéncias nos outros e assim, reciprocamente, gerando acomodagdes e
ajustamento no sistema todo.

A Administracdo de Recursos Humanos consiste no planejamento, na organizagao, no
desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente do pessoal, ao mesmo tempo em que a organizagdo representa o meio que permite as
pessoas que com ela colaboram para alcangar os objetivos relacionados direta ou indiretamente
com o trabalho. Conforme Chiavenato °°?, a administracdo constitui a maneira de fazer com que
as coisas sejam feitas da melhor forma possivel, através dos recursos disponiveis, a fim de atingir
os objetivos. A administracdo envolve a coordenacao de recursos humanos e materiais para o
alcance de objetivos. Nessa concepcdo, estdo configurados quatro elementos basicos:
Alcance de objetivos; Por meio de pessoas; Através de técnicas e em uma organizagao.

A tarefa da administracdo é basicamente integrar e coordenar recursos organizacionais,
muitas vezes cooperativos, outras vezes conflitivos, tais como pessoas, materiais, dinheiro,
tempo e espago etc., em direcao aos objetivos definidos de maneira tdo eficaz e eficiente
quanto possivel. A Administracdo de Recursos Humanos, lida com recursos vivos extremamente
complexos, diversificados e varidveis, que sdo pessoas, lida também com diversos dérgdos da
organizagdo e sob autoridade de diversos chefes. A Administracdo de Recursos Humanos nao
tém controle sobre os eventos e as condigGes que as produzem, pois estes sdo operados
pelas diversas areas da organizagdo e o comportamento de seus participantes.
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A Génese de Gestao de Pessoas
Para Dutra (%9, as pressdes sobre as organizagdes tém feito com que
transformacdes venham ocorrendo em todo o mundo no que tange o
relacionamento entre as organizagdes e pessoas. Desde os anos 80 comenta-se da
necessidade de rever a forma de gestdo de pessoas e repensar conceitos e
ferramentas de gestdo. No entanto pouca coisa surgiu neste tempo. A partir dos
anos 90 é que surgem idéias mais concretas de mudancgas e comegamos a observar
resultados positivos em novas formas de gerir pessoas.

Historicamente, as pessoas vém sendo encaradas pela organizacdo como um
insumo, ou seja, como um recurso a ser administrado (PUTRA 2099 Grandes sdo as
transformagdes nas organizag0es, e o conceito de gestdo de pessoas e suas
mudangas na pratica tém sido como principal fio condutor sobre as pessoas.

Muitas empresas, a partir da década de 90, decidiram designar suas areas de RH
com outros nomes. Porém o que importa ndo € o nome, mas o sentido, a esséncia,
o significado intimo que este nome adquire dentro das organizagdes. O importante
no limite é a percepgao que o empresario e o trabalhador tém desta area.

Conforme Dutra (2009 p:37) “[...] a gestdo de pessoas deve ser integrada, e o conjunto de

politicas e praticas que a formam deve, a um so6 tempo, atender aos interesses e expectativas da
empresa e das pessoas”

Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talento humano e suas capacidades
sdo vistos como fatores competitivos no mercado de trabalho globalizado. Porém,
esse talento e essa capacidade tem que ser vista com outros olhos, olhos de
colaboradores e ndo de concorrentes. Necessitamos assim resgatar o papel do ser
humano na organizagdo, a fim de tornd-los competentes para atuar em suas
atividades como colaboradores. E com este cendrio que as organizacdes devem ter
a visdo de que o Capital Humano sera seu grande diferencial. Assim surge um novo
conceito em gestdo de pessoas.

Os avangos observados nas Ultimas décadas tém levado as organizacbes a
buscarem novas formas de gestdao com o intuito de melhorar o desempenho,
alcancar resultados e atingir a missao institucional para o pleno atendimento das
necessidades dos clientes. Nota-se também que o sucesso das organizagoes
modernas depende, e muito, do investimento nas pessoas, com a identificacdo,
aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.
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A CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional é um sistema de valores compartilhados pelos seus membros,
em todos os niveis, que diferencia uma organizacdo das demais. Quanto mais se
entender a cultura da organizacdo, maior sera a chance de sobrevivéncia no mercado.

Robbins (%Y diz que a cultura organizacional é um fator importante a ser
considerado pelos gestores, tanto nas organizagGes privadas, quanto nas publicas.
Uma cultura forte proporciona estabilidade para uma organizacao. Mas, para
algumas delas, também pode ser uma importante barreira a mudanca.

Morgan (1996, p. 41).

Cultura refere-se tipicamente ao padrdao de desenvolvimento refletido nos sistemas sociais do

conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais cotidianos, sendo o seu conceito usado mais
genericamente para significar que diferentes grupos de pessoas tém diferentes estilos de vida.

De acordo com Wagner III (1999 P- 371) «

informais e ndo oficiais de proceder”.

[...] a cultura organizacional origina-se das maneiras

A cultura de uma organizagdao é uma maneira informal e compartilhada de perceber
a vida e a participagdo na organizacdo, que mantem seus membros unidos e
influencia o que pensa sobre si mesmo e seu trabalho.

Wagner III *°9) no processo de ajudar a criar entendimento mutuo da vida da
organizacdo, a cultura organizacional desempenha quatro fungbes bdasicas. Em
primeiro ela da aos membros uma identidade organizacional, para se compartilhar
normas, valores e percepgdes, proporcionando um sentido de unido para promover
um sentimento de propdsito comum. Em segundo facilita o compromisso coletivo,
com o propédsito de desenvolver a partir de uma cultura compartilhada um
compromisso de todos que aqueles que aceitam a cultura como a sua propria. Em
terceiro promove a estabilidade organizacional, ao nutrir um senso comum de
identidade e compromisso a cultura encoraja a permanente integracdo e
cooperacao entre os membros de uma organizacdo. Em quarto lugar molda o
comportamento ao ajudar os membros a dar sentido aos seus ambientes.

Wagner III (199 aponta que a cultura de uma organizagdo serve como uma fonte
de significados comuns para explicar por que as coisas acontecem de modo como
acontecem.

Ela influéncia a organizagdo formal, assim influenciando as atitudes e
comportamento dos colaboradores (WAGNER 111, 1999)

Para Wagner III (1999, :P) wd0 isso acontece porque as normas e os valores culturais fornecem
informacdo social, e essa informagdo ajuda os funcionarios a determinarem o significado de seu trabalho
e da organizagdo ao seu redor”.
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Segundo Wagner III (1999, p. 367). w1 a cultura de uma organizacdo, portanto, é uma maneira

informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacdo, que mantém 0s seus
membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmo e seu trabalho”.

Em geral todas as organizacbes apresentam uma cultura organizacional que se
caracteriza pelos valores que possuem, pela regularidade do comportamento de
seus membros, pela filosofia que rege suas politicas e também pelo clima expresso
tanto por seu layout fisico quanto pela interacdo de seus membros entre sj (Gt 2001,

A cultura permite entender como uma organizacdo funciona como sdo encarados os
problemas, porque as pessoas agem de tal forma e respondem daquela maneira
aos obstaculos que encontram. A cultura faz parte da esséncia da organizagao, €
um elemento constitutivo dela.

Conforme Chiavenato (:°°* P-52) 3 “cyltura organizacional significa o modo de vida, o sistema de

crengas e valores sociais, a forma aceita de interacdo e de relacionamento que caracterizam cada
organizagao”.

A cultura organizacional condiciona e determina as normas de comportamento das
pessoas dentro de cada empresa, ou seja, € a maneira de ser de cada empresa e
de seus participantes (CHIAVENATO, 1994)

Para Maximiano (1993 p-36) »
condutas, que definem os padrdes de comportamento a que as pessoas se amoldam”.

a organizacgao informal &, em primeiro lugar, um sistema de normas de

Para Geertz (1989, a cultura organizacional é o resultado de sua histéria particular e
do sistema de simbolos criado e mantido pela sua lideranca no passado e no
presente, o qual serve para ser interpretado e dar significado as experiéncias
subjetivas de seus membros, assim como para racionalizar e aumentar seu
compromisso com a empresa.

Robbins ®'Y) coloca que existem sete caracteristicas basicas que capturam a esséncia
da cultura de uma organizagdo. Inovagcdo € o grau em que os funcionarios sdo
estimulados a serem inovadores e a assumir riscos. Atencdo aos detalhes é o grau em
que se espera que os funciondrios demonstrem precisdo, anadlise e atencdo aos
detalhes. Orientacdo para os resultados é o grau em que os dirigentes focam mais os
resultados do que as técnicas e os processos empregados para o seu alcance. Foco na
pessoa € o0 grau em que as decisdes dos dirigentes levam em consideracdo o efeito dos
resultados sobre as pessoas dentro da organizacdo. Foco na equipe é o grau em que as
atividades de trabalhos sdo mais organizadas em torno de equipes do que de individuos.
Agressividade é o grau em que as pessoas sdao competitivas e agressivas, em vez de
tranquilas. Estabilidade é o grau em que as atividades organizacionais enfatizam a
manutencao do status quo em vez do crescimento.

Para Robbins ®°°, reconhecer que a cultura organizacional possui caracteristicas
comuns ndo significa, porém, que ndo possa haver subculturas em toda cultura
considerada. A maioria das grandes organizacdes possui uma cultura dominante e
diversos conjuntos de subculturas. Uma cultura dominante expressa valores centrais
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compartilhados pela maioria dos membros da organizagdao. As subculturas tendem a
desenvolver-se em grandes organizacdes para contemplar problemas e situagdes
comuns ou experiéncias vividas pelos seus membros, essas subculturas sdo muitas
vezes definidas por rétulos departamentais e separagdao geografica. O departamento de
compras, por exemplo, pode ter uma subcultura que inclui valores essenciais da cultura
dominante acrescido de valores especificos daquele departamento.

Robbins %% diferencia cultura forte e cultura fraca sendo que em uma cultura forte, os
valores essenciais da organizacdo sdo intensamente acatados e compartilhados de
maneira ampla, ou seja, quanto mais pessoas aceitar os valores essenciais e quanto
maior seu comprometimento com eles, mais forte serd a cultura e maior sua influéncia
sobre o comportamento dos membros da organizacdo, pois o alto grau de
compartilhamento e intensidade cria um clima interno de alto controle comportamental.
Uma organizacdo que possui cultura forte reduz o indice de rotatividade de seus
membros, pois demonstra um elevado grau de concordéncia sobre o que a organizacgao
representa. Essa unanimidade de propédsitos gera coesdo, lealdade e comprometimento
organizacional. Tais qualidades, por sua vez, reduzem a propensdao dos funcionarios a
deixar a organizagdo. Por outro lado a cultura fraca é percebida quando ha grandes
discordancias de percepgao da realidade organizacional, ou seja, as opinides entre as
pessoas variam bastante. Uma caracteristica desse tipo de cultura é que pode ser
facilmente mudada.

MUDANCA ORGANIZACIONAL

Para Robbins (*°9% P- 38) [ ] mudanca é uma realidade organizacional. E lidar com ela é uma

parte fundamental do trabalho de todos os administradores”.

Segundo Schein (188, o planejamento de mudangas deve ser mediado pela cultura
organizacional, ou seja, quanto mais importante a acdo de mudanca for para a
estratégia, maior deve ser sua compatibilidade com a cultura da organizagao.

Nenhuma empresa estd em uma situagdo particularmente estavel hoje em dia, mesmo
aquelas tradicionalmente estaveis, como as que ocupam uma fatia de mercado
dominante em sua area, devem mudar, muitas vezes radicalmente (RoPbins, 2011),

Robbins (2011 P-566) rasyme seis forgas especificas que estimulam a mudanca:

1. Forgca da natureza de trabalho: maior diversidade cultural, envelhecimento da
populacdo, imigracdo e terceirizagdo crescentes.

2. Tecnologia: computadores mais rapidos, mais baratos e portateis, surgimento e
crescimento das redes sociais (exemplo: facebook), decifracdo do cddigo genético.

3. Choques econ6micos: altas repentinas de juros para combater a inflacdo, colapso do
sistema financeiro internacional, recessao global.

4. Competicdo: concorréncia global, fusbes e consolidacbes, maior regulacdo
governamental do comércio.

5. Tendéncias sociais: consciéncia ambiental crescente, liberagcdo das atitudes para com
funcionarios gays, lésbicas e transexuais, mais tarefas multiplas e conectividade.

6. Politicas Internacionais: politicas anticapitalistas na Venezuela, na Bolivia e no Equador,

abertura se mercados na China, embargos a nagGes arabes, como Ira e o Iraque.
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Resisténcia a mudancga

Wagner III (1999) diz que mudanca é o ato de variar ou alterar modos
convencionais de pensamentos ou comportamentos. Nas organizacdes, € um
impeto importante e, ao mesmo tempo, um produto primario dos esforcos de
desenvolvimento organizacional reformulando os modos pelos quais as pessoas e
grupos trabalham juntos. Sempre que o0s gerentes tentam acionar alguma
mudanca, podem esperar resisténcia, porque as pessoas tendem a resistir aquilo
que percebem como ameaca a maneira estabelecida de fazer as coisas. Quanto
mais intensa a mudancga, mais intensa tende a ser a resisténcia resultante.

Nas palavras de Robbins (2011 P-568).

Nosso ego é fragil e muitas vezes enxergamos as mudangas como ameacas. Estudos
comprovam que mesmo quando sdo mostrados dados aos funcionarios que sugerem que
eles precisam de mudancas, eles se apegam a qualquer informagdo que encontrarem e
que sugira que estdo bem e nao precisam mudar.

Segue o autor explanando que:

A resisténcia a mudanca pode ser positiva se levar a discussdes abertas e ao debate. A
mudanca nem sempre aparece de maneira padronizada, ela pode ser aberta, implicita,
imediata ou protelada. E importante observar que nem toda mudanca é positiva, muitas
vezes a pressa pode levar a decisdGes ruins, as mudancas precisam ser pensadas
cuidadosamente em todas as implicagdes (ROBBINS, 2011, p. 568)

Robbins (%1 explica que as principais fontes de resisténcias a mudanca
resumidamente sdo: fontes individuais residem as caracteristicas humanas como
percepcdo, personalidade e necessidade e as fontes organizacionais residem na
propria estrutura da organizagdo. Como fontes individuais destacam-se habitos,
seguranca, fatores econémicos, medo do desconhecido e processamento seletivo de
informacdes e fontes organizacionais inércia estrutural, foco limitado de mudanca,
inércia de grupo, ameaca a especializacdo e ameaca as relacoes de poder
estabelecidas.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional é a qualidade do ambiente que é percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento. E aquela
"atmosfera psicolégica" que todos nds percebemos quando entramos num
determinado ambiente e que nos faz sentir mais ou menos a vontade para ali
permanecer, interagir e realizar.

Chiavenato ?°° destaca que o clima organizacional estd intimamente relacionado com a
motivacdo dos membros da organizacdo. Quando ha elevada motivacdo entre os
participantes, o clima organizacional tende a ser alto e proporciona relacdes de
satisfacdo, de animacdo, de interesse e colaboracdo entre os participantes.
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Em outro direcionamento, Chiavenato ?°°® aponta que quando ha baixa motivacgdo,
entre os membros, seja por frustracdo ou por barreiras a satisfacdo das
necessidades individuais, o clima organizacional tende a baixar. Quando o clima é
baixo se caracteriza por estados de desinteresses, apatia, insatisfacdao, depressao,
podendo, em casos extremos, chegar a estados de inconformidade, agressividade,
tumulto, tipicos de situacbes em que os membros se defrontam aberta e
ostensivamente contra a organizacdo. Assim o clima organizacional representa o
ambiente interno existente entre os membros da organizacdo e esta intimamente
relacionado com o grau de motivagao existente.

Somos influenciados pelo clima organizacional e, ao mesmo tempo, o
influenciamos. Esse ciclo de influéncias criara um efeito o qual chamamos de
"realimentacdo de autorreforgo", fazendo com que certas caracteristicas da cultura
sejam amplificadas através de comportamentos repetidos nas relacées do dia-a-dia.
Assim, se a cultura organizacional for virtuosa, esse ciclo amplificara
comportamentos construtivos, gerando mais produtividade com qualidade de vida.
Mas se a cultura for viciosa, o ciclo de influéncias arrastard a empresa para
comportamentos cada vez mais destrutivos, prejudicando a produtividade,
desgastando as pessoas e 0s seus relacionamentos.

Chiavenato (2000. P-95).

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente, ou seja, aqueles aspectos da organizagdo que levam a provocagdo de diferentes
espécies de motivacdo nos seus participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustragdo daquelas necessidades, na verdade o clima
organizacional influéncia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado.

O clima organizacional pode ser definido como os reflexos de um conjunto de
valores, comportamentos e padroes formais e informais que existem em uma
organizacao (cultura) e, representa a forma como cada colaborador percebe a
empresa e sua cultura, e como ele reage a isso.

Para Chiavenato (?°%% P-°% clima organizacional é o nome “[...] dado ao ambiente interno
existente entre os membros da organizagao”.

Krumm (2905 P-58) “clima organizacional refere-se as percepcdes individuais dos eventos

culturais da organizagdo: como empregados, individualmente ou em grupo, interpretam o
que acontece na organizagao”.

Clima Organizacional é o indicador de satisfacdo dos membros de uma empresa,
em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao,
tais como: politicas de RH, modelo de gestdo, processo de comunicagao,
valorizacdo profissional e identificacgdo com a empresa.
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AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Chiavenato (1993 P- 115 “a5 grganizagdes vivem em um mundo humano, social,
politico, econémico. Ambiente é tudo o que envolve externamente uma

organizacdo, o ambiente é constituido pelas outras organizagbes que formam a
sociedade”.

Uma organizacdo depende de outras organizacdes para seguir seu caminho e
atingir seus objetivos, a interagcdo entre a organizacdo e o ambiente torna-se
fundamental para a compreensdo, a sociedade moderna é uma sociedade de
organizagées (Chiavenato, 1993)'

Chiavenato (1993 p-116).

A interagdo continua entre uma organizacdo e seu ambiente introduz um elemento de
controle ambiental sobre a organizagdo. As estratégias para lidar com o ambiente da
organizacdo podem ser a rigor classificadas como competicdo e cooperacao: sao
estratégias diferentes que representam uma medida de controle ambiental das
organizacles, pois permitem que “estranhos” participem dos processos de decisdo da
organizagdo ou estabelegam limites para os mesmos.

Uma organizacao esta constantemente sendo afetada pelo ambiente na qual esta
inserida, a demanda pode se tornar tdo elevada que impossibilite o atendimento
adequado de todos os seus clientes. Segundo Chiavenato %%, existem
basicamente dois tipos de ambiente: ambiente geral e o ambiente especifico.

O ambiente geral afeta os resultados da organizacao indiretamente de acordo com
Chiavenato ®°*, As varidveis do ambiente geral s3o aquelas relacionadas com
sociedade ou mercado como um todo. Chiavenato *°®® enumera algumas como:
condicdes econbmicas, tecnoldgicas, sociais, legais, politicas, -culturais,
demograficas e ecoldgicas. Cada uma dessas condicdes afetarao a forma como a
sociedade se comporta em relacdo a organizacdo.

O ambiente especifico, porém, é menos abstrato que o ambiente geral, pois as
mudancas ocorridas neste ambiente afetam diretamente a empresa. As variaveis do
ambiente especifico, segundo Chiavenato (?°*¥), s3o os fornecedores, clientes,
concorrentes e agéncias reguladoras. Essas varidveis, portanto, sdo os agentes que
atuam diretamente sobre a organizagdao. Os fornecedores entregam o0s insumos e
os clientes consomem os produtos da organizacao.

Conforme Robbins %% o ambiente de uma organizagdo é composto pelas
instituicGes ou forgas externas que tém o potencial de afetar o seu desempenho.
Elas incluem, tipicamente, fornecedores, clientes, concorrentes, agéncias
regulatérias do governo, grupos de opinido publica e outros. A estrutura de uma
organizacado é afetada pelo ambiente devido as incertezas desse ambiente.

Algumas organizagdes enfrentam ambientes relativamente estdveis - neles, poucas
forcas estdo em mutacdo. Ndo ha, por exemplo, novos concorrentes, nenhuma
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inovacgdo tecnoldgica por parte da atual concorréncia nem atividades de grupos de
opinido publica que possam influenciar a organizagao.

Outras empresas enfrentam ambientes muito dindmicos - mudancgas rapidas de legislagdo
que afetam seus negocios, novos concorrentes, dificuldades na aquisicdo de matéria prima,
mudanga constante nas preferéncias dos consumidores a assim por diante.

De acordo com Robbins %%, os ambientes estaveis geram bem menos incertezas

do que os dindmicos. Como a incerteza € uma ameaca a eficacia organizacional, os
executivos fardo de tudo para minimiza-la. Uma das formas de reduzir a incerteza
ambiental é fazer ajustes na estrutura da organizacao.

Foram identificadas trés dimensGes no ambiente de uma organizacdo: a
capacidade, a volatilidade e a complexidade (Rebbins: 2005).

2 A capacidade de um ambiente refere-se ao grau em que ele consegue sustentar o
crescimento. Ambientes ricos e em crescimento geram recursos abundantes, que
podem ajudar a organizacdo em tempos de relativa escassez. A capacidade
abundante abre espago para que a organizagao cometa erros, o que ndo acontece
quando a capacidade é escassa.

2 A volatilidade estd relacionada ao grau de instabilidade de um ambiente. Onde
existe um alto grau de mudancga imprevisivel, o ambiente é dinamico. O ambiente
dinamico atrapalha quando os executivos tém de fazer previsdes acuradas sobre
as probabilidades associadas a diversas alternativas de decisdao. No outro
extremo, esta o ambiente estavel.

2 A complexidade do ambiente esta relacionada com o grau de heterogeneidade e
de concentragdo dos seus elementos. Os ambientes simples sdo homogéneos e
concentrados. Isso pode descrever a industria do tabaco, pois ha relativamente
poucos participantes. Para essas empresas, é facil manter vigildncia sobre a
concorréncia. Em comparagao, os ambientes caracterizados pela heterogeneidade
e pela dispersdo sdo chamados de complexos. E o caso das empresas que atuam
com a Internet. Todos os dias parece surgir um “vizinho novo no bairro”, que
concorrera com os provedores em atividade.

Para Robbins %% & partir dessa definicdo tridimensional de ambiente, pode-se
chegar a algumas conclusdes. Existem evidéncias que relacionam os graus de
incerteza ambiental a diferentes arranjos estruturais. Mais especificamente, quanto
mais escasso, dindmico e complexo o ambiente, mais organica a estrutura deve
ser. Por outro lado, quanto mais abundante, estavel e simples o ambiente, mais
adequada sera a estrutura mecanizada.
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A MOTIVAGAO

A motivacdo é um conjunto de razdes e até mesmo motivos que nos induzem e nos
levam ou provocam algum tipo de agdo ou comportamento. Com base no
consumidor pode - se dizer que a sua motivagdao sdo as suas razdes que induzem
um comportamento de compra. J& a motivacdo no trabalho é a disposicdo ou
vontade prépria de concretizar metas e objetivos.

De acordo Maximiano (199% P- 318) wagtydar a motivacdo para o trabalho é procurar entender

quais sdo as razbes ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas, que é a mola
propulsora da producdo de bens e da prestacdo de servigos”.

Para Chiavenato (2002 P- 80): wg motivacdao funciona em termos de forgas ativas e

impulsionadoras, traduzidas por palavras funciona como ‘desejo’ e ‘receio’; o individuo deseja
poder, deseja status, receia o ostracismo social, receia as ameacas e a sua auto- estima”.

Cada pessoa é diferente quando se trata de motivacdo. As necessidades mudam de
pessoa para pessoa, deste modo, produz diferentes tipos de comportamento, os valores
e os principios sociais sdo diferentes, as capacidades de atingir os objetivos e metas sao
diferentes. Devido todas estas diferencas, os padrdes de comportamento variam, o
processo é praticamente o mesmo para todas as pessoas.

Segundo Vergara (2012, P 86) “como somos diferentes uns dos outro, nossas motivagdes

também o sdo. Alguém pode sentir-se predominantemente motivado por fatores econémico-
financeiros ou em termos de aquisicao de bens e servigos”.

Para Vergara (2012, p- 66) “de modo geral pode-se dizer que existem elementos que estdao
presentes em um trabalho significativo”. Por exemplo:
2 Promocgao da aprendizagem e do desenvolvimento de pessoa;
2 Oportunidade de proporcionar as pessoas um papel social nas atividades da
sociedade;
© Promogdo, na pessoa, da sensacao de estar contribuindo, de pertencer, de ser
apreciado, o que permite desenvolver sua autoestima;
2 Oportunidade de produzir bens e servicos desejados pela sociedade;
2 Promocgdo de satisfagdo.

Vergara (2012 P-69¢70) explana que:
2 Devemos desafiar as pessoas a alcancar seus padroes de exceléncia, todos nos
temos potencial de sermos cada vez melhor;
2 Elogie as pessoas para que elas sintam orgulho do que fazem;
© Fortaleca as recompensas oferecidas pelas empresas, para que os individuos sintam-
se reconhecidos pelo o que fazem;
Reconhega o trabalho de cada individuo, pois as vezes basta apenas os Parabéns!
Confie e incentive seus funcionarios e a creditem em seus potenciais;
Temos que aceitar os limites de cada individuo, pois todos nos temos forcas e
fraguezas. Por isso devemos acreditar em nossas forgas.
© N&o ser um lider autoritéario, mas sim democrata, delegue tarefas mas sem
compartilhar autoridades necessarias para realizar estas tarefas;
2 Permita que as pessoas errem, mas que aprendam com o0s erros cometidos para que
nao errem novamente.

000
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Ainda com base em Vergara ®°!2 pode se dizer que as pessoas podem sentir-se
motivadas pelo desejo de ser saudavel, de ser amado, de sentirem-se
competentes, de ser reconhecido, de participar de decisdes, de realizar tarefas
intrinsecamente desafiadoras, de trabalhar e ser confidvel em seu trabalho.

Viu-se que as empresas estao valorizando cada vez mais os seus colaboradores
para que mesmos consigam alcancar um bom desempenho no trabalho e na vida
social. Fazendo com que eles sintam prazer e satisfacdo em realizar as atividades
que sao de suas competéncias, gerando assim um bom relacionamento entre as
equipes (chefe/empregado).

MOTIVOS INTERNOS

Os motivos internos sdo as necessidades, interesses e habilidades dos individuos que faz
com que os proprios sintam-se atraidos por determinadas coisas e evitar outras. Sao,
portanto impulsos de ordem fisiolégica e psicolégica afetados por fatores socioldgicos:
necessidade, frustracdo, aptiddes, habilidades, atitudes e interesses (MAXIMIANO, 1995)

Para Maximiano (199 p- 319 € 320).

As necessidades sao os motivos internos mais importantes pois sdao as necessidades
humanas. Por exemplo: a fome é uma necessidade que motiva o organismo a procurar
alimento. Quando mais forte essa necessidade, maior sera o empenho em satisfazé-la
mais intensa sera a motivacdo. Uma vez satisfeita a necessidade, o organismo entra num
estado de saciedade ou satisfacdo e o objeto do comportamento no caso da fome, o alimento
deixa de representar um estimulo, porque se extinguiu o impulso interno para persegui-lo.

Segundo Maximiano (1995, p- 324) “Frystracdo n3o é apenas a busca da satisfacdo das

necessidades que motiva o comportamento humano no trabalho. A frustragdo, que resulta da
insatisfacdao das necessidades podendo também ser um impulso”.

Quando ndo conseguimos satisfazer alguma necessidade, a pessoa fica frustrada e
ansiosa com a consequéncia da frustracdo o seu comportamento sofre algumas
alteragdes, por exemplo, a procura de um novo emprego ou profissao, quando nao
ha possibilidade de progredir a onde esta. Além desses comportamentos existem
outros muito comuns que decorrem da frustracdo e que tém grande probabilidade
de surgir em situagdes de trabalho s&o a resignacdo e a agressdo (MAXIMIANG, 1995)

Baseado em Maximiano (1%°% P- 325 va5 aptiddes s3o habilidades em potencial, e as

habilidades sdo aptiddes que se desenvolveram. Esses dois atributos compreendem tudo aquilo
que o ser humano faz ou é capaz de fazer”.

Ainda explica Maximiano (199% P- 326) gque “interesses e habilidades s&o influenciados por
inimeros fatores como necessidade, sexo, raca, grupo social, ambiente familiar, formacdo,
moda e idade”.
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CICLO MOTIVACIONAL .

Baseado no Portal do Marketing, a motivacdo é proveniente de alguns estimulos que agem
com forca sobre os individuos, levando-os a agdo, podendo decorrer de algo externo ou
proveniente do préprio organismo. Essa acdo tem o nome de ciclo motivacional.

Quando o ciclo motivacional ndao consegue realizar-se, geralmente ocorre a
frustracdo do individuo, que mantém algumas atitudes:

Comportamento estranho ou sem normalidade;

Agressividade por ndo conseguir satisfazer algo que desejava;

Nervosismo, insOnia, disturbios circulatérios/ digestivos;

Falta de interesse pelas tarefas ou objetivos;

Passividade, moral baixo, pessimismo, insegurancga e resisténcia a modificacdo, etc.

0000 o

Portanto quando uma necessidade ndo é satisfeita, ndo significa que o individuo
permanecera eternamente frustrado. De algum modo a necessidade ser
compensada. Assim percebemos que a motivacdao é um estado ciclico e constante
na vida pessoal.

MOTIVOS EXTERNOS
Segundo Maximiano (1995 P-326).

Os motivos externos sdo estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos
gue a pessoa persegue por satisfazem a uma necessidade, despertam um sentimento
de interesse ou representam a recompensa a ser alcancada. Um discurso de exortacao
feito por um lider politico, um desafio proposto pelo gerente de vendas e uma escala de
progressdo salarial sdo exemplo desses estimulos externos.

De acordo Maximiano 9> os motivos externos podem ser divididos em duas
categorias principais: o trabalho e as condicdes de trabalho. Segundo uma
classificagdo feita numa teoria proposta por Frederick Herzberg, que exerceu
grande influencia sobre a motivagao.

Herzberg ©® realizou uma serie de entrevistas sobre aspectos agradaveis e
desagradaveis na organizacdo, satisfeito ou insatisfeito durante o trabalho. Apds o
resultado chegou a conclusdo que os aspectos satisfatdrios diziam respeito ao contelddo
do trabalho, sabendo-se, que a esses aspectos foi dado o nome de fatores intrinsecos.

Ja as condicbes de trabalho tém aspectos insatisfatérios na qual se relacionam mais
ao contexto do trabalho, as condicdes dentro das quais o trabalho era executado,
nestas condigdes se dava o nome fatores extrinsecos.

Ja os aspectos insatisfatorios estdao relacionados mais ao contexto do trabalho, as
condigdes aonde o trabalho era executado. A estes aspectos foi dado o nome de
fatores extrinsecos ou higiénicos.
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INCENTIVOS

Segundo Maximiano (1995, p. 335):
Os incentivos como o proprio nome diz, tém o objetivo explicito de estimular ou premiar o
desempenho e devem ser analisados como uma categoria separada de motivos, porque
sdo muito diferentes dos componentes comuns das praticas de administracdo de pessoal.

Com base em Maximiano %), os incentivos representam o reconhecimento que o
individuo tem perante os seus colegas pelo desempenho do trabalho. Pois os
reconhecimentos e a autoestima sdo necessidades importantes para qualquer pessoa.
Os programas de sao um meio de reconhecimento e atendem a essas necessidades.
Para Maximiano (199 P-335) vqq programas de incentivos estdo normalmente associados a
algum tipo de campanha, competicao interna ou projeto de aprimoramento do desempenho das
pessoas e da empresa”.

Ha quatro categorias principais de incentivos: programas de reconhecimento,
incentivos monetarios, mercadorias e viagens.

a. Programas de reconhecimento: Para Maximiano (**®), os programas de
reconhecimento sdo uns tipos de programas que reconhece o esforgo que os
funcionarios apresentam durante um determinado periodo na organizacdo e
gratificam eles por esses atos.

Por exemplo, como o Oscar do melhor autor, premiado o executivo financeiro do
ano ou o operario padrao.

Os programas de reconhecimento tém muitas vantagens, diversas empresas
oferecem viagens de incentivos e um prémio mais modesto ao segundo
colocado. Pois nos tempos vividos os campedes ndo querem apenas uma
medalha no peito, mas sim uma recompensa material.

b. Incentivos Monetarios: A premiacdo em dinheiro é uma das mais simples
que as empresas podem adotar. E considerado tradicional e muito usado:
comissdes de vendas, bonificagdes por pecas produzidas, participacao nos lucros
e prémios por sugestGes essas sdo apenas alguns exemplos de incentivos
monetarios.

c. Mercadorias: Grandes empresas utilizam as mercadorias como premiagdo,

pois representa o dinheiro transformado em algo material, como uma televisdo,
reldgio ou até mesmo um automove| (MAXIMIANG, 1995)
E possivel também que as empresas distribuam mercadorias de valores variados,
para recompensar as diferencas de realizacdo: cinquenta mil reais em dinheiro,
um carro para 0 campedo e uma moto para o vice-campedo e consequentemente
reduzindo os prémios para o terceiro colocado e assim por diante.

d. Viagens: Maximiano (1°°®, as viagens de incentivo representam a maneira mais
dispendiosa de premiar o desempenho. Cada empresa deve oferecer aos seus
funcionarios um conjunto de incentivos, um ambiente de trabalho e o conteldo
das tarefas em si, que se juntam para formar seu sistema motivacional.
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O DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS

Lawler (1998 citado por Pereira ?°®”) encontrou evidéncias de que o dinheiro pode
motivar ndo apenas o desempenho, como também companheirismo e dedicacdo.
Verificou que o dinheiro tem apresentado pouca poténcia motivacional em virtude
de sua incorreta aplicacdo por parte das organizacdes. A relagdo ndo consistente
entre o dinheiro e o desempenho, em muitas organizacdes, é devida a uma
infinidade de razoes, dentre as quais destaca:
2 Extensdao de tempo e trabalho ligado a aumentos salariais, podendo dar a
impressdo que seus ganhos sdao independentes do desempenho;
o Os gerentes ndo fazem avaliacdes de desempenho, ainda se elas possuem
diferengas salariais;
© O preconceito gerado pela escola das relagdes humanas a respeito do salario em
si e das limitagbes psicoldégicas do modelo do homo economicus tdo difundido
pela escola de administragdo cientifica de Taylor.

As conclusdes de Lawler II[ (1998 apud Pereira 2007) g54.

As pessoas buscam dinheiro porque através dele elas satisfazem as necessidades
fisiologicas e de seguranca, mas também disponibiliza condigdes para que
satisfacam as necessidades sociais, de estima e de autorrealizagdo. Portanto, o
dinheiro € um meio e ndo um fim.

As pessoas pensam que seu desempenho é necessario para obter mais dinheiro.
Assim a motivacdo é subjetiva, depende das necessidades de cada e em um
determinado momento. Nao ha como afirmar se é intrinseca ou extrinseca ou se
dinheiro motiva ou nao.

2224

e-universitas | U.N.R. Journal // Ano 07// Volume 02 //Jun. 2015.

WWW.e-universitas.edu.ar




Schadeck, M.; Martini, E.; Wollenhaupt, L.;

. Ciéncias Sociais
Domingues, A.

A motivagao dos sujeitos na nova gestao de Recursos Humanos.

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES SEGUNDO MASLOW

Para Maximiano (199 P- 83) a5 teorias das necessidades partem do principio de que os motivos
do comportamento humano residem no préprio individuo: sua motivagdo para agir e se comportar
deriva de forgas que existam dentro dele”.

Portanto para Maslow °® as necessidades dos seres humanos obedecem a uma
hierarquia, ou seja, a uma escala de valores mencionados de acordo com seu grau
de importancia. Assim no momento que individuo realiza uma necessidade, surge
outra em seu lugar, assim as pessoas estao sempre buscando satisfazer.

Para Maslow 1°°® as necessidades

humanas estdo descritas em uma Piramide de
piramide de acordo com o grau de Maslow
sua importancia e de influencia no
comportamento humano. Na base
da piramide estdo as necessidades
mais baixas as conhecidas como
necessidades primarias, ja no topo
estdo as mais sofisticadas e
intelectuais as necessidades
secundarias. As necessidades da
base da piramide precisam ser
satisfeitas antes das necessidades
do topo.

Auto-

Auto - Estima

Mecessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Bésicas

] ) Figura 1
Para fins de esclarecimento,  piramide de Maslow / Fonte: Lopes, 2011.
apresentamos a seguinte Figura 1 que

representa a piramide.

1. Necessidades fisiolégicas: é o nivel mais baixo das necessidades humanas.
Sao as necessidades inatas, como necessidade de alimentacao (fome e sede), de
sono e repouso, de vestimentas contra (frio ou calor), ou desejo sexual. Sao
também conhecidas como necessidades bioldgicas ou basicas que garantem a
sobrevivéncia do individuo desde o seu nascimento, estamos sempre buscando
satisfazer nossas necessidades basicas, antes de buscar um nivel mais elevado.

2. Necessidades de seguranca: Pode-se dizer que é o segundo nivel das
necessidades humanas. Levam a pessoa a proteger-se de qualquer perigo real
ou imaginario, fisico ou abstrato. As pessoas buscam a protecdo as ameacas ou
perigos do dia-a-dia. Geralmente surgem essas necessidades quando o ser
humano ja satisfez as necessidades fisioldgicas.

3. Necessidades sociais: sdo as necessidades relacionadas com a vida social do
individuo junto a outras pessoas. Sdo necessidades associativas de participacdo,
troca de amizades, de afeto e de amor junto a uma sociedade perante a
sociedade e as pessoas pelas quais nos relacionamos. Esta surge quando as
necessidades sociais mais baixas encontram-se relativamente satisfeitas. A
frustracdo destas necessidades leva a falta de adaptacgao social e a soliddo.
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Necessidade de estima: E o tipo de necessidade pela qual a pessoa se vé e faz
sua autoavaliacdo e autoestima. Envolvem desde autoconfianca, a necessidade
de aprovacdo social, de reconhecimento social, de status, prestigio, reputagdo e
consideracdo. Quando o individuo satisfaz essas necessidades eles
consequentemente mantém sua valorizagdo, autoconfianca, forca, prestigio,
poder e capacidade. Caso, o contrario o ser humano pode se sentir inferior,
desamparado, os quais por sua vez podem levar até mesmo ao desanimo.
Necessidades de autorrealizacdao: essas necessidades encontram-se no topo
da hierarquia sdo consideradas como as mais elevadas. Essas necessidades
estdo relacionadas a sua autorrealizagdo, independéncia, autocontrole,
competéncia e plena realizacdo daquilo que cada pessoa tem de potencial e de
virtual. Esse tipo de realizacao pode ser satisfeita somente por recompensas que
sdo dadas intrinsecamente pelas pessoas a si proprias. Nessas necessidades
guanto mais as pessoas obtém recompensas que a satisfagam, mais importante
ela se torna e mais ainda a pessoa desejara satisfazé-la. Mesmo que a pessoa ja
esteja satisfeita ela sempre vai querer mais.

De acordo com Chiavenato (2% P-88) em |inhas gerais, a teoria de Maslow apresenta
0s seguintes aspectos:

1.

As necessidades satisfeitas ela ndo é motivadora de comportamento, porém as
necessidades nao satisfeitas influenciam o comportamento.

O individuo nasce com as necessidades fisioldgicas que sdo inatas, portanto
trabalha para satisfazer essas necessidades basicas.

Apos satisfazer as necessidades fisioldgicas o individuo entra em uma nova
trajetéria aonde ele necessita de novos padrées de necessidades. Surgindo
entdo as necessidades de seguranca voltada a protecdo contra ameacgas e contra
privacidade.

No momento em que o individuo controla as suas necessidades fisioldgicas e de
seguranga, surge as necessidades mais elevadas, que sdo: as necessidades
sociais, de estima e de autorrealizacdo. Sabendo-se que uma necessidade
complementa a outra.

As necessidades mais elevadas surgem apenas no momento que as mais baixas
forem satisfeita, predominando porem as mais baixas de acordo com a
hierarquia das necessidades. Porém, as necessidades mais elevadas tém uma
ativacdo predominante em relagcao as mais baixas.

As necessidades mais baixas normalmente tém um ciclo de motivacdo mais
rapido e a mais elevada tem um ciclo extremamente longo.
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SATISFACAO NO TRABALHO

O trabalho é de suma importancia para a vida do homem, estando ele relacionado a
uma profissdo, um oficio, ou seja, uma atividade onde o homem produza algo para
sua vida. Os trabalhadores precisam estar satisfeitos com o trabalho que realizam
para que possam contribuir para o sucesso das organizagoes.

Portanto, podemos dizer que a satisfacdo no trabalho é um conjunto de
sentimentos favoraveis com as quais os empregados veem seu trabalho, assim a
satisfacdo no trabalho tem sido definida de diferentes maneiras. “[...] referem-se a

satisfagdo no trabalho como sin6nimo de motivagdo, como atitude ou como estado emocional
positivo havendo, ainda, os que consideram satisfacdo e insatisfacdo como fenémenos distintos,

opostos” (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003, p.1) ' gahemos que diversas teorias relacionaram salario
a felicidade, mas hoje os beneficios e as remuneragdes deixaram de ser
determinantes na escolha de um novo emprego. Claro que as pessoas buscam
crescer financeiramente, mas isso deixou de ser o fator mais importante para que o
colaborador sinta-se realizado no trabalho.

Assim, satisfacdo no trabalho é entendida como a relacdo percebida entre o que
um individuo espera do seu trabalho e o que ele percebe que esta obtendo.
Entrando-se em um estado de prazer emocional que resultou de uma avaliacdo que

um profissional faz sobre até que ponto as fungdes que desenvolve atendem seus
objetivos (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003)

Um colaborador motivado, que for reconhecido pelo seu trabalho vai se sentir
realizado pelo reconhecimento recebido. A satisfagcdo gera um resultado positivo,
resultando numa melhor produtividade. E essa vontade de trabalhar para a
empresa e pela a empresa que as organizagdes buscam em seus colaboradores.

A satisfacdo depende da saude fisica e da psique, da saude do corpo e da mente;
da mensuracdo: medida através da percepcdo e dos sentimentos. A satisfacdo
depende muito da concordancia do individuo sobre o cumprimento de seus aspectos
intrinsecos e extrinsecos no trabalho.

Fatores sdo aqueles que fazem parte do cargo desempenhado, originando-se do
trabalho que vem sendo desenvolvido pelo ocupante de cargo.

Ainda podemos dizer que a satisfacdo no trabalho faz parte do clima dentro da
cultura de uma organizagao. Essa cultura organizacional é por uma visdo, objetivos
e valores de seus comandados e por outros fatores, tais como: organizacao formal,
informal e ambiente social.
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FATORES QUE DETERMINAM A SATISFACAO NO TRABALHO

De acordo com Robbins 1%°® os fatores mais importantes que determina a
satisfacdo no trabalho sdo: trabalho mentalmente desafiador, recompensas justas,
condicdes que apoiam o trabalho e colegas de deem apoio. E também a importancia
de uma boa personalidade e ajuste de cargo.

Baseado em Robbins (199®);

1. Trabalho mentalmente desafiador: Os empregados estdao preferindo
trabalhos que lIhes dao oportunidade para usar a sua capacidade, habilidades e
conhecimentos. Essas caracteristicas tornam o trabalho desafiador. Trabalho
sem desafio e costumeiro desanima os funciondrios e os deixa desmotivado,
frustrando e trazendo sentimentos de fracassos.

2. Recompensas justas: Empregados querem receber pelas tarefas realizadas de
acordo com o seu grau de importancia e desempenho. Quando o pagamento é justo
com base no trabalho realizado, no nivel de habilidade do individuo e nos padrdes de
pagamento do mercado o resultado provavel é a satisfagdo. As vezes as pessoas
preferem receber menos dinheiro mas trabalho e um local que desejam ou talvez em
um local menos exigente ou ter mais escolha do trabalho e das horas que
trabalham. Os colaboradores buscam pagamentos justos pelos seus trabalhos e
promogodes além de justica, com mais responsabilidade e status social.

3. Condicoes de trabalho apoiadoras: Os empregados preocupam-se com o
ambiente de trabalho por conforto pessoal como por facilitar o trabalho. Os
colaboradores preferem trabalhar em ambientes fisicos que ndo sejam perigosos,
mas também com boa iluminagdo e com o minimo de barulhos. externos.

4. Colegas que déem apoio: As pessoas buscam mais do trabalho do que o
dinheiro que recebem, o trabalho preenche a necessidade de interagao social. Os
colegas amigdaveis e que ddo apoio acabam levando a satisfagdo no trabalho
além do proéprio chefe.

5. Lembre-se do ajuste personalidade-cargo: As pessoas com determinada
personalidade cientes de suas escolhas de profissdao, devem ter habilidades e
talentos certos para obedecer as exigéncias de seus empregados. Assim tem
mais capacidade de ter sucesso nos seus empregos tendo probabilidade de
alcancar satisfacdo em seus empregos.

Os determinantes e conseqliéncias da satisfacdo no trabalho podem ser abordados
partir de um ponto de vista individual ou da organizacdo. Existem diferencas
individuais que influenciam os niveis de satisfagao do colaborador.
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O efeito da satisfacdo no trabalho sobre o desempenho do empregado
Segundo Robbins (1998 P-99¢100) 5 astado atual de nosso conhecimento é a:

o Satisfacdao e produtividade: Quando um individuo faz um bom trabalho
intrinsecamente se sente bem com isso. Quando é recompensada sua
produtividade é aumentar o reconhecimento global, seu nivel de pagamento
e probabilidade de promocdo. Essas recompensas aumentam o nivel de
satisfacdo no trabalho.

o Satisfacdo e Absenteismo: Encontramos uma relacdo entre satisfacdo e
absenteismo, mas a correlacdo é moderada. Assim empregados insatisfeito
podem faltar mais ao trabalho do que empregados satisfeitos.

o Satisfacdo e Rotatividade: A satisfacdo esta negativamente relacionada a
rotatividade, mas é mais forte do que encontramos para o absenteismo.
Outros fatores como condicdes do mercado de trabalho, expectativas sobre
oportunidades alternativas de trabalho e tempo de servico na organizacdo
sdo importantes restricbes na verdadeira decisdo de alguém largar o
emprego atual.

Assim, para Robbins (1998, p. 99) '“( interesse dos gerentes em satisfacdo no trabalho tende a

centrar-se em seus efeitos no desempenho do empregado. Para estimar o impacto da satisfacao
no trabalho na produtividade, no absenteismo e na rotatividade do empregado”.

Em suma, mais motivado o colaborador, faz maiores esforgos para alcangar os
objetivos organizacionais, mais razées tem a realizar um trabalho melhor, sera feito
um maior esforgo para fazé-lo.

Além da satisfacdo das necessidades basicas, objetivos, desejos de conquista e de
melhoria e a necessidade de autorrealizacdo podem se tornar poderosos motivos
para buscar um melhor desempenho. No caminho para alcangar seus objetivos, os
individuos crescem, os objetivos constituem ferramentas para o desenvolvimento
de pessoas, somente alguém que ndo tem metas ndo chega a lugar nenhum.

2229

e-universitas | U.N.R. Journal // Ano 07// Volume 02 //Jun. 2015.

WWWw.e-universitas.edu.ar




Schadeck, M.; Martini, E.; Wollenhaupt, L.;

. Ciéncias Sociais
Domingues, A.

A motivagao dos sujeitos na nova gestao de Recursos Humanos.

METODOLOGIA

A investigacdo foi desenvolvida pelo paradigma interpretativista, caracterizando-se
como pesquisa exploratéria e descritiva com abordagem qualitativa e quantitativa
de dados. Tratou-se de um estudo de caso.

O referido estudo teve como objetivo apontar para a empresa alternativa de
melhoria no setor de pessoal, verificando possiveis problemas na busca de novas
solugbes para ameniza-los, objetivando uma andlise do andamento de todo o setor,
tratando assim de uma pesquisa descritiva.

A pesquisa foi de cunho bibliografico com base em materiais utilizados em livros e
artigos, auxiliando no alcance dos objetivos prepostos. Tratou-se de estudo de
campo e de caso que sugeriu novas estratégias para intervir na identificagdo de
alguns fatores para o melhoramento da satisfacdao e motivagdao no ambiente interno
da organizacao.

A abordagem da pesquisa foi qualitativa e quantitativa, pois se ocupou do
levantamento dos dados e dos fendmenos e suas ocorréncias para formacdo das
informacdes Uteis, com base no levantamento e analise dos dados através dos
guestionarios para a caracterizacdo dos fatores determinantes de motivacdo e
satisfacdo. Em seguida foram registrados e demonstrados em graficos, e por fim,
analisados a partir dos conceitos e abordagens tedricas apresentadas no referencial
bibliografico do presente estudo.
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APRESENTACRO E ANALISE DE DADOS
Analise dos dados coletados

Foram aplicados 11 questionarios aos colaboradores da Construtora e
Incorporadora Walan Ltda., com a finalidade de avaliar como estd o nivel de
satisfacdo e motivacdo no ambiente interno da empresa.

E possivel analisar que dos entrevistados desta empresa 100% s&o do sexo masculino.
Fato esse de facil compreensdo, por tratar-se de construcdo civil, algo ainda comum
somente para homens no estado do Rio Grande do Sul. No quesito distribuicdo por faixa
etaria constatou-se que na organizacdo estudada o maior nimero de colaboradores esta
na faixa etaria entre 31 a 40 anos totalizando 37%. Com 36% aparecem 0s que estdo
acima de 50 anos. As outras faixas etarias, que se distribuem dos que possuem até 21
anos, entre 21 a 30 anos e 41 a 50 anos totalizam 27% distribuidos de forma igualitaria
de 9% cada um. No grau de instrucdo dos entrevistados, observaram-se que 55%
possuem o ensino fundamental incompleto, 18% dos entrevistados o ensino superior
em fase de conclusdo. Os demais colaboradores, em um total de 9%, possuem ensino
fundamental, ensino médio incompleto e ensino médio completo. E importante que se
ressalte que na organizagdo ndo ha nenhum colaborador sem instrucdo. Com relagdo a
situacdo matrimonial dos colaboradores, o nimero que mais se sobressaiu, totalizando
55%, foi o de solteiros, seguido de 27% de casados e 18% em unido estavel.

Em relacdo a naturalidade dos colaboradores, ficou constatado que 73% dos
colaboradores sdo naturais de Santo Angelo. E importante ressaltar, que a grande
maioria dos colaboradores é contratada onde a empresa realiza as obras, sendo uma
das politicas da empresa, procurando assim desenvolver a regido onde esta inserida,
naquele momento. Ficaram divididos em igualdade os colaboradores em 9% cada dos

naturais de Santo Cristo, Entre-Ijuis e os que nao informaram a naturalidade.

Na segunda parte do questionario, na questdao 6, com relacdo ao cargo, 82% dos
colaboradores que fazem parte da organizacdo sao do setor operacional, sendo estes
compostos por pedreiros, carpinteiros, eletricistas, auxiliares de producgao, instalador
hidraulico e almoxarife. Enquanto que 18% dos colaboradores sdo encarregados, sendo
este supervisor administrativo, técnico em obra civil e engenheiro civil.

Na questdao tempo de servico, 100% dos colaboradores possuem menos de 5 anos na
empresa. Isso se justifica pela grande rotatividade na area da construcgdo civil, e por se
tratar de uma construtora de outra localidade, aonde normalmente apenas vem para
determinada cidade, executa a obra e apds o término ja parte para outra localidade.

A cerca do relacionamento entre pessoas da mesma equipe, 55% dos colaboradores
evidenciaram como bom, os 45% restante afirmaram que o relacionamento esta
excelente. Com isso, ha que se fazer uma analise mais aprofundada, nem sempre um
potencial alto e positivo é certeza de que o clima organizacional é o melhor. Ha
necessidade sempre de se fazer pesquisas de satisfacdo mais especificas e buscar saber
dos colaboradores detalhadamente suas pretensdes, motivagdes e tudo aquilo que lhes
traz maior comprometimento e desejo de estar nessa organizacdo. Para os gestores
também ¢é importante que acompanhem com frequéncia as pesquisas de satisfacdo de
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seus colaboradores, bem como, o departamento de gestdao de pessoas, para que possa
monitorar, melhorar e sanar eventuais problemas de desmotivacdo que aparegam no
ambiente de trabalho.

Quanto a autonomia para propor melhorias na execucdo de seu trabalho, 64%
afirmam que é muito satisfatéria, pois a empresa leva em consideracdo o que cada
colaborador, dentro de seu conhecimento consegue desenvolver, sempre sob a
supervisdao de um superior. Os demais colaboradores, 36% apontaram como
satisfatoria a autonomia, sendo estes, de cargos onde €& necessario um
acompanhamento mais estratégico, com maior conhecimento técnico.

Quanto a realizacdo profissional, 55% dos colaboradores afirmam que estdo realizados
profissionalmente na atividade que desempenham, 45% se dizem muito realizado, isso
demonstra o quanto a atividade da construcédo civil estd em alta, fazendo com que os
profissionais desta area sintam-se motivados a buscar melhores postos e qualificacGes
para desempenhar melhor suas fungées. Para os profissionais da area de administracao,
mas especificamente, os gestores de recursos humanos, modernamente denominados
gestores de pessoas € tema de suma importancia, pois como é area que cresce com
certa celeridade é importante que se acompanhe de forma a entender os processos de
motivacdo, desenvolvimento pessoal e satisfacdo nesse ambiente de trabalho, como a
construgao civil.

No quesito a seguir, 9% dos entrevistados sentem que suas ideias ou sugestdes
nao sdao ouvidas, enquanto que 36% estdao muito satisfeito, e 55% dos
colaboradores estdo satisfeito. Percebe-se que a maioria das sugestdes sao ouvidas
e executas, por outro lado algumas sugestdes ndao podem ser executados, pois o
projeto ndo permite determinadas alteragdes.

colaboradores foram questionados quanto ao reconhecimento de seu trabalho,
sendo 55% sentem que sdo reconhecidos. J& 36% apontam que sdo muito
reconhecidos e 9% mais ou menos reconhecidos. Quanto a estabilidade no
emprego, 46% dos colaboradores afirmam estar seguros no emprego, 36% mais ou
menos seguros e 18% muito seguros.

No quesito a seguir, os colaboradores foram questionados quanto ao sentimento
em relacdo aos critérios utilizados para as promocdes internas, destaca-se que 18%
responderam muito satisfeitos, 46% satisfeitos, 18% mais ou menos satisfeitos e
9% pouco satisfeito e ndo souberam responder. Quanto a quantidade de
treinamentos executados, 9% nao souberam responder, em empate com 18%
assinalaram como mais ou menos satisfatoria e muito satisfatdéria, e 55% esta
muito satisfatoéria.

No item relacionamento entre o superior imediato e os subordinados dentro da equipe,
55% dos participantes afirma ser muito satisfatéria, isso devido a analise diaria de cada
membro da equipe. Aquele que ndao se adapta a uma determinada fungdo dentro de
uma equipe é imediatamente deslocado para outra equipe, até identificar em qual
melhor se adaptard e desenvolvera melhor a sua funcdo. Dos outros colaboradores
entrevistados 27% responderam que o relacionamento é satisfatério e do restante,

2232

e-universitas | U.N.R. Journal // Ano 07// Volume 02 //Jun. 2015.

WWWw.e-universitas.edu.ar




Schadeck, M.; Martini, E.; Wollenhaupt, L.;

) Ciéncias Sociais
Domingues, A.

A motivagao dos sujeitos na nova gestao de Recursos Humanos.

18%, divididos em 9% cada um respondeu que estd mais ou menos satisfeito ou que
nao sabe como se sente com relagdo ao superior imediato.

As informacdes sobre os resultados dos cronogramas de execucdo das obras sao
repassados semanalmente aos colaboradores, assim, dos questionados 55%
afirmam que sao confidveis as informagdes recebidas, pois a cada instante é
conversado com os responsaveis da equipe, estabelecendo a ordem dos servigos a
serem executados, deixando cientes dos prazos e metas a serem atingidos. Dos
27% restantes, 18%se dizem totalmente confidveis perante as informagoes
repassadas, e 9% mais ou menos confidveis, sendo esse segundo percentual deve-
se a baixa escolaridade e dificil entendimento das informacdes repassadas. Sugere-
se para a organizagdo reavaliar as formas de apresentacdao das informacdes desses
resultados a fim de melhorar os indices apresentados.

Quanto ao sentimento em trabalhar na empresa, dados mostram que 37% dos
entrevistados sentem-se muito satisfeitos e 36% satisfeitos. E importante buscar
trabalhar e extrair os motivos que evidenciam estes 37% e os 36% dos trabalhadores
muito satisfeitos e satisfeitos respectivamente, para aplicar aos demais, que nao
souberam responder sendo 18%, e os mais ou menos satisfeitos num total de 9%. Além
disso, faz-se importante aplicarem-se atividades para aqueles que apresentam indice de
baixa satisfacdo e com aqueles que ndo conseguem identificar o seu nivel de satisfacdo.
Estas atividades vdo desde um acompanhamento didrio com pequenas conversas,
observacoes, relatos, dinamicas, até mesmo encaminhamentos a psicéloga, para entdo
tratar de maneira mais especifica o real motivo da insatisfagdo, se esta relacionado ou
ndo ao ambiente de trabalho, ou se é oriundo de problemas pessoais que estejam
interferindo no profissional.

No quesito seginte foi questionado o que o colaborador considera com principal
fator de motivacdo. Aos respondentes foi possibilitado que pudessem escolher
qguatro alternativas das relacionadas, sendo que merece destaque a opgao gostar
do que faz, com nove opcdes de escolha pelos colaboradores, mostrando assim
item favoravel de satisfacdo e motivagao tanto profissional quanto para a empresa,
cabe a empresa e ao gestor de pessoas buscar manter constantemente esta
satisfacdo e motivacdo através de cursos de qualificacdo e pesquisa se satisfacdao
onde o colaborador possa manifestar sua opinido sobre as agdes e sua participacdo
na organizacdo. Outro item que merece destaque é oportunidade de crescimento
que recebeu seis opgdes de escolha, demonstrando que a organizacdao oferece ao
colaborador ingressar em uma atividade operacional e no decorrer do trabalho
aprender novas atividades, qualificando este colaborador para atividades de maior
conhecimento evitando a rotatividade, possibilitando o crescimento profissional
daquele colaborador. O item a sequir, integracdao da equipe de trabalho, com cinco
opcOes, evidencia que aproximadamente 50% dos colaboradores dizem estar
integrados com o grupo e que os outros ndo concordam que este seja um fator
motivacional relevante, dessa maneira seria importante buscar esclarecer com os
colaboradores o que estaria faltando para integrar mais o grupo.

No quesito ser valorizado e reconhecido pelo trabalho, com quatro opcdes de

escolha dos onze respondentes, evidenciou-se nao ser um item que para os
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colaboradores mereceu destaque, ou seja, eles sentem-se, ou a maioria deles, na
medida do possivel valorizados pela organizacdo ou ndo tem a compreensao
necessaria do que significa ser valorizado e reconhecido ou que estes itens sé se
fazem através de beneficios financeiros.

Com trés votos cada um ficou o quesito participacdo nas decisOes e salario somado
a beneficios, demonstrando que ndo ha interesse na tomada de decisdo por parte
dos colaboradores ou que isso ainda ndo foi totalmente estabelecido pela
organizacao e de que forma os colaboradores podem participar deste processo.
Ainda ndo ha uma politica de salarios e beneficios estabelecida pela organizacao,
portanto, ndo ha como os colaboradores medirem este quesito como fator
motivacional. Os demais itens, autonomia, desafios existentes no trabalho, ser
ouvido, instalacGes fisicas, imagem da empresa e relagcdo com a lideranca da
equipe, todos apareceram com duas opgdes de voto cada, dada pelos colaboradores
como fatores de menos importancia e que podem ser trabalhados individualmente e
esclarecidos da sua real importancia.

Quanto ao item estabilidade no emprego, menos citado com apenas uma opgao de
voto, é possivel justifica-lo por se tratar de obras temporarias, ou seja, os
colaboradores tém a ciéncia de que ao concluir o projeto serdo dispensados, ou
deslocados para outras regidoes, ndao vendo como fator motivacional.

Das questdes qualitativas da pesquisa, de niumeros 17, 18 e 19, os dados da andlise
apontam para um enfoque mais subjetivo, seria dizer, que ndo houve um grande
consenso em respostas que apontassem para os mesmos objetivos. Isso é de facil
entendimento, pois, sabe-se que nenhum ser humano é igual ao outro e que cada um
tem os seus anseios e pretensdes com relagao a trabalho e vida pessoal.

Dessa maneira, na questdo 17, quando perguntado aos colaboradores qual o fator
satisfatorio para continuar trabalhando na empresa estudada o que foi respondido
gue para esses colaboradores o que mais importa é o salario; os companheiros de
equipe; o coleguismo; o reconhecimento do trabalho; as recompensas; mesmo que
nao citadas; o bom relacionamento; aquecimento atual do mercado; gostar do que
faz; oportunidade de novos desafios e 0o que mais se sobressaiu foi a questdo do
crescimento dentro da empresa. Esse fato ocorre porque a empresa tem como
proposta oferecer meios de crescimento para os colaboradores através de
treinamentos na area de construcdo civil e areas afins fazendo com que este
colaborador mantenha-se atualizado e a medida que as oportunidades aparecem.
Para a empresa esse processo melhora o desempenho em termos de desempenho
individual, integracdo com os departamentos, a deteccdo de areas de oportunidade,
trabalho em equipe e presenga no mercado. Promove uma maior concorréncia
interna (entre os funcionarios) e incentiva a projecdo no mercado.

Na questdo de numero 18, perguntou-se aos colaboradores o que poderia funcionar
com fatores motivacionais, dentre as respostas que mais apareceram foi o aumento
de salario e as formas de recompensas. A empresa ainda ndo tem um plano de
carreira definido, sendo isso um fator limitador da motivacdo e da satisfacdo
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laboral. Outros itens que figuraram nas respostas foram além de plano de cargos e
salarios; respeito de seus superiores; ser ouvido; motivagdo; mais treinamentos;
didlogo; instalacbes adequadas; relacbes interpessoais e possibilidade de
continuidade na empresa.

Um plano de carreira de uma organizacao serve para planejar as necessidades
futuras para elevar o nivel de talento dos colaboradores da empresa. E a
antecipacdo dos movimentos naturais de uma organizacao e como as pegas devem
ir acomodando-se para a empresa se manter competitiva e as pessoas que a
compdem também se desenvolver dentro da mesma.

As novas tendéncias envolvem maior participacdo dos colaboradores, as empresas
modernas oferecem oportunidades e procuram gerar movimentos internos através
de chamadas para gerar novas aprendizagens para as pessoas.

Na questdo 19 do questionario, pediram-se sugestdes para melhorar o nivel de
satisfacdo e motivacdo do ambiente interno da empresa. Seguem algumas
elencadas pelos colaboradores: contratacdo de mais colaboradores; treinamentos;
palestras motivacionais; lazer; mais didlogo e maior integracdo entre as equipes
em momentos fora do horario de expediente.

Essas sugestfes serdo levadas a empresa a fim de se estabeleca aquelas que sdo
possiveis de serem realizadas em curto espago de tempo, melhorando assim os
fatores limitadores para a motivacdo e satisfacdao dos colaboradores.

Como proposta inicial, sugere-se a empresa fazer uma caixa de sugestdo e deixa-la
a disposicdo dos colaboradores para que, aos poucos possam ir sugerindo agoes
que possam melhorar o ambiente interno da organizacdo.

Também se sugere a organizagdo que, com mais frequéncia aplique questionarios
de satisfacdo a seus colaboradores e promova a integracdo dos mesmos. Para
conseguir isso, € importante a realizacdo de uma investigacdo em que se possa
observar como isso pode afetar negativamente, essa falta de motivacao dos
trabalhadores, e tentar aplicar as técnicas corretas, de acordo com a cultura da
organizacdo, e por sua vez alcancar um ambiente de trabalho baseado na
cooperacao e compromisso de todos para juntos atender os objetivos e metas
organizacionais.
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Ao término dessa pesquisa, conclui-se que a motivacdo é algo intrinseco, ou seja, cada
individuo precisa ter a consciéncia de seu poder de motivar-se. O que se pode fazer sao
acoes de incentivo para que essa motivagdo torne-se continua e positiva.

O estudo apontou que os colaboradores da empresa pesquisada possuem um grau
satisfatorio de motivacdo no ambiente de trabalho, evidenciado isso nas respostas dos
questionarios das perguntas 9 e 10, quanto a realizacdo profissional, 100% dos
colaboradores afirmam que estdo realizados ou muito realizados profissionalmente na
atividade que desempenham, respondendo a pergunta de pesquisa.

Esse grau de motivagdo para ser mantido deve ser monitorado com frequéncia para que
se torne uma ferramenta Uutil para aumentar o desempenho dos colaboradores, ja que
proporciona a possibilidade de incentiva-los a que alcancem os objetivos e que, além
disso, fagcam as atividades de trabalho com muito prazer.

A questdao de numero 18, respondeu ao objetivo especifico, que foi o de analisar os
fatores limitadores da satisfacdo dos colaboradores ligados ao ambiente interno. Os
colaboradores quando questionados responderam que ainda ha limitadores que
impossibilitam o aumento da satisfacdo. Questdes como o aumento de salario e as
formas de recompensas. Ndo ha na empresa um plano de cargos e salarios definido,
sendo isso um fator limitador da motivacdo e da satisfacdo laboral. Propde-se que a
partir desse estudo e com base nas diretrizes da organizacdo que o departamento de
Recursos Humanos comega a desenhar um plano estratégico de carreira para os
colaboradores. Outros itens que figuraram nas respostas foram respeito de seus
superiores; ser ouvido; mais treinamentos; didlogo; instalacdes adequadas; relagoes
interpessoais e possibilidade de continuidade na empresa. Esses itens podem ser
ajustados a medida que a organizacdo va mudando sua postura frente a seus
colaboradores e em uma andlise mais detalhada tratam-se de elementos de facil
implementagdo no ambiente interno.

Dentre as sugestdes para que se aumente a motivacdo e a satisfacdo a partir de
melhoramentos dos fatores limitadores relacionados ao ambiente interno, indica-se
mais oportunidades de treinamentos para os colaboradores, mais possibilidades de
participacdao nas acdes e tomada de decisdes, cursos de qualificacdo e oportunidades de
melhoria continua. Faz-se importante elaborar um plano de cargos e salarios
compativeis com a area de trabalho e fungdes desempenhadas, observando opiniGes
dos proprios colaboradores.

Por fim, essa pesquisa foi de grande importéancia para a organizagdo, pois, pontuou, na
questdo 19, e analisou pequenos problemas de falta de motivagdo e satisfacao laboral
que serviram para aclarar divergéncias no ambiente interno da empresa e que podem
ser solucionadas e monitoradas, fazendo assim com que a organizacdo adote outra
postura frente a seus colaboradores.

O estudo ndo se extingue com estes dados analisados, mas determina um dos fatores
que limitava o avancgo, tanto da empresa quanto do colaborador, que podem ser
trabalhados em conjunto para que se tenha um ambiente mais harmonioso e que se
consiga atingir juntos os mesmos fins.
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