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RESUMO

O presente trabalho objetiva dentificar quais sao os fatores que motivam os
profissionais da imobiliaria Urbvias Corretora de Imdveis Ltda. Foram abordados
conceitos importantes para a compreensdo do que representa a questdo da
motivagdo e teorias motivacionais baseados em diversos autores. Quanto a
metodologia é estudo de caso, a técnica de coleta de dados se fez através de
questionario e a interpretagcdo dos dados através de analise quantitativa. Foram
utilizadas todas as teorias abordadas no estudo, com énfase nas teorias classicas e
contemporaneas de motivagao, sendo elas teoria dos “Dois Fatores de Herzberg”, a
teoria da “Expectativa” de Vroom, a teoria da “Equidade” de Adams, a teoria das
“‘Necessidades de McClelland” e por fim a teoria das “Necessidades de Maslow”. O
questionario foi elaborado em cima de vinte fatores motivacionais atrelados as
teorias motivacionais. Os resultados obtidos apontam que o que motiva os
funcionarios e corretores autbnomos da Urbvias em primeiro lugar € o salario, em
segundo o reconhecimento profissional pelos esforcos desempenhados, em terceiro
o Coleguismo no trabalho, ser bem visto e quisto pelos colegas de trabalho e em
quarto o Plano de beneficios. Em cima dos resultados obtidos na analise estabelece-
se uma relacdo das respostas com a teoria abordada, bem como foram propostas

melhorias para a empresa.

Palavras-chave: Motivagao, Fatores motivacionais, teorias da motivacao, satisfacao

no trabalho, recursos humanos, imobiliaria.
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1 INTRODUGAO

As organizagdes do trabalho, ao longo dos tempos, foram evoluindo quanto
ao valor empregado ao seu pessoal. Antes estes eram considerados apenas como
recursos, ao lado de tantos outros que fazem parte das organizagdes, dessa forma
eram vistos como servis e passivos. Atualmente a realidade ndo € a mesma.
Inumeras mudangas sofridas pelas empresas as levaram em conta o
reconhecimento do ser humano. Frente a grande busca por melhores resultados e
qualidade, as empresas estdo valorizando cada vez mais seus funcionarios e
buscando entender e propiciar a eles uma satisfagdo maior no seu local de trabalho.
O tema motivacao, nesse sentido, vem sendo muito discutido e trabalhado, pois se
entende que um funcionario motivado trabalha melhor e com mais comprometimento
e isso representa para as empresas também melhores resultados.

Com referéncia a motivagdo, Bruno (1997) salienta que, durante séculos,
fildsofos e tedlogos debateram a natureza do homem, formulando com frequéncia
perguntas e conclusdes sobre a motivagao; para a autora, € evidente que 0s nossos
conceitos de motivagdo humana tém influéncias penetrantes em nossas vidas, pois
todos nds possuimos ideias particulares sobre o que motiva as pessoas a atividades
diferentes (BRUNO, 1997). Derivada do latim ‘motivus’, que significa mover, a
palavra motivagdo assumiu o significado de “tudo aquilo que pode fazer mover”,
“tudo aquilo que causa ou determina alguma coisa” ou até mesmo o “fim ou razédo de
uma acao”. Segundo Spector (2003), a motivagao € um conceito em psicologia que
tem sido intensamente discutido ha pelo menos um século, mas que ainda € de
dificil definicao.

Gil (2001) coloca que a motivagdo é a forca que estimula a pessoa a agir.
Antigamente diziam que esta for¢a era determinada pela agdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes; no entanto, sabe-se hoje que a motivagao tem
sempre a origem numa necessidade, cada um de nds tem necessidades diferentes e
nao se pode afirmar que provenham de outras pessoas (GIL, 2001).

A natureza do trabalho e da gestdo de pessoas esta alterando-se
drasticamente, novas habilidades e técnicas serdo necessarias para navegar neste
ambiente que emerge, e as empresas terdo que se tornarem aprendizes adaptaveis

aos novos ambientes emergentes.
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A Empresa Urbvias Corretora de imdveis esta inserida no ramo imobiliario da
Cidade de Bento Gongalves ha mais de 10 anos, prestando servicos de
intermediacao na administracdo de locacdes de imdveis residenciais e comerciais,
compra e venda de imdveis e assessoria imobiliaria. Busca resultados sustentaveis
prestando servicos com qualidade, por isso esta engajada na busca da melhoria
continua de processos, atendimento e gestdo de pessoas. A Urbvias possui uma
carteira com mais de 2.000 clientes, que considera a maior expressdo de seu
trabalho. A conduta ética da empresa baseia-se em honestidade, integridade e
respeito. A diretoria da Urbvias é Rotariana e esta sempre realizando projetos
sociais para engajamento da empresa com a sociedade carente.

A Urbvias passa por dificuldades, quando o assunto é “motivacdo” de seus
profissionais. Este estudo de caso busca entender o que motiva os profissionais da
Imobiliaria e identificar quais sao os fatores que motivam os profissionais da desta

empresa.
1.1 DEFINIGAO DO TEMA OU PROBLEMA

O mercado competitivo, globalizado, e tecnolégico nao conseguiu anular o
fator humano. Independente de qual seja o tipo de organizagéo, o desempenho das
pessoas, em maior ou menor intensidade, é essencial para seu sucesso, €, sem
duvidas, o grande vapor para as organizagdes.

Saber o que motiva as pessoas é complexo e exige dos lideres sabedoria e
estratégia. Descobrir o melhor procedimento a ser adotado para que melhore o
desenvolvimento profissional dos profissionais € uma tarefa ardua e de persisténcia.

Mesmo sabendo que o estudo da motivagdo humana tem raizes na
antiguidade, dentro da administracédo ele surge a partir da escola de relagdes
humanas, que foi a primeira a enfatizar a satisfagdo do funcionario, a se ocupar com
suas questdes afetivas e pessoais, estudando e analisando de maneira sistematica
os aspectos humanos dentro da organizagao.

Com base nas terias motivacionais classicas e contemporaneas de alguns
estudiosos, este estudo de caso tem por objetivo responder a pergunta problema:

O que motiva os profissionais da Imobiliaria Urbvias?
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar quais sdo os fatores que motivam os profissionais da imobiliaria

Urbvias Corretora de Imoveis Ltda, Bento Gongalves/RS.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Levantar o grau de importancia dos fatores motivacionais no

trabalho, de acordo com a percepc¢ao dos profissionais da Imobiliaria;

b) Propor sugestdes de procedimentos motivacionais adaptadas aos

interesses da empresa e de seus profissionais.

1.4 JUSTIFICATIVA

A gestao de pessoas substituiu a expressdo “Recursos Humanos”, que trazia
impregnado na palavra, o contexto de administracdo de pessoas previsiveis,
controlaveis e de recursos para as empresas. A gestao de pessoas surge para trazer
grandes contribuicdes de gerir, liderar e transformar estes individuos nas
organizacgdes. Este tema se traduz em importancia de pesquisa devido ao mundo
dos negocios estarem mudando rapidamente.

O cenario atual exige um conjunto de praticas para selecionar e reter os
talentos necessarios para capacitar as pessoas em nhovos conhecimentos e
habilidades, recompensando desempenhos e comportamentos eficazes,
estimulando o comprometimento das pessoas.

Em observagao ao setor imobiliario da Cidade de Bento Gongalves, percebe-
se que o mesmo ¢é tradicional e competitivo, existem poucos profissionais formados
e com experiéncia na area de corretagem de imoveis e locagdo, em busca de novas
oportunidades. Os profissionais com estes requisitos permanecem por anos em uma

unica imobiliaria. A Empresa Urbvias, vem formando pessoas e perdendo as
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mesmas para a concorréncia, mercado e ambiente, por este motivo este estudo de
caso é oportuno, pois ja que visa identificar os fatores que interferem na motivagao
destes profissionais, propondo sugestdes de aprimoramento alinhadas aos mesmos.

A viabilidade da pesquisa se da pela pesquisadora trabalhar no ramo ha pelo
menos (cinco) anos, como gestora comercial. Aliado a isso, o estudo dos aspectos
comportamentais de profissionais que atuam neste mercado ja referido como

competitivo, desperta varios questionamentos.
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2 REVISAO TEORICA

Para este estudo de caso, toma-se indispensavel a abordagem de teorias
motivacionais que dardo embasamento e fundamentagdo ao estudo. Este
aprofundado estudo propicia maior compreensao por parte do leitor e colabora com
o conhecimento e entendimento do pesquisador. Neste capitulo sdo fundamentados
0s conceitos sobre: motivagcdo; teorias classicas de motivacdo; teorias

contemporaneas de motivacao; e sintese das teorias.
2.1 MOTIVACAO

E de fundamental importancia conhecer os mecanismos da motivacao, todo o
comportamento humano € gerado por algo que o motiva, assim neste capitulo sera
apresentado conceitos de motivagdo, segundo os autores Robbins, Motta, Vergara,
Gareth e Bergamini.

Vergara (2000) defende a ideia de que a motivacdo é intrinseca aos
individuos, nasce das necessidades interiores de cada um, uma forca que
impulsiona na diregdo de alguma coisa. E acredita ainda que a dificuldade em se
lidar com o assunto esta no fato de que, as pessoas possuem valores, crengas,
organizacado familiar, limitagdo profissional e background cultural, tudo diferentes,
cada um possui urna caminhada diferente de vida, e isso condiciona de modo
particular suas motivagdes. Defende ainda que ninguém motiva ninguém, o que as
pessoas de fora podem fazer para motivar um individuo € estimular, incentivar, ou
provocar a motivacado, portanto, pode-se dizer que a diferenga entre motivagcao e
estimulo é que a primeira esta dentro de cada um e o segundo, fora.

Bergamini (2006, p. 32) concorda com o conceito de motivagao intrinseca e
afirma que "[...] aos poucos se vai tomando viavel entender que ndo é possivel
motivar quem quer que seja. Também comenta que cada ser humano busca um
objetivo que é ativado por suas préprias expectativas pessoais, tornando complexo o
trabalho de orientar as pessoas para que determinada tarefa seja feita.

Para Gareth (2008) a motivagcado séo forgas psicoldgicas que determinam a

diregdo do comportamento de uma pessoa em uma organizagado e o seu nivel de
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esforco e de persisténcia. O Autor assim como Bergamini e Vergara, reforca a ideia
de que as motivacdes provem de fontes intrinsecas ou extrinsecas.

Gareth (2008) salienta que o comportamento intrinsecamente motivado é o
que nao visa interesses proprios € o comportamento extrinsecamente motivado € o
que tem por objetivo adquirir recompensas materiais e sociais ou evitar punigdes.

Ja Robbins (2004) define motivagdo como a disposi¢ao para fazer alguma
coisa, condicionada pela capacidade de essa agao satisfazer uma necessidade do
individuo. Para o autor, as pessoas motivadas se esforcam mais na realizagdo de
suas tarefas do que as desmotivadas. Quando uma necessidade néo é satisfeita, a
pessoa fica tensa, estimulando-a a buscar metas especificas, que urna vez
alcancadas, terdo como consequéncias a satisfacdo da necessidade e a redugao da
tensao.

Mais adiante, Robbins (2010) reforca que a motivagdo € o0 processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para alcangar determinada meta.

Para Robbins (2010) Estes trés elementos sao chaves de motivacao, onde ele
define intensidade como o esforgo que a pessoa despende para atingir o objetivo.
Contudo o autor salienta que s6 a intensidade ndo é suficiente para atingir os
resultados profissionais, a menos que canalizada em uma direcao favoravel ao
objetivo e manter o foco, € preciso considerar a qualidade do esforgco, tanto quanto
sua intensidade, o tipo de esfor¢go deve ser o que vai em direcdo aos objetivos do
individuo. Por fim a persisténcia € a medida de quanto tempo o individuo vai se
manter motivado na realizagédo da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos.

Para Motta (1995, pag. 192), “Motivacao é a energia oriunda do conjunto de
aspiracdes, desejos, valores, desafios e sensibilidades individuais, manifestadas
através de objetivos e tarefas especificas”. Esta definicdo focaliza a dimensao
interna do individuo.

A motivacao dos profissionais tem sido trabalhada & décadas nas empresas,
como uma forma de atingir suas proprias necessidades. De acordo com Robbins
(2002, p. 342), a motivagao no trabalho é “A disposicao de exercer um nivel elevado
e permanente de esforgo em favor das metas da organizagao, sob a condicédo de
que o esforgo seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual.

Motivar pessoas € uma missao dificil, porém nao impossivel, quando as

organizagbes conseguem conhecer as necessidades individuais de seus
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funcionarios e sao oferecidos fatores de satisfagcdo para tais necessidades, esta
missdo se torna menos ardua. A motivagcdo abrange uma grande variedade de
formas comportamentais. A diversidade de interesses dos individuos mostra que as
pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelos mesmos motivos ou razdes. E é dentro
desta grande diversidade que se encontra a principal fonte de informacdes sobre o
comportamento motivacional Bergaminni (1997).

De acordo com Bergaminni (1997), quanto mais se aprofunda o estudo do
comportamento motivacional humano, mais claramente se percebe que a motivagao
de cada um esta ligada a um aspecto que Ihe é muito caro, aquele que diz respeito a
sua propria felicidade pessoal. Na sequéncia, abordam-se algumas teorias
motivacionais, divididas por Robbins em Teorias classicas e teorias

contemporaneas.
2.2 TEORIAS CLASSICAS DE MOTIVACAO

As varias teorias sobre motivacdo dao embasamento e direcionamento aos
lideres para compreender e identificar quais fatores motivam as pessoas nas
organizagoes, norteando as agdes destes para o alcance da tado deseja qualidade de
bens e servigos.

Diversos autores tratam das teorias motivacionais, dentre eles Robbins
(2010), que as divide em classicas e contemporaneas. Dentro das teorias classicas
encontram-se a teoria das necessidades de Maslow, a teoria X e a teoria Y de
McGregor, e a teoria de dois fatores de Herzberg. Apesar de antigas, o autor explica
que devem ser analisadas, tendo em vista que foram a base para os estudos
modernos, e alguns executivos ainda utilizam estes conceitos para explicar a
motivacdo de seus empregados. Neste capitulo serdo abordados as trés teorias

consideradas classicas pelo autor Robbins (2010).
2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Uma das teorias mais conhecidas e discutidas da motivagao é a teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow (1968). Maslow defendia que a motivagao
humana poderia ser organizada numa hierarquia de cinco niveis basicos, ordenadas

por necessidades subjacentes. Afirmava ainda que as necessidades de niveis mais



18

baixos precisam estar satisfeitas para que haja interesse ou motivagao do individuo
em buscar satisfazer necessidades de nivel superior. Para Bergamini (1997), a ideia
de hierarquizar os motivos humanos em uma escala de necessidades prioritarias,
sendo incluidas nesta escala as necessidades fisicas, sociais e psicologicas, auxilia
na compreensao das motivagdes do individuo em dado momento. Para Maslow, as
necessidades dos individuos sao universais.

O ponto mais central da teoria da hierarquia das necessidades € que o
aparecimento de uma necessidade provoca no individuo um comportamento
motivado na busca do atendimento desta necessidade, organizadas
hierarquicamente em sequéncia, afirmando que a satisfagdo das necessidades
humanas é fundamental para a saude fisica e mental do individuo (SPECTOR,
2003). Conforme o mesmo autor, a hierarquia dos niveis das necessidades inicia
com o nivel mais baixo, base inicial de toda motivacdo humana, sendo este nivel
relacionado as necessidades fisioldgicas: ar, agua, alimento e outras fundamentais a
sobrevivéncia. O segundo nivel consiste nas necessidades de segurancga, incluindo
a estabilidade, a protecdo contra danos fisicos e emocionais, abrigo. No terceiro
nivel, sdo encontradas as necessidades sociais, entre elas a necessidade de
interacao social, de relacionamento com outras pessoas, amor e afeicdo. O quarto
nivel € o da necessidade de estima ou auto respeito, que envolve o respeito a si
proprio e aos outros. No ultimo nivel, encontramos a necessidade de auto
realizagao, nao definida com muita precisdo. Este nivel esta relacionado com a
satisfacado de objetivos pessoais e ao alcance pleno do potencial individual, incluindo
0 crescimento pessoal e a auto satisfagdo. Segue quadro com um resumo das

necessidades propostas por Maslow:

Quadro 1 - Sintese da Teoria das Necessidades de Maslow

HIERARQUIA DE NESCESSIDADES DE MASLOW

NESCESSIDADES INCLUI
Fisiolégica Fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais.
Seguranga Seguranga e protegdo contra danos fisicos e emocionais.
Afeigcao, aceitacdo, amizade e o sentimento de pertencer a
Social um grupo.

Fatores internos de estima, como respeito proprio e
autoestima, e fatores externos, como status,
Estima reconhecimento e atengao.
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Crescimento, alcance do préprio potencial e
autodesenvolvimento, impeto de se tornar tudo que se é
Autorealizacao capaz de ser.
Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Muitos estudos posteriores a divulgagao da teoria mostraram que ndo existem
evidéncias claras de que as necessidades possam ser estruturas de acordo com
esta rigida hierarquia ou classificadas em apenas cinco categorias distintas
(BERGAMINI, 1997). Apesar disto, ela continua sendo passada e ensinada no meio
profissional. De acordo com Gil (2001), a Teoria da Hierarquia das Necessidades no
ambiente organizacional é importante por salientar que além de recompensas
financeiras existe a necessidade de reconhecimento e alcance pleno do potencial
individual (auto realizag&o).

A hierarquia das necessidades de Maslow €& uma lista com cinco

necessidades basicas do individuo.

Figura 1 — Piramide de Maslow

Teoria das Necessidades
Piramide
\de Maslow

Necessidade de
Autorealizacdo

Necessidades
Sociais

Necessidades
de Seguranca

Necessidade
Fisiologicas

www.esoterikha.com
Fonte: esoterikha.com (2015)
2.2.2 Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Robbins afirma que a Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida pelo
americano Frederick Herzberg, foi publicada em seu livro “A Motivagdo para

Trabalhar” (The Motivation to Work). A teoria teve por base entrevistas realizada com
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diversos profissionais da area industrial de Pittsburgh. O objetivo era identificar os
fatores que causavam a satisfacao e a insatisfagao dos funcionarios no ambiente de
trabalho.

Os relatos foram divididos em dois fatores: motivacionais (os que agradavam)
e higiénicos (os que desagradavam). Diferentemente de Abraham Maslow, que
estudou a satisfagcdo das necessidades das pessoas em diversos campos de sua
vida, Herzberg procurou estudar o comportamento e a motivagdo das
pessoas dentro das empresas.

Os fatores higiénicos, dizem respeito as condigbes fisicas do ambiente de
trabalho, salario, beneficios sociais, politicas da organizagéo, clima organizacional,
oportunidades de crescimento, etc. Segundo Herzberg, estes fatores sdo suficientes
apenas para evitar que as pessoas figuem desmotivadas. A auséncia desmotiva,
mas a presenca nao é elemento motivador. Sdo chamados fatores de insatisfagéo,
extrinsecos ou ambientais.

Os fatores motivacionais referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e as
atividades relacionadas com o cargo em si. Inclui liberdade de decidir como executar
o trabalho, uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
definigho de metas e objetivos relacionados ao trabalho e auto avaliacédo de
desempenho. S0 chamados fatores de satisfacdo, a presencga produz motivacao,
enquanto a auséncia nao produz satisfacdo, também chamados de intrinsecos.

Abaixo segue o quadro que exemplifica os fatores:

Quadro 2 - Sintese da Teoria dos Dois Fatores

Fatores de insatisfagao

HIGIENICOS
Crescimento Politica da Empresa
Desenvolvimento Condicdes do ambiente de Trabalho

o Relacionamento com outros
Responsabilidade

funcionarios
Reconhecimento Seguranca
Realizagao Salario

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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Ao final do estudo, Frederick Herzberg concluiu que os fatores que levavam a
insatisfacdo profissional nada tinham a ver com aqueles que influenciavam na
producdo de satisfacdo dos trabalhadores. Assim, o autor percebeu que os fatores
que causavam a satisfacdo dos trabalhadores estavam relacionados ao seu
trabalho, a tarefa desempenhada, sua natureza, responsabilidade, promogao etc.

Herzberg constatou, também, que os fatores que causam a insatisfagdo dos
empregados sao puramente ambientais, que nao dizem respeito a tarefa
desempenhada. Sao relacionados a natureza das relagdes interpessoais, condi¢des

do ambiente de trabalho e salario.
2.2.3 Teoria X e Y de Mcgregor

McGregor propbe duas visdes distintas do ser humano: uma basicamente
negativa, chamada de Teoria X, e outra basicamente positiva, chamada de Teoria Y.
Estas duas teorias sdo bastante interessantes para os gerentes, pois a maneira de
pensar dos mesmos influencia o comportamento das pessoas com quem convivem.
E apropriado, portanto, que conhecam as caracteristicas pessoais dos individuos
que lideram suas ambigdes profissionais e desejos, para desenvolver agdes que 0s
motivem. A teoria X supde que a maioria das pessoas n&do gostam de trabalhar e
consequentemente as equipes so funcionam pela disciplina e possibilidade de
recompensa. No que concerne a teoria Y, esta preza pela ideia de que os
profissionais encaram o trabalho como fonte de satisfacdo e sido capazes de
dedicar-se para obter os melhores resultados. Desta forma, os adeptos da teoria X
costumam trabalhar afastados de sua equipe, diferentemente dos adeptos da teoria
Y que costumam trabalhar em conjunto, partilhando as decisbes a serem tomadas
com seus subordinados. Na concepcéo da teoria X, a tarefa da administracdo se
restringe a aplicagcao e controle da energia humana em direcdo aos objetivos da
organizagao, nao levando em consideragao os objetivos pessoais dos trabalhadores.
No que tange a teoria Y, a tarefa da administragdo € muito mais ampla, sendo
responsavel por criar oportunidades, libertar potenciais, remover obstaculos,
encorajar o crescimento e proporcionar orientacdo. E uma administracdo por
objetivos e nao por controles. Tem-se um entendimento de que é dificil um gerente

se enquadrar em apenas uma das teorias, e sim ter as duas, porem com equilibrio &
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0 mais interessante, mesmo que uma se destaque mais que a outra. Gil (2001) e
Robbins (2004) analisam o perfil dos gerentes da teoria X e teoria Y da seguinte

forma:

Quadro 3 - Sintese da Teoria Xe Y

TEORIA X TEORIAY

O gerente admite que: Qualquer pessoa
O gerente admite que: Se nao controla pode ser criativa, desde que devidamente
diretamente, a equipe nao produz; estimulada;
As vezes é preciso repreender ou mesmo
demitir um funcionario para ensinar os De modo geral, os empregados sao
demais; merecedores de sua confiancga;
Para manter o comando € preciso distanciar- Em algumas ocasibes, seus subordinados
se um pouco da equipe; podem conduzir as reunioes;
A maioria dos empregados nao tem ambicao 'Seus empregados sao capazes de se auto
€ precisa de um empurrao; controlarem;
As decisbes mais importantes devem ser
tomadas por ele, sem a participacédo dos Sob condigbes favoraveis, as pessoas
empregados. gostam de trabalhar.

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O quadro acima apresenta de forma organizada as concepgdes de Gil (2001) e
Robbins (2004) em relacao as teorias X e Y e mostra a postura dos gerentes que se
enquadram em cada uma destas teorias. Pode-se perceber que, como dito
anteriormente, é dificil que um gerente se enquadre em apenas um modelo, uma vez
que as caracteristicas sdo radicais e extremistas e gerentes do mundo atual devem
ser mais flexiveis e adaptaveis.

Para Gil (2001, p. 207):

[...] embora parega razoavel admitir que as suposi¢des da
Teoria Y sao melhores que as da Teoria X, poderao nao ser
adequados aplica-las a todos os casos. Um gerente pode
sustentar as hipoteses da Teoria Y, mas é possivel que julgue
necessario assumir um comportamento mais diretivo e
controlador com algumas pessoas, pelo menos durante certo

tempo, com vista em favorecer seu crescimento na empresa.
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2.3 TEORIAS CONTEMPORANEAS SOBRE MOTIVAGAO

Neste item sdo tratadas as teorias sobre motivagdo consideradas
contemporaneas por Robbins (2010), o estudo abordara a teoria das necessidades
de McClelland; a teoria do reforgo; a teoria da equidade, a teoria da expectativa e
por fim a teoria do fluxo ou Flow. Teorias que vao ao encontro ao estudo e que
dardo embasamento, assim como as terias classicas, ao questionario da pesquisa e

serao de fundamental importancia na compreenséao e analise dos dados.
2.3.1 Teoria das Necessidades de McClelland

A teoria das necessidades de McClelland, assim como a de Maslow, teve
como eixo seus estudos a questdo das necessidades. Em Gareth (2008) McClelland

propds trés principais motivos ou necessidades no trabalho:

a) necessidade de realizagao: esta necessidade se refere a autoestima e a
autorealizacdo, a busca da exceléncia, de realizar-se em relagdo a determinados
padrées, de lutar pelo sucesso. Os grandes realizadores se diferenciam porque
buscam situagdes em que possam assumir a responsabilidade pessoal de encontrar
solugdes para os problemas, nas quais seja possivel receber feedbacks rapidos e
claros sobre seu desempenho e para as quais possam estabelecer metas
moderadamente desafiadoras. Apresentam melhor desempenho quando acreditam
ter cinquenta por cento de chance de sucesso, apreciam metas que requeiram
algum esforgo. Individuos com alta necessidade de realizagdo normalmente se
destacam em atividades empresariais;

b) necessidade de associagdo ou afiliagao: refere-se ao desejo de
relacionamentos interpessoais préximos e amigaveis. Pessoas com alta
necessidade de associagao ou afiliagdo buscam amizades, preferem situacdes de
cooperagao as de competicdo e desejam relacionamentos que envolvam elevado
grau de compreensdo mutua, geralmente atuam em profissbes como professores,
médicos, enfermeiros etc;

c) necessidade de poder: refere-se a relagdes com pessoas, prestigio
posicdes de influéncia, é a necessidade de fazer as pessoas se comportarem de

uma maneira que nao lhe é propria. Esta necessidade se compde pelo desejo de
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impactar. Individuos com alta necessidade de poder gostam de estar no comando e
preferem situagbes competitivas, pessoas com alta necessidade de poder sao
excelentes vendedores.

Essas trés necessidades tém grande importancia na vida das pessoas,
portanto, € preciso um estudo detalhado, visto que estao ligadas a formas diferentes
de comportamento que podem aumentar ou diminuir as chances do sucesso
profissional.

Segundo Robbins (2010), quando a necessidade de realizagdo prepondera, a
pessoa evidencia alta motivagcédo para auto realizagdo na busca de sua autonomia.
Assumindo, inclusive, desafios realisticos no trabalho com o propésito de alcancgar
seu sucesso pessoal. Quando a necessidade mais forte € a da associacao, a pessoa
centra sua atengdo na manutencado de seus relacionamentos interpessoais, muitas
vezes esquecendo-se de seus interesses individuais e pessoais. Quando a
necessidade de poder é a que esta mais desenvolvida, a pessoa se sente motivada

para o desejo de influenciar, reorientar e mudar as atitudes e as condutas alheias.
2.3.2 Teoria do Reforgo Skinner

A teoria do reforcgo tem como argumento o condicionamento do
comportamento pelo refor¢o e ignora o interior do individuo, concentra-se apenas no
que lhe acontece quando realiza uma agéo qualquer.

Para Robbins (2004),

[...] como a teoria do reforgo leva em conta aquilo que
provoca o comportamento, ndo €, estritamente falando, uma
teoria sobre motivagao, no entanto, fornece poderosos meios
de analise daquilo que controla o comportamento, e por essa
razao, € sempre considerada nas discussdes concernentes ao
tema.

Da mesma forma, Bergamini (2006) trata a questao condicionamento versus
motivacdo, e também a contempla como motivagéo extrinseca, ou seja, exterior ao
individuo. O autor afirma baseado em diversos estudiosos sobre o assunto, que o
comportamento humano pode ser planejado, mudado ou modelado por meio da
utilizagdo adequada dos varios tipos de recompensas ou punigdes disponiveis no

meio ambiente. E a isto que se chama de reforcadores de comportamento. Quando
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sdo administrados prémios, esta-se fazendo uso do reforgo positivo, estimulando a
adocdo de determinado comportamento de forma mais permanente. O reforgo
negativo, ao contrario, € tratado como forma de puni¢cdo aplicada apdés um
comportamento indesejavel e busca diminuir a frequéncia do uso de tal agdo. Os
estudos relacionados a teoria do reforgo acreditam que se deve evitar ao maximo a
utilizagao de reforgos negativos.

A ideia principal dessa teoria € de que o refor¢co condiciona o comportamento
sendo que este é determinado por experiéncias negativas ou positivas, devendo o
gerente estimular comportamentos desejaveis e desencorajar comportamentos nao
agradaveis. O refor¢co positivo se da de varias formas tais como: premiagdes,
promogdes e até um simples elogio a um trabalho bem feito. Sdo motivadores vistos
que incentivam o alto desempenho. O refor¢o negativo condiciona o funcionario a
se comportar de maneira desagradavel, atuando através repreensdes chegando até

a demissao.
2.3.3 A Teoria da Equidade Stacy Adams

Estudos realizados por John Stacy Adams fundamentam-se no fato de que os
trabalhadores buscam justica quanto as recompensas recebidas, as comparando
com as dos seus colegas de trabalho. Equidade, neste caso, € a relagéo entre a
contribuicdo que o individuo da em seu trabalho e as recompensas que recebem
comparadas com as recompensas que 0s outros recebem em troca dos esforgos
empregados. E uma relacdo de comparacéo social. A Teoria da Equidade focaliza a
relacdo dos resultados para os esforcos empreendidos em relacdo a razao
percebida pelos demais, existindo assim a equidade. Porém quando essa relagéo
resulta em um sentimento de desigualdade, ocorre a iniquidade, podendo esta ser
negativa, quando os profissionais recebem menos que os outros e positiva, quando
o trabalhador recebe mais que os outros. Se acontecer uma dessas duas condicoes,
o individuo podera se comportar da seguinte forma:

a) Apresentara uma redugcdo ou um aumento em nivel de esforgo;
b) Podera fazer tentativas para alterar os resultados;

c) Podera distorcer recursos e resultados;

d) Podera mudar de setor ou até de emprego;

e) Podera provocar mudangas nos outros;
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f) E por fim, podera trocar o grupo ao qual esta se comparando.

A equidade é subjetiva, o que parece justo para o superior, pode nao parecer
justo para o subordinado, por isso, a maior importancia recai sobre o que o ambiente
percebe com justo e ndo sobre o que o gerente acredita ser justo.

Em relacdo a Teoria da Equidade, Vergara (2000, p. 46) afirma que "[...]
segundo esta teoria, as pessoas se sentirdo mais ou menos motivadas para o
trabalho, medida que percebam, ou ndo, a presenga da justi¢ca, da igualdade nas
relacbes de trabalho". Robbins (2004) também confirma que a percepc¢do da
injustica no trabalho pode influenciar o grau de esfor¢o que os empregados dedicam
as suas tarefas.

As pessoas costumam avaliar seus esforgos e resultados e compara-los com
os de outras pessoas, buscando visualizar a equidade entre o reconhecimento das
atividades. Segundo Robbins (2010, p. 213) “O ponto de referencia escolhido pelo
funcionario aumenta a complexidade da Teoria da equidade.” Existem quatro pontos
de referencia que podem ser usados na comparagao:

a) Proprio interno: as experiéncias do funcionario em outra posi¢cao dentro
da mesma empresa.

b) Proprio externo: as experiéncias do funcionario em uma situagdo ou
posicao fora de sua empresa atual.

c) Outro interno: outra pessoa ou grupo da mesma empresa.

d) Outro externo: outra pessoa ou grupo de fora da empresa.

Os funcionarios podem se comparar a amigos, vizinhos, colegas da mesma
empresa ou de outras, ou comparar seu emprego atual com os antigos que ja
tiveram. Pesquisas mostram que homens e mulheres costumam se comparar com
pessoas do mesmo sexo.

Robbins (2010) afirma que ha quatro variaveis moderadoras para equidade:
género, tempo de emprego, nivel hierdrquico na organizagdo e bagagem
educacional ou profissional.

Robbins, (2004, p.54),

"A teoria da equidade reconhece que as pessoas ndo estdo preocupadas
apenas com quantidade total de recompensa que recebem por seus
esforcos, mas também com a relagdo existente entre essa quantidade e
aquela recebida pelos outros".
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Quando um funcionario percebe que os reconhecimentos sdo desiguais, isto

gera tensao, o que vai provocar nele uma vontade de lutar por aquilo que considera

justo. Abaixo tabela que ilustra a equidade e a iniquidade do ponto de vista do

trabalhador:

Figura 2 - Teoria da Equidade

Teoria da Equidade
Condigao Pessoa Referente Exemplo
Eqiiidade Ganhos Ganhos Um engenheiro percebe que contribui com
_ (Resultados) =5 _(Resultados)  mais insumos (como tempo e esforgo) e
Contribuigoes Contribuigées  recebe proporcionalmente mais ganhos
(Insumos) (Insumos) (um salirio mais alto ¢ a escolha de
atribui¢oes de trabalho) que seu referente.
Ineqiiidade de Ganhos Ganhos Um engenheiro percebe que contribui com
receber uma (Resultados) < _(Resultados)  mais insumos, mas tem os mesmos ganhos
remuneracao Conuibui¢oes  (menor que)  Contribuicoces que seu referente.
mais baixa (Insumos) (Insumos)
Ineqiiidade de Ganhos Ganhos Um engenheiro percebe que di as mesmas
receber uma (Resultados) > (Resultados)  contribuicées, mas tem mais ganhos que
remuneracio Contribui¢oes  (maior que)  Contribuigoes  seu referente.
mais alta (Insumos) (Insumos)

Fonte: Gareth (2008, p. 460).

2.3.4 A Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria do Vroom abrange quatro conceitos fundamentais: valéncia,
instrumentalidade, expectativa e forga motivadora. Valéncia significa a forca que um
resultado tem sobre um individuo quando confrontado com outros resultados. Ja a
instrumentalidade é a ideia subjetiva que cada individuo tem dos meios utilizados
para atingir seus objetivos. A expectativa € uma crenga na probabilidade de que um
ato particular sera seguido por um resultado particular. E finalmente, forga
motivadora, é a funcdo de sua expectativa de que certos resultados decorrem de
seu comportamento e da valéncia para ele desses resultados (LOPES, 1980).

Abaixo figura ilustrativa do conceito acima descrito.

Figura 3 - Teoria da expectativa
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Fonte: Gareth (2008, p. 460).

Para Gareth (2008) a Teoria da expectativa diz respeito a percepgao sobre o
grau em que certo esforco resulta em certo nivel de desempenho. De acordo com
Robbins (2010) a teoria da expectativa de Victor Vroom €& a mais aceita sobre
motivacgao.

Robbins (2010, p. 217), “A teoria da expectativa sustenta que a forca da
tendéncia para agir de determinada maneira depende da forga da expectativa de
que a acgao trara certo resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o
individuo.” Sdo enfocadas trés variaveis nesta teoria:

a) relagao esforgo-desempenho. A probabilidade percebida pelo individuo
de que certa quantidade de esforgo o levara ao desempenho;

b) relacao desempenho-recompensa. O grau em que o individuo acredita
que determinado nivel de desempenho o levara a um resultado desejado;

c) relagao recompensa-metas pessoais. O grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e
atragdo que essas recompensas potenciais exercem sobre ele.

Robbins (2004) ressalta alguns aspectos trazidos a tona pela teoria da
expectativa. Primeiro, ela enfatiza os resultados ou recompensas, portanto, é
necessario acreditar que as gratificagdes oferecidas pela organizagdo se alinham
como o que os funcionarios aspiraram. Trata-se de uma teoria baseada no interesse
préprio, em que cada pessoa procura maximizar a satisfagao esperada. E preciso se

concentrar no poder de atragdo das recompensas, aspecto que exige da empresa,
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compreensao e o conhecimento do valor que os individuos atribuem a estas
recompensas.

As pessoas tém a necessidade de saber o que se espera dela e como ela
sera avaliada. Por fim, a teoria volta-se para as expectativas individuais. As
expectativas que o trabalhador tem em relagdo ao proprio desempenho,
recompensas e aos resultados da realizagdo das metas € que serao responsaveis

pelo seu nivel de esfor¢co e desempenho.

2.3.5 Teoria do Flow ou Fluxo de Mihaly Csikszentmihalyi

Segundo Jackson e Csikszentmihalyi, (1999) o fluxo corresponde aquelas
ocasides em que as sensacOes envolvidas estdo entre as mais intensas e
memoraveis que alguém pode obter em sua vida. Esse estado € chamado pelos
autores de fluxo, ou experiéncia 6tima. Uma vez alcangadas, as experiéncias de
fluxo sdo preservadas na memodria, possibilitando assim, o retorno a este estado
6timo, contudo, ndo é facil vivenciar o fluxo.

Esse estado de consciéncia esta relacionado com o envolvimento pleno e
imediato na atividade desempenhada, propiciando prazer, satisfagdao e significado
(MASSARELLA, 2008). Para Csikszentmihalyi (1999, p. 36), nesses “momentos
excepcionais os desejos e pensamentos se harmonizam, ao contrario do que é
comum na vida cotidiana”. O uso do termo fluxo corresponde a uma metafora que,
segundo Csikszentmihalyi (1999, p. 36) foi utilizada por muitos dos entrevistados de
suas pesquisas para descrever a “sensacao de acdo sem esforco experimentada em
momentos que se destacam como os melhores de suas vidas”. Outros termos
também utilizados, conforme ressaltado por Jackson e Csikszentmihalyi (1999, p.12)
foram, por exemplo: “‘em éxtase”, “em completa satisfacdo”, “focado”, “em
envolvimento total”, “completamente conectado”, “ligado”, “concentrado”, “no trilho”
“‘em sintonia”, “no controle”, “flutuando”, dentre tantos outros € um estado em que a
pessoa se desliga de tudo ao seu redor e s6 quer fazer e estar focado no alvo que
Ihe proporciona estas reagdes identificadas como flow, fluxo em portugués.

As atividades que induzem ao fluxo sdao chamadas de atividades de
fluxo por serem aquelas que tornam mais provavel que a experiéncia ocorra em um
determinado contexto. Ao contrario do que ocorre comumente no cotidiano, as

atividades de fluxo permitem a concentragdo em metas limpidas e compativeis



30

(CSIKSZENTMIHALYI, 1999). Uma vez que esse estado de consciéncia se baseia
em estar totalmente absorvido naquilo em que se esta fazendo até alcancar a
exclusdo de qualquer outro pensamento ou emocao, pode-se dizer que o fluxo diz
respeito ao foco, objetivo, desafio. Para os autores, no fluxo o cérebro esta
programado, com metas claras para canalizar seus pensamentos e ideias de forma
tdo intensa que ndo ha espago para se preocupar consigo mesmo e com outros
problemas ocorre um desligamento das demais coisas. A concentragao €, entao,
dirigida inteiramente a atividade em questao.

Uma das caracteristicas do fluxo é a sensagao modificada do tempo, horas
podem parecer como minutos e minutos como segundos, mas o contrario também
pode ocorrer, com a sensagdao de que o tempo estirou-se. Para Jackson e
Csikszentmihalyi (1999), aparentemente a transformacgéo do tempo é resultado da
concentracdo total, de maneira que é possivel perceber a atividade com mais
clareza, de uma maneira diferente de como seria fora do fluxo.

Mais do que isso, a condicao primordial para que o fluxo ocorra é, de fato,
um equilibrio entre o desafio da tarefa e a habilidade do participante. Conforme
Csikszentmihalyi (1999), o fluxo tende a ocorrer quando as habilidades de uma
pessoa estado totalmente envolvidas em superar um desafio que esta no limiar de
sua capacidade de controle. Experiéncias o6timas geralmente envolvem um fino
equilibrio entre a capacidade do individuo de agir e as oportunidades disponiveis
para a agao. Se os desafios sao altos demais, a pessoa fica frustrada, em seguida
preocupada e mais tarde ansiosa. Se os desafios sdo baixos em relagdo as
habilidades do individuo, ele fica relaxado, em seguida entediado. Se tanto os
desafios quanto as habilidades sao percebidos como baixos, a pessoa se sente
apatica. Mas quando altos desafios sao correspondidos por altas habilidades, entao
€ mais provavel que o profundo envolvimento que estabelece o fluxo a parte da vida
comum ocorra. O alpinista o sentira quando a montanha exigir toda a sua forga, a
cantora quando a cang¢do exigir toda a extensdo de sua capacidade vocal, o
cirurgido quando a operagédo envolve novos procedimentos, salvar uma vida em
estado grave ou exige uma variagao inesperada. Um administrador quando ele
precisa dar o seu melhor, implantar novas técnicas, formar uma nova equipe. Um dia
tipico esta cheio de ansiedade e tédio.

A relacdo entre habilidades e desafios e o resultado de suas combinagdes

estdo ilustrados no grafico apresentado na figura a seguir:
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Figura 4 - Teoria do Fluxo
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Fonte: adaptado pelo autor Csikszentmihalyi (1999)

Jackson e Csikszentmihalyi concluem que para atingir o estado de fluxo ou
flow sao necessarias metas claras; equilibrio entre altos desafios e habilidades;
concentracdo; perda da sensacao de si; percepgdao distorcida do
tempo; feedback imediato; e sensagcado de controle sobre a situagdo ou atividade,
porém, nem todos esses aspectos precisam se fazer presentes, ou mesmo tempo,
para que a sensacao de fluxo seja alcancada.

Abaixo quadro com resumo das teorias abordadas no estudo.

Quadro 4 — Sintese das Teorias Motivacionais

A teoria defende que a motivagdo humana poderia

Teoria da ser organizada numa hierarquia de cinco niveis
hierarquia das  basicos, ordenadas por necessidades subjacentes, Maslow
‘2 necessidades  sao elas: Fisioldgicas; Seguranga; Social; Estima e
o Autorealizago.
g A teoria foi baseada em um estudo de
j comportamento dentro de uma empresa de
O Teoria dos dois Pittsburgh, e os relatos encontrados foram divididos Frederick
fatores em dois fatores: Motivacionais (os que agradavam) Herzberg

e os higiénicos (os que desagradavam), diferente
de Maslow que estudou a motivacdo em diversos
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Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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3 METODOLOGIA

O presente capitulo apresentara os métodos utilizados para o
desenvolvimento deste trabalho de conclusdo de curso, detalha o delineamento da
pesquisa, a unidade de analise, as técnicas de coleta de dados, as técnicas de

analise e por fim descreve as limitacdes do método adotado neste trabalho.

Michel (2008) define metodologia como um caminho tragcado para atingir um
objetivo determinado. Significa a forma para resolver problemas e buscar respostas
para as necessidades e duvidas. Dessa forma, a metodologia cientifica pode ser
entendida como um caminho que busca a verdade através da pesquisa ou aquisi¢ao
de conhecimento; representa um caminho que utiliza procedimentos cientificos,
critérios normalizados e aceitos pela ciéncia. Abaixo se detalha que quanto ao
paradigma, a pesquisa € quantitativa; quanto ao tipo de pesquisa, é exploratéria e,

quanto ao método, é Estudo de Caso.
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Este trabalho de conclusdo de curso tem por objetivo geral identificar os
aspectos motivacionais percebidos como importantes pelos profissionais que
trabalham na imobiliaria Urbvias Corretora de Imoveis Ltda, Bento Gongalves/RS.

O Método utilizado para a pesquisa € estudo de caso que segundo Yin (2005,
p.23), o estudo de caso se presta nas investigacbes de fendmenos sociais
contemporaneos nos quais o0 pesquisador nao pode manipular comportamentos
relevantes que influenciam e / ou alteram seu objeto de estudo.

Gil (2008, p. 78) define que “o estudo de caso é caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento

amplo e detalhado mesmo”.
3.2 DEFINICAO DA UNIDADE DE ANALISE

Segundo Yin (2005) definigdo da unidade de analise implica na definicdo do

‘caso”, podendo apresentar somente uma unidade primaria de andlise, com um
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unico objeto de estudo de caso ou mais de uma unidade tornando-se um estudo de
casos multiplos.

Assim a pesquisa tem como foco, identificar os fatores que motivam os
profissionais da Urbvias Corretora de Imdveis Ltda, baseando os resultados obtidos
em teorias motivacionais estudadas ao longo de muitos anos por pesquisadores e
estudiosos e assim propor melhorias nos pontos em que a empresa esta deixando a
desejar junto a seus profissionais. A equipe de profissionais é de nove pessoas e

destas oito participaram da pesquisa, representando 89% (oitenta e nove por cento).

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A Técnica de coleta de dados foi feita através de um questionario, que de
acordo com Cervo, Bervian e Silva (2007) é a forma mais utilizada para coleta de

dados, possibilitando medir com mais precisao o que se deseja.

Para Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 53),

"[...] as perguntas fechadas sao padronizadas, de facil aplicacéo, simples de
codificar e analisar. As perguntas abertas, destinadas a obtencdo de
respostas livres, sdo codificadas e analisadas com mais dificuldade".

Conforme Roesch (2005) o questionario € um instrumento de pesquisa que
procura mensurar algo. No caso do presente trabalho sera o grau de satisfacao e
motivacao dos servidores da Prefeitura de Porto Alegre.

O questionario elaborado para a coleta de informacdes neste trabalho foi
composto por perguntas fechadas, visando facilitar a compreensao por parte do
respondente. Elaborado com a apresentacdo de fatores motivacionais através de
afirmacdes alinhadas as teorias motivacionais, para que os profissionais da Urbvias
enumerassem de forma crescente, de um a vinte, o grau de importancia de cada
afirmacdo quanto a motivagdo e permanéncia em seu emprego, considerando 01
(um) mais importante e 20 (vinte) menos importante, conforme se pode verificar
anexo A, do presente estudo.

Apresentamos abaixo um quadro no qual se podem identificar as afirmacdes
sobre os fatores motivacionais contidas no instrumento, relacionadas com as
respectivas teorias de motivagdo a que se referem e com os autores que as

estudaram.



Quadro 5 - Instrumento de Pesquisa X Teorias Motivacionais
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FATORES MOTIVACIONAIS

TEORIA

AUTOR (ES)

Salario;

2 fatores motivacionais e
expectativa

Hezberg

Vroom; Stacy

Reconhecimento profissional pelos esforcos Adams
desempenhados; Expectativa e equidade
Coleguismo no trabalho, ser bem visto e McClelland
quisto pelos colegas de trabalho; Filiagdo

i . Maslow
Plano de beneficios (plano de saude, VL.
Transporte, VL. Alimentacao e seguro de Necessidades fisiologicas e
vida); seguranca
% comissionamento; Skinner

Reforgo

Perspectiva de carreira/plano de carreira e
crescimento profissional;

Segurancga e expectativa

Maslow; Vroom

Cumprimento da empresa com pagamentos

Vroom; Stacy

em dia de suas obrigagdes para com os Adams
profissionais; Expectativa e equidade

Realizacdo profissional na funcéo Maslow; Mc
desempenhada; Auto realizagdo Clelland
Cumprimento das promessas e expectativas Stacy Adams

geradas pela gestao;

Expectativa

Ter metas, diretrizes e objetivos para atingir
dentro da empresa

Fluxo ou desafio

Csikszentmihalyi

Politica de trabalho da empresa 2 fatores higiénicos Hezberg
Tratamento justo e igualitario da gest&o x Stacy Adams
profissionais; Equidade

Equidade; reconhecimento e Stacy Adams
Premiagbes/promogdes por meritocracia; reforco
Seguranga quanto a estabilidade Maslow
empregaticia; Seguranga
Instalacdes e ambiente de trabalho na Hezberg
empresa; 2 fatores higiénicos

Maslow

Ser bem visto e quisto pela gestao
(proprietario e gerente);

Estima de Maslow

Feedback da lideranga em relagao ao
trabalho desempenhado; em
desenvolvimento ou meta atingida;

Estima e expectativa

Maslow; Stacy
Adams

Participacédo nas tomadas de decisdo;

Necessidade de poder

McClelland

Ter um cargo de poder/status, desenvolver
funcdes de grande responsabilidade e
influencia;

Necessidade de realizacao e
poder

McClelland

Novos desafios no trabalho e no cotidiano;

Fluxo ou desafio

Csikszentmihalyi

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

A pesquisa realizada caracteriza-se como exploratéria de natureza
quantitativa, Richardson (2011) declara que: “Em sentido genérico, método em
pesquisa significa a escolha de procedimentos sistematicos para a descricdo e
explicacéo de fenbmenos”.

De acordo Richardson, (2011, p. 60),

O método quantitativo como o proprio nome indica, caracteriza-se pelo
emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagées,
quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais
simples, como percentual, média, desvio-padréo, as mais complexas, como
coeficiente de correlagéo, analise de regressao etc.

Segundo Gil (2008) a pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e informacbes para
classifica-las e analisa-las.

Gil (2007) ainda afirma que a pesquisa exploratéria, preocupa-se em
identificar os fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
fendmenos, ou seja, este tipo de pesquisa explica o porqué das coisas através dos

resultados obtidos.
3.5 LIMITACOES DO METODO

Roesch (1999, p.29) “[...] preocupagédo muito comum em relagao aos estudos
de caso é que eles fornecem pouca base para se fazer uma generalizagao
cientifica”.

Este trabalho de concluséao limita-se a Empresa Urbvias corretora de imoéveis
no setor na qual esta inserida na Cidade de Bento Gongalves, e sua atual gestdo. A
pesquisa tem como objetivo suprir as necessidades de melhorias da empresa em
estudo, portanto fica restrita a esta perspectiva, considerando que o pesquisador
atua na empresa o que pode interferir tanto nas respostas dos pesquisados como no
entendimento dos dados. O estudo pode servir de comparagcdo para outras
empresas do setor imobiliario da cidade. No estudo de caso, as conclusdes ficam
restritas ao caso estudado. Além disso, o estudo de caso possui limitagbes

referentes ao pesquisador e suas interpretacoes.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Ap0s a aplicagao do questionario foi possivel realizar a analise dos resultados
sobre fatores motivacionais na ordem do seu grau de importdncia para os
profissionais da Urbvias.

A seguir sera apresentada a analise dos dados coletados pela aplicagao do
questionario.

Nessa primeira parte da analise, sera apresentada a Empresa Urbvias, na
segunda parte serdo abordados os métodos utilizados pela Urbvias na motivagéao de
profissionais, na terceira parte serdo apresentados os perfis dos funcionarios. Na
quarta parte serao apresentados os resultados da pesquisa levando em conta o que
eles consideram primordial na sua ordem de importancia, partindo da pergunta
problema que era descobrir o que motiva os profissionais da Urbvias.

4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA URBVIAS CORRETORA DE IMOVEIS LTDA

A Urbvias € uma Imobiliaria atuante no ramo de compra, venda, locacao e
assessoria imobiliaria localizada na Cidade de Bento Gongalves/RS.

A diretora e socios da empresa, afirmam no site institucional, que a Urbvias
acredita que resultados sustentaveis sao alcancados por meio da prestagao de
servicos com qualidade, por este motivo esta engajada na busca da melhoria
continua de seus processos e atendimento.

Ha mais de dez anos no mercado imobiliario possui uma carteira de locacao
com aproximadamente seiscentos contratos ativos e realiza em média vinte novos
contratos de locagdes mensalmente. Nas vendas possui uma carteira com cerca de
quatrocentos imoveis em oferta, entre eles comerciais e residenciais.

O contrato social da empresa é composto por dois socios, cada um possuindo
cinquenta por cento da empresa, a administracdo da sociedade é realizada pela
diretora geral, que nao esta presente no contrato, mas € esposa de um sécio e mae
do outro, caracterizando uma empresa familiar. A Urbvias esta atualmente contando
com uma equipe de dez pessoas, incluindo a diretora e destas, trés sao corretores
de imodveis autbnomos exclusivos da empresa, seis funcionarios CLT. Abaixo

organograma da empresa Urbvias:
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Figura 5 - Organograma Urbvias Corretora de iméveis Ltda

8  01RECEPCAO
— OPERACAO VENDAS Bl 03 CORRETORES

= OPERACAO LOCACAD -I:

DIRETORIA
E_I_E

Fonte: elaborada pela autora (2015).
4.2 DESCRICAO DOS BENEFICIOS, INCENTIVOS E COMISSOES

A Urbvias vem utilizando como forma de agregar valor ao salario dos seus
profissionais, além dos ja garantidos pelo sindicado da categoria, beneficios como
vale alimentacéo, ajuda de combustivel, plano de saude, seguro de vida e incentivos
de bonificagdo por metas e auxilio faculdade. Os beneficios sdo considerados
importantes componentes da remuneragcao do trabalhador, podendo influenciar
diretamente sobre sua satisfacdo e motivagdo. Abaixo grafico que mostra a
representacdo dos beneficios de alimentacdo e combustivel em relagdo ao salario:

Grafico 1 - Relagao representativa dos beneficios em relagado ao salario

BENEFICIOS

GERENTE
FINANCEIRO

ADMINISTRATIVO 6%

m BENEFICIOS

ATENDENTES LOCACAQ 40%

RECEPCAO

T T T T
0% 10% 20%  30% 40% 50%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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O grafico acima demonstra o percentual que os beneficios representam do
salario, ou seja, fazendo um comparativo do valor recebido salério com os valores
recebidos através de beneficios como: vale alimentagcdo, ajuda de combustivel,
auxilio educacdo, seguro de vida e plano de saude, para a soma final da
remuneragao, os benéficos representam o percentual acima ilustrado.

Para Dessler (2005), beneficio é todo pagamento indireto recebido por um
funcionario por continuar a trabalhar na empresa. Com a concessao de beneficios a
empresa busca atender as necessidades dos seus empregados, mantendo a
sintonia entre os trabalhos por eles desenvolvidos e os beneficios oferecidos que de
acordo com Marras (2009, p. 138), podem ser intrinsecas ou endogenas “que
nascem e florescem no interior do individuo e sdo, em geral,de carater psicolégico” e
extrinsecas/exogenas, “que tém origem no mundo externo do individuo e que lhe
fornecem, em geral, a satisfagédo de fatores fisicos”.

Salario, beneficios e incentivos, sao dados apenas para profissionais
registrados, os corretores sdo autbnomos e a empresa agrega com a marca,
estrutura para trabalho, internet, telefone e carteira de imdveis. Abaixo resumo dos

beneficios e incentivos concedidos aos profissionais:

Quadro 6 — Resumo de beneficios e incentivos

Dados a todos os funciondrios no valor de R$120,00 a R$200,00 reais,
VL. ALIMENTACAO dependendo do cargo exercido;

Dado a todos os profissionais a partir do 32 més, passando o contrato de
PLANO DE SAUDE experiéncia, a empresa participa com 70% do valor total do plano;

Auxilio faculdade é concedido aos profissionais a partir do 32 més, que
estdo realizando graduagao nas dareas afins, de interesse da empresa, com
participacdo de 50% até o teto de R$300,00 reais, participa¢do em pods é
AUX. FACULDADE estudado caso a caso.
Fonte: Elaborado pela autora (2015).

A forma de comissionamento trabalhado junto aos corretores autbnomos da

Urbvias, ndo seguem aos padroes que boa parte do mercado pratica, sendo
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diferenciados quanto as porcentagens repassadas aos corretores, conforme grafico

abaixo:

Grafico 2 - Comissdes em relacdo ao mercado imobiliario

VENDA
40%
M 21,25%
ANGARIACAC r B URBVIAS
B OUTRAS IMOBILIARIAS
42,50%
ANG/VENDA
50%
T T T
0% 20% 40% 60%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Conforme se observa acima a Urbvias remunera a venda da mesma forma
que remunera a angariagao, este fato agrega na carteira de imoveis, pois motiva os
corretores a captar iméveis e consequentemente a empresa adquire uma carteira
implacavel de imdveis, o que possibilita mais vendas.

Mas pode ser visto também de modo negativo, pois o corretor que vende tera
que dividir o valor da comissdo com o corretor angariador, o que pode parecer
injusto, devido a venda ser muito mais trabalhada e com um grau de dificuldade
maior do que a captacéo do imovel para a carteira.

O Percentual da comissao repassada ao corretor de imével também é menor
em 7,5% em relagcdo a concorréncia, este fato se da, devido a imobiliaria trabalhar
no modo de franquia, ou seja o corretor paga de certa forma, por este valor que nao
€ repassado a ele é para pagar ao franqueador pelo uso da marca.

Mas esta condicdo também depende da otica do corretor, pois as
possibilidades de ganhos sdo consideradas maiores, devido a unido de varias

imobiliarias trabalhando em parceria em prol de ganhos maiores.
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4.3 PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

Em relacdo aos 89% dos profissionais participantes da pesquisa, entre
contratados e autbénomos, 37,5% sédo do sexo feminino e 62,5% sé&o do sexo

masculino, conforme mostra o grafico abaixo:

Grafico 3 - Representagado dos sexos participantes da pesquisa

B MULHERES
W HOMENS

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

De acordo com alguns teoricos da motivagdo, as experiéncias de cada
individuo, seus sonhos e sua visdo de mundo, interferem no modo como reagem aos
estimulos motivacionais. O que provavelmente alterna entre os sexos masculino e
feminino, que possuem visdes, principios e valores divergentes entre si. Fazendo
com que pessoas com experiéncias de vida diferentes reajam de maneiras variadas
aos mesmos estimulos.

O levantamento das idades dos participantes € um fator importante da
pesquisa, devido interferir diretamente no momento em que cada profissional esta
vivendo e no que consideram importante nas fases da vida. Dos participantes 25%
sdo mulheres até 35 anos de idades; 12,5% sdo mulheres acima de 35 anos. Dos
homens 50% possuem até 35 anos e 12,5% tem idade superior a 35 anos. Abaixo

grafico que ilustra o levantamento dos pesquisados:

Grafico 4 - Representacao da idade dos participantes da pesquisa
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m MULHERES ATE 35 ANOS

H MULHERES ACIMA DE 35
ANOS

B HOMENS ATE 35 ANOS

m HOMENS ACIMA DE 35
ANOS

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Dos participantes 62,5% atuam na area comercial, sendo 25% profissionais
contratados e 37,5% corretores autonomos, sem vinculo empregaticio. E 37,5%
profissionais que atuam nas areas de suporte entre elas administratvias e

financeiras, conforme mostra o grafico abaixo:

Grafico 5- Representacao da area de atuagao dos participantes da pesquisa

E ADM/FINC.

B ATENDENTES DE
LOCACAO

CORRETORES

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

4.5 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta parte do estudo serao apresentados os resultados do questionario, com
base nas respostas obtidas pela aplicagdo dos mesmo, no que se trata dos fatores

motivacionais dos profissionais da Imobiliaria Urbvias.
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O questionario foi elaborado embasado nas teorias motivacionais de diversos

autores, focando os fatores motivacionais que os profissionais consideravam de

importancia para sua motivagao no trabalho. Os fatores motivacionais foram ligados

as teorias que lhes eram concernentes, conforme interpretacdo da autora deste

estudo.

O quadro abaixo mostra os fatores motivacionais abordados na pesquisa, as

teorias aos quais estdo ligadas e a média dos resultados obtidos conforme grau de

importancia que os profissionais deram a cada um dos fatores, considerando a

ordem crescente 01 como o mais importante e 20 como menos importante.

Quadro 7 - Resultado do questionario de fatores motivacionais

CABEGALHO [Part.1 [Part.2 [Part.3 [Part.4 [Part.5 [Part.6 [Part.7 [Part.8
Idade até 35 anos ()
ldade acima de 35 anos @ @
Sexo masculino ® D © © ©
Sexo feminino Q Q @
MEDIA | POSIGAO
FATORES MOTIVACIONAIS GRAU DE IMPORTANCIA GERAL| MEDIA TEORIA
2 fatores motivacionais e
Salario; 2 2 4 1 2 10 3 1 8 1° expectativa
Reconhecimento profissional pelos
esforcos desempenhados; 1 14 1 9 8 1 2 2 o) 2° Expectativa e equidade
Coleguismo no trabalho, ser bem visto e
quisto pelos colegas de trabalho; 9 7 5 18 3 3 1 12 7 &P Filiacao de McClelland
Plano de beneficios (plano de saude, VL.
Transporte, VL. Alimentagéo e seguro de Necessidades fisiologicas e
vida); 13 6 13 5 6 7 4 8 8 4° seguranca de maslow
% comissionamento; 3 3 14 2 7 18 11 9 8 4° Reforco
Perspectiva de carreira/plano de carreira
e crescimento profissional; 10 12 6 17 4 4 5 13 9 X Seguranca e expectativa
Cumprimento da empresa com
pagamentos em dia de suas obrigacoes
para com os profissionais; 8 1 2 8 11 11 18 16 9 &P Expectativa e equidade
Realizag&o profissional na fungéo
desempenhada; 5 18 17 3 1 17 16 4] 10 6° Auto realizacdo de McClelland
Cumprimento das promessas e
expectativas geradas pela gestao; 15 4 10 10 11 16 10 6] 10 6° Expectativa
Ter metas, diretrizes e objetivos para
atingir dentro da emprea 14 11 7 20 5 6 6 141 10 6° Fluxo ou desafio
Politica de trabalho da empresa 12 20 3 6 18 2 14 11 11 7° 2 fatores higienicos
Tratamento justo e igualitario da gestdo x
colaboradores; 18 5 11 11 13 14 13 7 12 8° Equidade
Equidade; reconhecimento e
Premiacdes/promocdes por meritocracia; 6 10 12 19 9 8 12 19| 12 8° reforco
Seguranga quanto a estabilidade
empregaticia; 16 15 9 4 15 20 15 3] 12 8° Seguranca de Maslow
Instalagdes e ambiente de trabalho na
empresa; 11 8 15 14 19 5 7 20 12 8° 2 fatores higienicos
Ser bem visto e quisto pela gestéo
(proprietario e gerente); 20 16 8 15 17 12 9 5 13 9° Estima de Maslow
Feedback da lideranga em relagado ao
trabalho desempenhado; em
desenvolvimento ou meta atingida; 7 13 16 16 10 9 20 17 14 10° Estima e expectativa
Nescessidade de poder de
Participacdo nas tomadas de deciso; 19 17 19 7 12 19 8 10 14 10° McClelland
Ter um cargo de poder/status,
desenvolver fungdes de grande Nescessidade de realizagao e
responsabilidade e influencia; 4 9 20 13 20 15 19 15 14 10° poder
Novos desafios no trabalho e no
cotidiano; 17 19 18 12 14 13 17 18 16 11° Fluxo ou desafio
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Fonte: Elaborado pelo autora (2015)

Analisando a tabela acima observa-se que os fatores considerados mais
importantes encontram-se até a quarta posicao sao eles: Salario; Reconhecimento
profissional pelos esforgos desempenhados; Coleguismo no trabalho, ser bem visto
e quisto pelos colegas de trabalho; Plano de beneficios e comissionamento.

Os demais fatores, da quinta até a décima primeira posigao, séo de
importancia no contexto geral, tanto que alguns fatores obtiveram a mesma média,
isto denota que os profissionais da empresa enxergam a motivagao como um todo,
algo que se completa e que depende de varios fatores para gerar uma satisfagéo
abrangente.

Observa-se também que independente da idade ou sexo os profissionais
consideraram o salario o fator mais importante na sua motivagao. O salario esta
associado a maioria das teorias. A autora do estudo atrela o salario a duas teorias
prioritariamente que acredita serem as mais pertinentes ao contexto estudado, a
teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, sendo considerado pelo mesmo, o
salario, um fator de insatisfagcao, quando mal empregado e a teoria da expectativa.

A teoria da expectativa ressalta que o individuo percebe o grau de esforgo
que desempenha e anseia ser remunerado por este desempenho. Gareth (2008, p.
497) afirma que “As pessoas so ficam motivadas a empregarem muito esforgco em
seu trabalho se acharem que esse esforgo compensara o alto desempenho”. Este
desempenho esta ligado ao salario que associado ao alto desempenho gera
resultados, mas para que a motivacao seja alta o salario tem que ser alto. E a
analise revela que o salario tem alta valéncia para os funcionarios da empresa em
estudo.

Segundo a gestdo da empresa, o RH faz o possivel para manter o salario
adequado com os cargos e funcdes, complementando os mesmos, com beneficios e
incentivos. Quanto a isso, aconselha-se a empresa analisar se o método utilizado
esta surtindo resultados e se encontra de acordo com as expectativas de seus
profissionais. Talvez o fato de o salario ter ficado no topo dos fatores, se deva a
equipe da Urbvias ser em sua maioria jovens de até 35 anos, que buscam altos
ganhos por seus esforgos. Por este motivo € importante a empresa estar atenta

quanto a este fator motivacional.
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O segundo fator motivacional elencando pelos profissionais da Urbvias foi o
reconhecimento profissional pelos esforcos desempenhados, que o autor desse
estudo atrelou a teoria da expectativa e também a teoria da equidade, porque se
entendem que estes fatores estéo ligados a igualdade e tratamento justo da
empresa perante seus profissionais e também gera uma expectativa por parte dos
profissionais, que a empresa reconhecga os esforgcos dos mesmos, que buscam dar o
seu melhor.

O terceiro fator motivacional pela média prevaleceu o coleguismo no trabalho,
ser bem visto e quisto pelos colegas de trabalho. Este fator esta atrelado a teoria de
McClelland de afiliagao refere-se ao desejo de relacionamentos interpessoais
proximos e amigaveis. Este fato retrata que os profissionais buscam amizades nas
relagdes de trabalho.

Outros dois fatores motivacionais se encontram na quarta posic¢ao, o plano de
beneficios (plano de saude, VL. Transporte, VL. Alimentacéo e seguro de vida) e
comissionamento. Segundo o autor desse estudo de caso, o plano de beneficios
esta conforme a teoria das necessidades de Maslow, mais especificamente as
necessidades fisiologicas e de seguranga. As necessidades fisiologicas se
encontram na base da piramide de Maslow e a necessidade de segurancga esta logo
acima das necessidades fisiolégicas, também na base. Esses fatores sdo o basico
que a empresa pode oferecer aos seus profissionais, ou seja, 0 minimo esperado
para a motivagao, para garantir a integridade quanto a saude, fome e transporte,
segurancga e protegéo contra danos fisicos e emocionais. Quanto ao
comissionamento, a autora desse estudo, o vinculou a teoria do reforgo que segundo
Bergamini (2006) é uma forma de reforgo positivo, para impulsionar o individuo a
produzir mais. O autor ainda afirma que o comportamento humano pode ser
planejado, mudado ou modelado por meio da utilizagdo adequada dos varios tipos
de recompensas ou punigdes disponiveis no meio ambiente que sao os reforgadores
de comportamento.

Abaixo sintese dos fatores motivacionais abordados na pesquisa e sua

relevancia de importancia da 6tica dos profissionais da Urbvias.

Quadro 8 - Fatores motivacionais x Teoria motivacionais x Hierarquia de importancia
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POSICAO
FATORES MOTIVACIONAIS TEORIA MEDIA
2 Fatores Motivacionais e
Salario; Expectativa 1°
Reconhecimento profissional pelos esforgcos
desempenhados; Expectativa e Equidade 2°
Coleguismo no trabalho, ser bem visto e
quisto pelos colegas de trabalho; Filiacdo de McClelland 3°
Plano de beneficios (plano de saude, VL.
Transporte, VL. Alimentacao e seguro de Necessidades Fisiolégicas e
vida); Seguranca de Maslow 4°
% comissionamento; Reforgo 4°
Perspectiva de carreira/plano de carreira e
crescimento profissional; Segurancga e Expectativa 5°
Cumprimento da empresa com pagamentos
em dia de suas obrigagBes para com os
profissionais; Expectativa e Equidade 5
Realizagao profissional na fungao Auto realizagao de
desempenhada; McClelland 6°
Cumprimento das promessas e expectativas
geradas pela gestao; Expectativa 6°
Ter metas, diretrizes e objetivos para atingir
dentro da empresa Fluxo/desafio 6°
Politica de trabalho da empresa 2 Fatores Higiénicos 7°
Tratamento justo e igualitario da gestéao x
profissionais; Equidade 8°
Equidade; Reconhecimento e
Premiacbes/promogdes por meritocracia; Reforgo 8°
Seguranga quanto a estabilidade
empregaticia; Seguranca de Maslow 8°
Instalagdes e ambiente de trabalho na
empresa; 2 Fatores Higiénicos 8°
Ser bem visto e quisto pela gestao
(proprietario e gerente); Estima de Maslow 9°
Feedback da lideranga em relagcao ao
trabalho desempenhado; em
desenvolvimento ou meta atingida; Estima e Expectativa 10°
Necessidade de Poder de
Participacado nas tomadas de decisao; McClelland 10°




Ter um cargo de poder/status, desenvolver
funcdes de grande responsabilidade e
influencia;

Necessidades de Realizacao
e Poder

10°
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Novos desafios no trabalho e no cotidiano;

Fluxo ou desafio

11°

Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Quanto aos fatores que ficaram pela média da quinta posicdo em diante, ndo

sdao menos importantes, fazem parte de um contexto para a motivacéo, devido aos

resultados obtidos terem sido em sua maioria linear, pois os valores elencados aos

fatores motivacionais levardo a uma média que colocou alguns destes na mesma

posigao de importancia.

Considerando que foram abordados vinte fatores ligados a varias teorias, e

que estes se resumiram em onze posi¢cdes de importancia, devido a médias iguais,

entende-se que as teorias ajudam a dar diregcao e a explicar o caminho para chegar

a motivagao, seja ela intrinseca ou extrinseca.
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5 CONCLUSAO

Trabalhar com o tema de motivagao no trabalho € sem duvida, um desafio,
tendo em vista as nuances e complexidade envolvidas com o tema. Para estudar o
comportamento humano € preciso, apesar de todo o rigor e critério que devem estar
presentes em qualquer pesquisa, ter em conta que este € um espago para a
subjetividade. Nao compreendemos todas as suas raizes, muitos dos
comportamentos sdo consequéncias de fatos e emocbes que nao se tem
consciéncia. A motivacado foi e continua sendo estudada em muitas formulagbes
tedricas na tentativa de explica-la. Dessa forma, o estudo sobre motivagdo dos
profissionais da Urbvias, com a ajuda das teorias, formuladas por varios autores, foi
de fundamental importéncia, para melhor compreender o que gera a satisfagcéo e
insatisfagéo dos profissionais da mesma.

Para chegar ao resultado, foi realizada uma pesquisa quantitativa através de
um questionario de fatores motivacionais, partindo das teorias citadas na revisao
bibliografica. Quanto a andlise dos fatores que interfferem na motivagdo dos
profissionais pesquisados, pudemos constatar que a maior influéncia esta ligada a
salarios, que os funcionarios desejam reconhecimento pelos seus esforgos, pois 0s
fazem se sentirem valorizados e preferem um ambiente de trabalho que predomine o
coleguismo, amizade e bom senso. A teoria desenvolvida por Frederick Herzberg e a
teoria da expectativa de Victor Vromm, embasa o fator predominante apontado pela
pesquisa, que esta ligado ao salario, fator que segundo Herzberg, é suficiente
apenas para evitar que as pessoas figuem desmotivadas, fatores de insatisfacao,
extrinsecos ou ambientais.

A partir da realizagdo da pesquisa, pdde-se vislumbrar a opinidao dos
profissionais quanto aos fatores motivacionais que a empresa vem trabalhando, e o
que eles julgam fundamental na sua motivagao e identificar os mesmos. Ao analisar
os dados da pesquisa, pode-se perceber que € possivel buscar melhorias, por meio
da reavaliacdo das metas, formas de remuneragao, centrando-se essencialmente na
valorizagao das competéncias profissionais da equipe, a fim de fortalecer os fatores
apontados como primordiais.

Por ser o primeiro trabalho desta natureza na empresa, outras agdes podera
resultar em novas pesquisas, servindo este como modelo para outros estudos na

area, para aprofundar e até mesmo medir o grau de satisfagdo dos profissionais e
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ajudar a gestdo da empresa a gerar melhorias. O importante € identificar
necessidades, para diminuir fatores de insatisfacdo que possam surgir no cotidiano
da empresa. Enquanto académico do MBA em gestdo empresarial, o estudo foi
gratificante, muito interessante e surpreendente, uma vez que a mesma pbde obter
um crescimento profissional e pessoal, pela oportunidade de aprofundar os
conhecimentos ao longo do curso, com praticas que levaram ao conhecimento que
ficara registrado neste estudo.

O estudo de caso atingiu os resultados esperados, em virtude das
informacdes extraidas pelo presente trabalho de conclusdo de curso. Através dos
resultados obtidos sugeriram-se a seguir melhorias focadas nos fatores que tem o
poder de influenciar na satisfacdo e motivagao no trabalho dos profissionais da

empresa em estudo.
5.1 SUGESTOES PARA A ORGANIZACAO

Seguem sugestdes de melhorias para as praticas que a empresa Urbvias ja
vem adotando. Conforme a analise dos resultados foi identificada que os
profissionais da Urbvias consideram o salario o fator motivacional mais importante
na motivagdo. A empresa ja vem utilizando a realizagdo de composigao de salario +
beneficios + bonificagdo com o intuito de remunerar melhor os seus funcionarios.

Segundo Hezberg a falta de um salario compativel pode desmotivar as
pessoas a ter comportamentos que ajudam a organizagao a atingir seus objetivos e
serve para desmotivar as pessoas a permanecerem nela.

Como sugerem as teorias da Expectativa, da Equidade e do Reforgo, para
promover a motivagao, € importante que as empresas considerem o calculo dos
salarios aos membros da organizagdo com base nos seus respectivos niveis de
desempenho, de modo a aqueles que tém alto desempenho recebam mais do que
0s com baixo desempenho.

O Programa de Remuneragdao que prevé a remuneragdo de salarios com
base no desempenho € chamado segundo Gareth (2008) de plano de salarios por
mérito. Para Gareth (2008) uma vez que a empresa decide utilizar um plano de
remuneragao por merito, ela devera pesar algumas opgdes importantes: se ira pagar

o salario com base no desempenho individual, de grupo, da organizagédo ou fazer
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composicdes destes itens, bem como se deverado utilizar aumentos de salarios ou
bonificagdes.

A sugestdo para empresa estudada é a elaboracdo de um plano de
remuneragao por desempenho da organizagao, considerando que a empresa possui
uma equipe pequena e aparentemente unida, onde a necessidade de afiliacado € um
fator motivacional no ambiente de trabalho.

As metas devem ser factiveis na 6tica dos profissionais da empresa, para isso
sugere-se que a Urbvias realize uma simples pesquisa do ramo imobiliario e dentro
da realidade do encontrada, estabeleca junto aos seus profissionais, diretrizes,
metas e objetivos, para que todos envolvidos venham ganhar por desempenho da
organizacgdo, ou se a empresa desejar pode-se colocar em votagdo o programa de
remuneragao para que todos participem na tomada de decisdo quanto a forma de
remuneragao, ou seja, se irdo pagar os salarios com base no desempenho
individual, de grupo, da organizagao ou fazer composi¢des destes itens, bem como
se deverao utilizar aumentos de salarios ou bonificagdes.

A iniciativa da empresa, bem provavel gerara bons frutos, pois estara
mostrando aos seus profissionais que esta preocupada com a satisfacdo e
motivacédo de sua equipe. E o que ja esta sendo realizado, colocando em pratica as
sugestbes dadas, tera o consentimento de todos os profissionais e
consequentemente o comprometimento deles.

Como a Urbvias € uma prestadora de servigos e sua receita depende de
vendas e locagbes, estabelecer salarios por desempenho da organizagao,
comprometeria todos os profissionais com os ganhos da empresa. Quando ao
cumprimento das metas da organizagao estiverem atrelados ao trabalho conjunto e
a cooperagao mutua os resultados virdo para todos. Portanto a sugestdo a empresa
€ que seja estipulado um percentual de participagdo dos lucros da empresa para
distribuir entre a equipe.

Ainda, como boa parte da receita da empresa provém das vendas realizadas
pelos corretores, que ndo séo registrados, sugere-se para a Urbvias a elaboragéo de
um programa de premiagdes, considerando que um corretor autbnomo n&o possui
diretos trabalhistas, e quando nao esta trabalhando nao estara faturando,
premiagdes como viagens, vale presentes, vale combustivel, ajuda de custo entre
outras, podem fazer toda diferenca na hora de um corretor escolher qual empresa

ele representara.
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Sugere-se que a organizacao considere a realizacdo da pesquisa como uma
pratica habitual e comum, para que se tenha um acompanhamento dos niveis de
satisfacao e insatisfagao dos profissionais. E, por fim, manter a equipe motivada com
participacdo em eventos, reunides semanais com o intuito de manter aos
profissionais informados e alinhados com os projetos da empresa, confraternizagao,
ou seja, procurar fazer o que estiver ao alcance da direcao e lideranga para manter a
equipe unida e comprometida com a empresa. Por vezes gestos simples e criativos

retornam em grandes demonstrag¢des de alegria e satisfagéo.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Vocé esta convidado(a) a responder este questionario andnimo que faz parte
da coleta de dados do Estudo de Caso sobre fatores motivacionais, sob
responsabilidade da Aluna Priscila Kelen Corso— Referente ao Curso de Gestao
Empresarial da Unisinos.

Caso vocé concorde em participar da pesquisa, leia com atencao os
seguintes pontos: a) vocé ¢ livre para, a qualquer momento, recusar-se a responder
as perguntas que lhe ocasionem constrangimento de qualquer natureza; b) vocé
pode deixar de participar da pesquisa e nao precisa apresentar justificativas para
isso; ¢) sua identidade sera mantida em sigilo; d) caso vocé queira, podera ser
informado(a) de todos os resultados obtidos com a pesquisa, independentemente do
fato de mudar seu consentimento em participar da pesquisa.

Para responder ao questionario assinale o cabecgalho abaixo.

Faixa etaria
sexo
Até 35 anos :
Masculino
Acima de 35 anos -
Feminino

Atribua uma numeracdo de 01 a 20 aos fatores motivacionais abaixo
relacionados, considerando 01 para o mais importante e 20 para o menos importante

para vocé como profissional.

FATORES MOTIVACIONAIS - FATORES MOTIVACIONAIS -

Instalagdes e ambiente de trabalho na

empresa; Premia¢des/promocdes por meritocracia;

Feedback da lideranga em relagdo ao trabalho
Reconhecimento profissional pelos desempenhado; em desenvolvimento ou
esforgos desempenhados; meta atingida;

Cumprimento da empresa com pagamentos
em dia de suas obrigacGes para com os

Politica de trabalho da empresa profissionais;
Realizagdo profissional na fungao
Salario; desempenhada;

Plano de beneficios (plano de saude, VL.
Transporte, VL. Alimentagdo e seguro de
vida); Participagdo nas tomadas de decisdo;

Ser bem visto e quisto pela gestdo
% comissionamento; (proprietario e gerente);




Ter um cargo de poder/status, desenvolver
fungbes de grande responsabilidade e
influencia;

Seguranga quanto a estabilidade
empregaticia;
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Coleguismo no trabalho, ser bem visto e
quisto pelos colegas de trabalho;

Novos desafios no trabalho e no cotidiano;

Perspectiva de carreira/plano de carreira e
crescimento profissional;

Tratamento justo e igualitario da gestdao x
profissionais;

Ter metas, diretrizes e objetivas para
atingir dentro da empresa

Cumprimento das promessas e expectativas
geradas pela gestao;

Outros Fatores:




ANEXO B - TABELA DE RESULTADOS
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Tabela com apuragdo dos dados por média na ordem como os fatores

motivacionais foram expostas aos entrevistados.

CABECALHO

PART.
1

PART.
2

PART.
3

PART.
4

PART.

PART.

IDADE ATE 35 ANOS

IDADE ACIMA DE 35
ANOS

SEXO MASCULINO

SEXO FENININO

FATORES
MOTIVACIONAIS

GRAU DE IMPORTANCIA

MEDI

GERAL

InstalagBes e ambiente
de trabalho na empresa;

11

15

14

19

20

12

Reconhecimento
profissional pelos
esforgos

desempenhados;

14

Salario;

10

% comissionamento;

14

18

11

Ter um cargo de
poder/status,
desenvolver funcées de
grande responsabilidade
e influencia;

20

13

20

15

19

15

14

Realizagdo profissional na
funcdo desempenhada;

18

17

17

16

10

PremiagBes/promocdes
por meritocracia;

10

12

19

12

19

12

Feedback da lideranca
em relagdo ao trabalho
desempenhado; em
desenvolvimento ou
meta atingida;

13

16

16

10

20

17

14

Cumprimento da
empresa com
pagamentos em dia de
suas obrigacGes para com
os profissionais;

11

11

18

16

Coleguismo no trabalho,
ser bem visto e quisto
pelos colegas de
trabalho;

18

12

Perspectiva de
carreira/plano de carreira

10

12

17

13




e crescimento
profissional;
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Politica de trabalho da
empresa

12

20

18

14

11

11

Plano de beneficios
(plano de saude, VL.
Transporte, VL.
Alimentacdo e seguro de
vida);

13

13

Ter metas, diretrizes e
objetivos para atingir
dentro da emprea

14

11

20

14

10

Cumprimento das
promessas e expectativas
geradas pela gestao;

15

10

10

11

16

10

10

Seguranga quanto a
estabilidade
empregaticia;

16

15

15

20

15

12

Novos desafios no
trabalho e no cotidiano;

17

19

18

12

14

13

17

18

16

Tratamento justo e
igualitario da gestdo x
profissionais;

18

11

11

13

14

13

12

Participacdo nas tomadas
de decisao;

19

17

19

12

19

10

14

Ser bem visto e quisto
pela gestdo (proprietario
e gerente);

20

16

15

17

12

13




