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RESUMO

A motivagdo dos colaboradores tem sido um dos pontos mais abordados no
mercado empresarial. O referido trabalho tem como objetivo estudar a influéncia da
lideranca sobre os colaboradores de uma obra de construgcédo civil, no que se
refere a motivacao no trabalho e no desempenho produtivo na empresa prestadora
de servicos neste segmento, a qual possui sede propria na cidade de Currais
Novos/RN. Trata-se de um estudo de caso, desenvolvido por meio de questionario
aplicado e analisado em um contexto exploratério e quantitativo, com andlise
descritiva. Os resultados obtidos revelaram que o lider tem perfil de autocratico,
exercendo efeito negativo sobre os colaboradores, 0s quais apresentam motivagao
baixa para suas atividades, apontando a necessidade de reconhecimento das
atividades executadas conforme requerida pelo lider. Neste caso, o pesquisador
sugeriu uma nova atuacédo do lider quanto a sua postura diante dos seus liderados
para que, assim, a empresa possa ganhar mais na melhoria da producéo e
desempenho da equipe.

Palavras-Chave: Motivacao. Lideranca. Construcao Civil.

ORGANIZATIONAL CLIMATE STUDY AND ITS MOTIVATION INFLUENCE IN A
CONSTRUTION COMPANY ON RIO GRANDE DO NORTE STATE

ABSTRACT

The motivation of employees has been one of the most discussed points in the
business market. This work aims to study the influence of leadership on employees
of a work of construction, as regards motivation at work and productive performance
in a service provider in this segment, which has its own headquarters in the city of
Currais Novos/RN. It is a case study, developed through the questionnaire and
analyzed in an exploratory and quantitative context, with descriptive analysis. The
results revealed that the leader has autocratic profile, exerting negative effect on
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employees, who have low motivation for their activities, pointing out the need to
recognize the activities carried out as required by the leader. In this case, the
researcher suggested a new performance leader as your posture before they lead to,
so the company can make more in improving production and team performance.

Keywords: Motivation. Leadership. Construction.

1 INTRODUCAO

A sociedade atual, ao longo do tempo, vem passando por transformacdes
profundas nas éareas politicas, econémicas, sociais e humanas, motivadas pela
globalizacdo que atinge todos os seus segmentos, interferindo fortemente nas
relagcbes sociais, no trabalho e nas organizacOes; desse modo, o setor da
construcdo civil ndo esta dissociado desta realidade.

Percebe-se que cada pessoa tem um papel a cumprir na sociedade e o
funcionéario de obras tem o dever de prestar um servico agil e de qualidade. Diante
dos desafios que interferem nesses servicos, € imprescindivel motiva-los para se
chegar aos resultados almejados. Mais do que boa remuneracdo, o funcionario
deseja ser reconhecido, bem acolhido, ouvido, ndo sendo somente mero cumpridor
de obrigacdes e carga horéria.

Segundo Moreira (2010, p. 63): “[...] o que afeta a motivacdo da equipe é o
proprio ambiente de atuacdo e trabalho”. E importante que o funcionario esteja
motivado para as tarefas que realiza que perceba claramente sua real possibilidade
de crescimento humano e que haja uma boa comunicagédo entre eles e o gestor,
reconhecendo os éxitos, acertos e conquistas no desempenho de suas atividades. O
gestor que se preocupa com o0 bem-estar de seus colaboradores os torna mais
eficientes e eficazes.

Nessa perspectiva, dentro das organizacdes, deve-se ter a preocupacédo em
manter as pessoas motivadas para exercerem suas atividades com eficiéncia,
porém, é imprescindivel assegurar-lhes condi¢cdes que possibilite satisfazer seus
anseios de crescimento. E neste contexto que entra em cena a figura do lider, que
deve ser possuidor de habilidades influenciadoras para que os colaboradores
trabalhem com vistas e atinjam seus objetivos.

E indispensavel uma administracéo partilhada na qual todos se entendam e

saibam onde se deseja chegar;, que adotem metas pessoais e organizacionais.



Como afirma Christy (2006, p.20) “as regras do jogo sao claras e 0s superiores séo
lideres que ‘inspiram’ e ndo chefes que s6 cobram”. Porque o ser humano é uma
somatoria de varios fatores, sua motivacao nao esta restrita a retribuicbes materiais,
mas principalmente baseada em vantagens éticas e psicoldgicas, como:
reconhecimento pelo que faz, incentivos para desenvolver seus talentos e
consequentemente o orgulho de fazer parte deste ambiente.

A empresa desta pesquisa € uma prestadora de servicos na area da
Construcéo Civil, do qual possui sede propria na cidade de Currais Novos/RN, com
25 anos de mercado, distribuidos em varios canteiros de obras no estado do Rio
Grande do Norte, onde sua principal atividade € de Construcdo de redes de
abastecimento de agua, coleta de esgoto e construcfes correlatas (Adutoras) para
Companhia de Aguas e Esgotos do Rio Grande do Norte (CAERN), tendo
aproximadamente 200 funcionarios anual.

A construcao civil € um dos grandes ramos que colaboram significativamente
para o desenvolvimento do pais. O fator humano, ou seja, o recurso humano é de
extrema importancia no processo produtivo, pois esta diretamente ligado a qualidade
final do produto, e na construcéo civil ndo acontece de forma diferente. Uma simples
falha humana no processo produtivo pode causar ndo somente problemas para o
individuo que a cometeu, mas também atentar contra a seguranca dos colegas de
trabalho e da estrutura em si.

No canteiro de obras, diferentemente da industria, os funcionarios devem ter
participacdo no planejamento das atividades que serdo desenvolvidas por eles.
Mesmo assim, para muitos empresarios, estes funcionarios sédo incapazes de
apresentar solucdes e implementar melhorias que possam potencializar a qualidade
do produto final (0 que reflete diretamente de forma negativa na produtividade
individual).

Para alguns estudiosos, o que difere motivacdo de satisfacdo, € que a
motivagao esta relacionada ao desejo, aos sonhos e ao futuro; ja satisfacéo é ligada
ao exercicio do trabalho, o salério, bens materiais, etc. Isso gera satisfacdo, mas
ndo € motivacdo. “A motivacdo, portanto, nasce somente das necessidades
humanas, e ndo daquelas coisas que satisfazem estas necessidades” (BERGAMINI,
1997, p. 25). Deste modo, pessoas motivadas buscam realizar seus sonhos, nao

somente um salario no final do més para suprir suas necessidades.



Por isso que o lider precisa se preocupar em criar um ambiente agradavel e
confortavel para seus funcionarios e assim, 0os manterdo satisfeitos. Perde-se a
motivacdo porque se esquece dos motivos pelo quais estdo lutando, sao
influenciados por pensamentos negativos ou direcionam o foco para outras
prioridades. Como diz Soto (2002, p. 118):

A motivacdo é a pressao interna surgida de uma necessidade, também
interna, que excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um
estado energizador que impulsiona 0 organismo a atividade iniciando,
guiando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo)
seja conseguida ou a resposta seja bloqueada [...]
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Dessa forma, a motivacdo € um sentimento que deve estar fortemente
presente nas organizacfes, para que estas obtenham maior eficiéncia na prestacao
dos servicos por parte dos funcionarios e conseqguentemente, satisfacdo pelas
tarefas que executarem. Para a organizacao poder proporcionar esta motivacdo nos
funcionarios, os gestores devem investir em a¢des que possibilitem descobrir qual a
forca motivadora de cada um deles, acreditando que terdo retorno do investimento
qgue fizeram sob a forma de aumento de produtividade e na qualidade do trabalho
executado, e a satisfacdo dos envolvidos. Chiavenato (1994, p. 179) ressalta que “a
motivacdo € uma funcdo gerencial; apesar de habitar o interior dos individuos, pode
ser significativamente influenciada por fatores extrinsecos ou pelo préprio trabalho
em si”.

Portanto, motivar as pessoas em atingir elevados padrées de desempenho
organizacional € hoje uma questdo de sobrevivéncia das organizacbes em um
mundo de negdécios mutavel e competitivo. A motivacdo é um processo interno de
cada pessoa, oriundos de seus sonhos (metas) e anseios, porém, precisa encontrar
um ambiente a sua volta que contribui para o seu desabrochar.

Assim sendo, a concepcao norteadora deste estudo pode ser assim tratada:
até que ponto uma gestdo pode influenciar na motivacdo do desempenho
profissional dos funcionarios de uma empresa de constru¢do civil no interior do
estado do Rio Grande do Norte?

A pesquisa apresenta como objetivo central estudar a influéncia da lideranca
sobre colaboradores de uma obra de Construcao Civil no que se refere a motivacéo
no trabalho e no desempenho produtivo na empresa. E, para garantir o objetivo

geral, os seguintes objetivos especificos foram inicialmente tracados: a) Avaliar o



nivel de motivacdo dos colaboradores; b) Identificar os principais fatores
motivacionais, levando em consideracdo suas necessidades pessoais e
profissionais; c) Apresentar acfes que estimule e influencie na motivacdo dos
colaboradores, no exercicio de suas atividades.

O trabalho justifica-se pela realidade influente no mercado com relagdo a
preocupacao de contextualizar a fala da teoria e a pratica administrativa no campo
motivacional para o trabalho, do qual destaca-se pela necessidade de estabelecer
uma relacao satisfatoria entre o individuo e a sua tarefa diaria. Cada vez mais se vé
que existe a necessidade de o gestor estar atento ao clima organizacional, pois
sabemos que tal profissional influencia diretamente na produtividade dos
colaboradores.

A motivacdo ndo € algo formatado, que tem uma féormula pronta ou algo que
esta igual todos os dias para todas as pessoas. Motivacdo vem de cada individuo,
onde muitas vezes ndo sao apenas os fatores internos da organizagéo que mandam,
mas sim, tudo aquilo que o colaborador vivencia fora dela e traz para dentro do
ambiente de trabalho.

N&o existe um clima organizacional uUnico. Cada pessoa vé a empresa que
trabalha de maneira diferenciada, isso irA depender da motivacdo e aspiracao
pessoal de cada um. Desse modo, ainda existe uma longa caminhada a percorrer
guando falamos em clima organizacional e motivacao dentro da esfera privada, os
gestores tém grande responsabilidade sobre o clima e a motivacdo dos
colaboradores. Para que a motivacdo do colaborador esteja alta € necessario que o
clima da organizacdo também esteja bom, pois existe uma correlacdo entre estas
duas coisas. E importante ressaltar ao colaborador o reconhecimento pelas tarefas
desempenhadas e que ele se sinta Gtil dentro da organizacéo, incentivando-o a fazer

0 seu melhor pelo bem da empresa e da coletividade.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS
No mercado atual, a gestdo tem passado por mudangas constantes,

empreender, gerir pessoas sao pontos chaves para uma producéo eficaz, venda de

servicos e consequentemente a permanéncia no mercado tdo competitivo. Ao se



falar em gerir pessoas, nunca foi tdo atenuante este assunto, tendo em vista que as
pessoas sdo vistas como mola mestras para a efetivagcdo da empresa. Neste
contexto, motivar tornou-se parte integrante desse processo, um ponto fundamental
e indispensavel para as organizacdes no que ser refere ao alcance dos objetivos do
trabalho.

Tendo esta visdo muitos tedéricos como Chiavenato, Bergamini, Gil, Vergara e
outros tedricos passaram a realizar estudos sobre a importancia da motivacdo dos
colaboradores para uma producdo mais eficaz. Para Gil (2001, p. 17) a gestédo de
pessoas € conceituada como “a fungcdo gerencial que visa a cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizagc0es para o0 alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

Sendo assim, gerenciar equipe e administrar tomou um novo rumo e para
tanto o planejamento nas organizacdes tem tido como norte pontos relevantes sobre
a motivacdo para o sucesso do desempenho do colaborador. Os estudos sobre o
comportamento humano nas organizacfes forneceram ferramentas precisas para
compreender a importancia da motivacdo para o desempenho e envolvimento do
colaborador na organizagao.

Conforme Chiavenato (2000 apud CAMPOS, 2011, p. 6), Maslow reconhecido
psicélogo e tido como uma das maiores autoridades no campo da motivagédo
humana, desenvolveu a Teoria Motivacional, baseada nas necessidades humanas,
concebida como uma piramide, ou escada, onde cada degrau ou estrato se
sobrepde ao seu anterior, sendo alcancado somente apos ter-se galgado o anterior.

Assim, esta visdo concedeu as organizacbes um planejamento estratégico
para o mercado, mas antes de tudo, levado em consideracdo os fatores precisos
para com os colaboradores obtendo dos mesmos uma nova postura na producéo e
desenvolvimento eficaz nas suas atividades.

Lawler (1997 apud FRAGA, 2005, p. 3) considera a motivacdo como um fator
critico em qualquer planejamento organizacional; por isso deve-se observar quais
arranjos organizacionais e praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o
impacto que terdo sobre os comportamentos individuais e organizacionais. Para ele,
€ preciso compreender a teoria motivacional para se pensar analiticamente sobre
todos os comportamentos nas organizagoes.

Portanto, é indispensavel esclarecer que administrar ndo € motivar as

pessoas em uma organizacao, pois ao levar em consideracéo os estudos teoricos, é
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impossivel, este na verdade, a motivacdo é um processo intrinseco; pessoal.
Contudo, cabe a organizacdo poder criar um clima motivador no seu ambiente, de
modo a levar as pessoas a satisfacdo em suas necessidades proprias. Este
conhecimento e dominio precisa ser aplicado pelo lider e tornar-se uma pratica

diaria.

2.2 AMOTIVACAO E SEUS DESAFIOS

Na concepcao de Moreira (2010, p.57), “a motivagdo pode ser compreendida
como uma fonte de energia interna que mobiliza as pessoas a agirem em busca de
determinadas aspiracfes pessoais ou grupais”. A motivacdo tem sido alvo de muitas
discussbes no campo clinico, educacional e nas organizacdes, visando assim,
proporcionar meios que possibilitem um melhor rendimento dos profissionais nas
suas instituigcdes.

Para Bergamini (2008), a motivacdo € uma forca poderosa, na medida em
gue as pessoas se esforcam para atingir suas metas, as quais propiciarao satisfacéo
em suas necessidades. Podendo ainda ser considerada outro tipo de forca que esta
ligada ao desejo; ou seja, a0 mesmo tempo em que o individuo necessita de
estimulo externo para motivar, o equilibrio entre estas representa a base para que a
motivacdo de fato aconteca.

Desse modo, percebe-se que com a evolucdo dos tempos ocorreram
demandas significativas na gestéo, pois o0 ser humano busca encontrar a cada dia
seu espaco na direcdo profissional. Portanto, como 0 sucesso de qualquer
organizacdo depende do empenho de cada um dos seus integrantes, o gestor deve
ter a consciéncia da importancia de motivar sua equipe, conhecer individualmente ou
coletivamente, a natureza de seu trabalho e os limites de sua atuacdo. Nesse
sentido, Hunter (2004, p.56) [...] diz que “o lider deve incentivar e dar condi¢des para
gue as pessoas se tornem o melhor que podem ser”. Quando a motivacao brota de
dentro para fora, acontece a harmonizacéo e todos se beneficiam dos resultados.
Ela pode ser vista como a energia que nos leva a responder a um desafio, € a mola
impulsionadora que induz o ser humano a alguma acéao.

O fato € que a motivacdo tornou-se um desafio para o lider/administrador,
este fato € interpretado por Archer (1997 apud Bergamini e Coda, 1989, p.24) ao

destacar cinco interpretacdes errbneas sobre motivar o outro:



a) acrenca de que uma pessoa possa literalmente motivar outra;

b) a crenca de que a pessoa é motivada como resultado da satisfagéo;

c) a crenca de que aquilo que motiva o comportamento seja também aquilo
gue determina sua direcao, tanto positiva como negativamente;

d) a crenca de que a motivacdo seja o catalisador que induz a
comportamentos positivos; e

e) a crenca de que fatores de motivacdo e fatores de satisfacdo sejam a
mesma coisa.

Conforme o autor, esta visdo sobre motivacao se difundir-se de forma rapida
quando foi confundido entre a necessidade e satisfacdo. A motivacdo segundo a
teoria Abraham Maslow (1908-1970) esta intimamente ligada a realizacdo da
satisfacdo da necessidade, este psicdlogo americano desenvolveu a piramide para
explicar sua teoria da motivacdo humana, que segundo o mesmo, o0 ser humano
motiva-se segundo as suas nhecessidades a serem cumpridas, para isto, ele
construiu um piramide e a dividiu em do qual a dividiu em necessidades segundo a
sua importancia para a motivagdo humana: necessidade fisioldgicas, seguranca,

afiliacdo, autoestima e auto realizacao.

Figura 1 — Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow.
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Fonte: Robbins, 2002.

De acordo com Maslow a base que se refere a fisiologicas incluem as
necessidades como fome, sede, sexo, ou qualquer outra que supra a corporal. Ja a
de seguranca esté ligada diretamente aos danos fisicos e emocionais. As sociais
buscam suprir o afetivo, aceitacdo, amizade, ou seja, a necessidade de estar
inserido em grupo social. A estima esta configurada aos fatores internos, como:
autonomia, realizacdo, respeito; ja aos fatores externos destaca o status, a atencao

no meio, reconhecimento. A auto realizagdo que estd no topo faz referéncia as



necessidades de suas conquistas, alcancar o que a pessoa tem capacidade de ser,
seu crescimento, desenvolvimento pessoal, ou seja, explorar todo o seu potencial.

Ao refletir estds colocacdes compreende-se a afirmacdo de Archer (1989,
p.25), [...] “a motivagao, portanto, nasce somente das necessidades humanas e nao
daquelas coisas que satisfazem estas necessidades”. Assim, ao liderar uma equipe
se faz preciso o lider conhecer o seu colaborador, ndo somente seu perfil
profissional, mas aproximar-se, dialogar e mostrar-se interessado em seus planos,
anseios, projetos, entre outros, abrindo assim, uma relacdo na medida possivel
capaz de fazer o colaborador apresentar suas necessidades dentro desta piramide.

Isto comprova que para liderar vai muito além de definir tarefas ou dar ordens,
independente do ramo, da atividade da equipe. “A eficacia ndo é reflexo do que o
lider faz, mas sim do que ele consegue em termos de resultados, o que s6 pode ser
conseguido pela comunh&do e entrosamento com sua equipe” (MOREIRA, 2010,
p.83).

Assim, 0 que é presumivel, ao oposto de motivar, € trabalhar para satisfazer
ou contra satisfazer as necessidades do colaborador, por assim, dizer. Como diz
Vergara (2006, p. 42) “Ninguém motiva ninguém. Nés é que nos motivamos, ou néo.
Tudo o que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa

motivacao

2.3 MOTIVACAO: LIDER X ESTRATEGIA

Bergamini (2008) ressalva ao assumir a possibilidade de motivar as pessoas,
estd na verdade confundindo motivagdo com condicionamento, isto porque ao
abordar condicionamento, compreende que ao término das forcas condicionantes,
ainda que reforcadas essas pessoas consequentemente param, necessitando de
novos estimulos que os fagam movimentar-se para uma nova direcao.

Portanto, é nitido que sobre os enforques tedricos ndo se motiva pessoas, ja
que para esta acao precisa ser movido interiormente. Desta forma, cabe ao lider ser
conhecedor de meios que possam dar suporte para que no cotidiano o mesmo
condicione o comportamento de sua equipe. Para Bergamini (2008), isto € possivel
guando se conhece suas necessidades e se |lhes oferece fatores de satisfacao para
tais necessidades. O desconhecimento desse aspecto podera levar & desmotivagédo

das pessoas.
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Um fato relevante é importante ressaltar sobre o clima organizacional, este
por sua vez quando satisfatério pode influenciar diretamente na motivacdo do
colaborador, pois se 0 ambiente atende suas expectativas de necessidades em estar
envolvido na organizacdo, no ambiente, equipe e lideres, o mesmo tende a
desenvolver o seu trabalho de forma mais eficaz. Como afirma Perez (2011, p. 39):
“a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos membros da organizacdo e que influencia seu
comportamento”.

Diante deste, afirma-se que a motivacdo torna-se preciso e importante, a
mesma por estar diretamente associada com a satisfacdo do colaborador no
trabalho, na qualidade de seus servicos necessita antes de tudo um olhar de
valorizacdo humana no ambiente de trabalho. Luz (2007), destaca que o clima
organizacional tem grande relacdo com a motivagcdo das pessoas que trabalham na
organizagdo. Quanto mais o colaborador estiver motivado, maior sera o nivel do
clima organizacional. Cabe neste sentido, ao lider saber exatamente como incentivar
e dar meios para que seus liderados possam ser melhores pois ambos podem
encontrar a satisfagdo que o movem, sendo este um desafio constante para ser
superado no cotidiano, mas que torna o diferencial para o desenvolvimento da
empresa.

Segundo Luz (2003), o clima organizacional tem grande relacdo com a
motivacdo das pessoas que trabalham na organizacdo. Quanto mais o colaborador
estiver motivado, maior sera o nivel do clima organizacional. O oposto também
ocorre: se 0 colaborador estiver desmotivado, o nivel do clima organizacional
também declina. Portanto, a grande preocupacao da administracdo nao deve ser em
adotar estratégias que motivem as pessoas, mas acima de tudo, oferecer um
ambiente de trabalho no qual a pessoa mantenha os seus tdnus motivacionais. Pois,
se nao houver satisfacéo interior com as atividades realizadas, o ambiente, a equipe,

ou outros o colaborador ndo tera bom desempenho, conforme aponta Minicucci:

Um empregado podera estar dotado generosamente de todas as qualidades
necessdrias ao desempenho do cargo, ter ferramentas necessaérias, ter um
bom ambiente de trabalho, mas isso ndo garantird, de anteméo, que ele
executara a contento sua tarefa (MINICUCCI, 1995, p. 227 apud CAMPOS;
SOUZA, 2011, p. 9)
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Com relacdo a méo de obra, alguns fatores provocam a desmotivagéo: muitos
colaboradores ao ingressarem, inicialmente chegam motivados pela contratacéo,
mas logo descobrem que a realidade € bem desgastante. Outros ndo estao
preparados para a fungéo, falta ainda o feedback dos coordenadores com relagdo ao
seu desempenho, aliado a estes fatores esta a inoperancia dos servicos ante ao
volume, as exigéncias da qualidade e fragilidade dos paradigmas administrativos em
uso em seus ambientes. Neste caso, pode-se citar neste contexto Kliksberg (1996,

p.70) que enfatiza apropriadamente a:

[...] construcé@o de um sistema administrativo amplo que inclua uma série de
rotinas orientadas basicamente para o controle dos funcionarios [...].
Quando hoje sabemos que, além da logistica, uma politica efetiva de
pessoal implica uma agenda diferente, que comtemple temas como
motivagdo, a participacdo, a relacdo entre mercados de trabalho privado e
publico, o desenvolvimento planejado e continuo dos recursos humanos,
etc.

Nessa expectativa Herzberg, formulou a teoria dos dois fatores, onde concluiu
que o homem tem dois grupos de necessidades nos quais um € atendido por fatores
da natureza intrinseca (fatores da motivacao) e outro da natureza extrinseca (fatores
de higiene) (VERGARA, 2006), alicercando a sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo. Fatores intrinsecos como realizacdo, reconhecimento, o
trabalho em si, responsabilidade e possibilidade de progresso pareciam ser
relacionados com motivacao no trabalho.

Os fatores que conduzem a motivacdo no emprego sado separados e distintos
daqueles que conduzem a insatisfacdo, de acordo com o autor supracitado. Ele
sugere que se desejarmos motivar empregados, deve-se atribuir énfase a
realizacdo, reconhecimento ao trabalho em si, responsabilidade, crescimento e
possibilidade de progresso (CAMPOS; SOUZA, 2011).

Ressalta-se que recentemente houve uma inquietacdo em relacao ao fato da
motivagdo mudar de sentido, formando um novo significado no seu termo de
compreensao e efeito, aonde passou-se a compreendido que cada ser ja traz em
seu interior suas préprias motivacdes, ou seja, as coisas, motivos, meios e outros
gue lhe move estao todos relacionados aos seus interesses.

Assim, cabe ao lider encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de
nao sufocar as forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas, pois qualquer

atividade direcionada se nao tiver significado, o mesmo ndo se submetera
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eficazmente. De acordo com Bergamini (2008) a motivacao cobre grande variedade
de formas comportamentais. A diversidade de interesses percebida entre o0s
individuos permite aceitar que as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas
mesmas razoes.

E dentro dessa diversidade que se encontra a principal fonte de informacgdes
a respeito do comportamento motivacional. Nesse contexto, ao falarmos em
motivacdo humana, parece inapropriado que uma simples regra geral seja
considerada como recurso suficiente do qual se lanca mao quando o objetivo é a
busca de uma explicacdo mais abrangente e precisa sobre as possiveis razdes que
levam as pessoas a agir. Para Bergamini (2008), existem muitas razfes que
explicam uma simples acdo: grande parte desses determinantes reside no interior
das pessoas, tornando o estudo da motivacdo bem mais complexo, ao contrario
daquilo que frequentemente se conclui, tornando-se por base explicacbes legais
geralmente adotadas no dia-a-dia da convivéncia humana.

Ou seja, a acepcédo de suas acdes estar ligado diretamente com a sua escala
pessoal de valores. Portanto, esta particularidade pessoal € o que verdadeiramente
da sentido a maneira pela qual cada um leva a sua existéncia de ser motivado. Isto
significa dizer que as maneiras de agir e as condutas de cada ser dependem de
seus valores, 0s quais variam de pessoa para pessoas (SA e LEMOINE, 1999).
Variando assim, as necessidades de cada um.

Contudo, precisa ressaltar ainda que ainda movida por particularidade, cada
pessoa motiva-se quando é reconhecida pelo seu desempenho e meio de motivar-
se, ou seja, ela espera do outro uma observacédo sobre o0 modo como desenvolve
sua funcéo de forma eficaz e motivadora.

O desejo de trabalhar em tal direcdo € um tipo de necessidade de ordem
afetiva que continuamente esta relacionada com os valores que as pessoas
guardam no seu interior para colimarem o destino que desejam. Bergamini (2008),
afirma que o estudo da motivagdo se aplica a todos os campos da atividade
humana, e sdo em especial, aquela reservada as organiza¢des que dedicam grande
parte de seu esforco em conhecer e compreender quais 0s objetivos motivacionais
mais procurados no trabalho pelos seus empregados.

Ja Chiavenato (2010) coloca que dentro do contexto de gestao de pessoas, 0
relacionamento entre organizagcédo e colaborador tornou-se uma questdo de suma

importancia para os desafios que as empresas enfrentam na atualidade, porém, elas
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bY

precisam de pessoas habeis para adaptar-se e integrar a sua visado holistica.
Nenhuma organizacdo € igual & outra, cada uma possui seu proprio estilo
administrativo que é influenciado pelas pressuposicées implicitas ou explicitas dos
individuos.

Isso significa que a lideranga deve levar em consideragéo: o reconhecimento
do papel central dos profissionais para o éxito da organizacdo. Além de buscar
solucédo para os conflitos, ja que os individuos buscam estados motivacionais que
Ihes tragam conforto e bem-estar.

Portanto, é preciso que as pessoas que exercem papeis de lideranca
aprendam ndo sé a fiscalizar a execucdo das tarefas, mas também a elogiar o
trabalho de seus colaboradores quando estes merecerem, como forma de motivar a
sua equipe e reconhecer que o trabalho que eles desempenham é importante. O
profissional ndo espera o reconhecimento profissional somente na remuneragéo,
mas através do proprio relacionamento que lider, por vezes algo tdo pouco para se
sentirem motivados e reconhecidos.

Verifica-se assim, que para o lider tenha excitabilidade para detectar as
diferentes precisdbes de seu colaborador. Lévy-Leboyer (1997, p.89 apud
BERGAMINI, 2008, p. 38), na sua obra A Crise das Motivacdes, propde claramente

que:

A motivagdo ndo é nem uma qualidade individual, nem uma caracteristica
do trabalho. Nao existem individuos que estejam sempre motivados nem
tarefas igualmente motivadoras para todos. Na realidade, a motivacdo é
bem mais do que um composto estatico. Trata-se de um processo que é ao
mesmo tempo funcdo dos individuos e da atividade que desenvolvem. E por
isso que a forca, a direcdo e a propria existéncia da motivacdo estardo
estreitamente ligadas & maneira pessoal que cada um percebe,
compreende e avalia sua prépria situagdo no trabalho, e certamente nédo a
percepcdo daqueles que estdo fora dela como o0s tecnocratas, 0s
administradores e os psicélogos.

Segundo o autor anteriormente citado, a motivacdo entdo concebida como um
processo intrinseco as pessoas prescinde de relagfes interpessoais mais proximas,
onde se procurem conhecer mais os valores e as necessidades dos subordinados,
ao contrario do que se pensava anteriormente, chefes que conhecam todos os
servicos que os seus subordinados devem realizar. Eis a grande mudanca e o

principal desafio para as organiza¢cdes no novo século.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo e pesquisa define-se como um estudo de caso, segundo
Chizzotti (1995, p. 102), estudo de caso “é a pesquisa para coleta e registro de
dados de um ou varios casos, para organizar um relatério ordenado e critico ou
avaliar analiticamente a experiéncia com o objetivo de tomar decisdes ou propor
agao transformadora”. A empresa que foi objeto deste estudo € uma empresa ha
area da construcao civil, e esteve disposta durante todo o trabalho, auxiliando na
pesquisa, coleta de dados e no estudo do clima organizacional da empresa. Além
dos servigcos relacionados a construcdo civil ainda podemos observar toda a area
administrativa da empresa.

Assim, a pesquisa apresenta-se com uma abordagem exploratéria e
descritiva, para auxiliar no alcance dos objetivos. Quanto a definicdo de pesquisa
exploratdria Gil (1999) a define devido as seguintes caracteristicas: a) levantamento
bibliografico; b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com a
situacdo problematica pesquisada; e c) estudo de caso. No que se refere a
descritiva, dar-se pelo fato de descrever as caracteristicas da populacéo, fenébmenos
relacionados ou ainda estabelecer relacbes varidveis com os dados coletados
(GIL,1999).

A empresa caracteriza-se como pequena empresa e possui um total de 70
funcionérios, distribuidos entre area do escritorio e da construcédo civil. Possui sede
propria na cidade de Currais Novos, do estado do Rio Grande do Norte, com mais
de 30 anos no mercado do estado, prestando servicos.

Como definicdo do universo para pesquisa cientifica, neste caso, trata-se do
total de pessoas alcancadas para se obter as informacgdes precisas aos objetivos da
pesquisa. O total amostral € 18 colaboradores da construtora, sendo eles 100% da
equipe que é responsavel pelos canteiros de obra.

Os dados foram coletados através de entrevista individual com questionario. A
finalidade deste instrumento é proporcionar uma visdo geral, do tipo aproximativo,
acerca da motivacdo na construcado civil, explorando e analisando aspectos que
identificassem a visdo dos funcionarios relativamente a suas necessidades no
ambiente de trabalho e fora dele.

Foi elaborado um questionario quantitativo onde o objetivo é avaliar o nivel de

motivacdo que os funcionarios possuem hoje ao autuarem nesta empresa. Para em
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seguida fazer a analise e posteriormente propor modificacées e novas atitudes para
a empresa aumentar a produtividade dos funcionarios. Segundo Lakatos & Marconi
(2001) as técnicas de coleta de dados s&do conjuntos de normas ou métodos
utilizados por uma ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da coleta de dados.

O questionario aplicado (em anexo) com os 18 (dezoito) colaboradores da
construtora trouxe em suas respostas dados acerca da caracterizacao do perfil sécio
demografico destes colaboradores e sobre o diagnostico dos niveis de satisfacdo e
seus fatores motivacionais acerca das suas necessidades pessoais e profissionais.
Os dados obtidos foram avaliados de modo a definir o perfil dos trabalhadores e
quantitativamente exposto através de quadros.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados obtidos junto aos colaboradores que trabalham no canteiro de obras
da construtora contribuiram para analise de estudar a influéncia da lideranca
exercida sobre colaboradores de uma obra de construcdo civil no que se refere a
motivacdo no trabalho e no desempenho na empresa. Assim, os resultados foram
analisados e tabulados do quais se obteve os seguintes resultados:

A populagdo se caracteriza por homens, casados e solteiros, com idades
predominantes de 18 até acima de 45 anos. Estes, na sua maioria, ndo possuem o
Ensino Fundamental Completo, tem um tempo de permanéncia na empresa superior
h& 24 meses, todos sendo devidamente contratados de acordo com as normas da
CLT.

4.1 NIVEL MOTIVACIONAL

No segundo bloco, referente ao tracado dos niveis de satisfacdo e fatores
motivacionais, de acordo com as necessidades pessoais e profissionais dos
colaboradores, chega-se as seguintes conclusoes:

Nestes dados avaliados considerando uma visédo dos principais fatores que 0s
motivam no trabalho na empresa em que atuam, € perceptivel que o ambiente de
trabalho é citado por 100% da equipe, ou seja, este item € o mais importante
aspecto, a satisfacdo de ambos com relagdo ao ambiente em que trabalham, vale

ressaltar que o ambiente deles é nas ruas, mesmo tendo a estrutura fisica. Estar ao
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ar livre, com locais diversos a cada dia permitem aos mesmos trabalharem mais
motivados, dai a énfase da comunicacao interpessoal (88,8%), destacando-se pela a
troca de informacgdes e contatos.

No que se refere a andlise da remuneracdo a empresa apresenta um
resultado positivo, tendo em vista que dos sete (7) itens apresentados, a satisfacao
quanto ao salario € apontada em terceiro lugar, ou seja, citado por 72,2% dos
colaboradores, entre os aspectos considerados favoraveis no seu trabalho 50%
consideram o reconhecimento como um dos fatores.

Vale agora destacar trés pontos que chama a atencao, pelo fato de ter sido
apontado por ou nao foram apontados por nenhum colaborador: Trabalho em equipe

(11,1%), valores e incentivos de desenvolvimento de talentos, ambos com 0%.

Tabela 1 — Aspectos considerados favoraveis pelos colaboradores

Ambiente de trabalho 18
Comunicacéo Interpessoal 16
Trabalho em Equipe 02
Reconhecimento 09
Valores 0
Remuneracéo 13
Incentivos no Desenvolvimento de Talentos 0

Fonte: Dados da pesquisa, 2015

Ao considerar estes aspectos identifica-se que a empresa tem trabalhado
pouco a motivacdo da importancia do trabalho em equipe, o valor de cada
colaborador ou da propria empresa, para que se possa alinhar a equipe. Além dos
incentivos de desenvolvimento de talentos, desestimulando assim, oS mesmos em

uma tarefa que nao lhe apresenta expectativas para o futuro.

4.2 ASPECTOS IMPORTANTES COMO FATORES MOTIVACIONAIS

O quadro abaixo aponta sobre os aspectos importantes como incentivo a

produtividade — recorréncia, apresentando os seguintes resultados de cada ponto:
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O ambiente de trabalho é mais uma vez apontado em destaque, 38,8% dos
colaboradores acredita que este € 0 seu maior incentivo para auxiliar na sua
produtividade do dia.

Montana e Charnov (2006), afirmam que toda organizacdo deve se
empenhar constantemente para cultivar o ambiente positivo, com o intuito de incitar
em cada individuo a consecutivamente tornar seu trabalho mais produtivo. Enquanto
que 27,7% destaca que o reconhecimento € um aspecto importante para incentivar
na sua produtividade.

Tabela 2 — Aspectos importantes como incentivo a produtividade — recorréncia

Reconhecimento

Ambiente de trabalho

Trabalho em equipe

Comunicacao interpessoal

Comunicacéao

| N N PN O

Remuneracao

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Portanto, se estes dois pontos ocorrerem de forma paralela e constante,

refletird no desenvolvimento das atividades dos colaboradores.

4.3 PONTOS QUE ESTIMULAM E INFLUENCIAM O EXERCICIO DAS
ATIVIDADES

Ao questionar sobre o gosto dos colaboradores ao desempenhar funcdo nos
canteiros de obras, 100% destes diagnosticam o gosto no ambiente de trabalho
como bom, ou seja, a politica do trabalho j4 contenta-se com seu ambiente de
trabalho.
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Tabela 3 — Gosto no ambiente de trabalho pelo colaborador

Otimo 0
Bom 18
Razoavel
Ruim

Fonte: Dados da pesquisa, 2015

Portanto, o ambiente de trabalho precisa ser motivador de modo a incitar ao
colaborador o gosto pelo desenvolvimento do seu trabalho, é importante saber que
gostos sao estes que despertam no colaborador, tendo em vista que este sdo que
contribuem com o comportamento de cada um. Conforme Chiavenato (2002), para
compreender o comportamento das pessoas, € necessario conhecer a motivagao
humana.

A lideranca é um fator importante para que os colaboradores possam motivar-
se, este destaca-se na forma que o lider se relaciona com 0s mesmos. Assim, nesta
empresa, foi constatado na pesquisa que 88,8% dos colaboradores afirmam possuir

um bom relacionamento com o lider.

Tabela 4 — Relacionamento dos lideres com seus colaboradores

Otimo 0
Bom 16

Razoavel 2

Ruim 0

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Quanto a caracterizacéo dos lideres na visdo dos colaboradores, foi colocado
implicitamente nas alternativas para respostas a caracterizagdo de trés perfis de
liderangas. Nas primeiras alternativas (letras “a”) foi-se colocado o perfil do lider
autocratico, nas alternativas seguintes (letras “b”) colocamos o perfil do lider liberal e
nas seguintes (letras “c”) colocamos o perfil do lider democratico. Como mostra o

quadro comparativo abaixo:



Quadro 1 — Caracterizacao dos lideres

Lideranca

Autocratico

Lideranca Liberal

Lideranca

Democratica

Tomada de Apenas o lider decide | Total liberdade para | As diretrizes s&o

decisdes e fixa as diretrizes, | a tomada de | debatidas e decididas
sem qualquer | decisbes grupais ou | pelo grupo que é
participacéo do | individuais, com | estimulado e
grupo. participacdo minima | assistido pelo lider.

do lider.

Programacéo dos O lider determina | A participacdo do | O préprio  grupo

trabalhos providéncias para a | lider no debate é | esboca providéncias
execucao das | limitada, e técnicas para
tarefas, cada uma | apresentando apenas | atingir o alvo, com o

por vez, na medida
que se tornem
necessarias e de
maneira imprevisivel

para o grupo.

alternativas variadas

ao grupo,
esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes  desde

gue as pedissem.

aconselhamento
técnico do  lider,
quando necessario.
As tarefas ganham
novas perspectivas

com os debates.

Divisado do trabalho

O lider determina
qual a tarefa que
cada um devera

executar e qual seu
companheiro de

trabalho.

Tanto a divisdo das
tarefas como a
escolha dos colegas
ficam por conta do
grupo.
falta de participacéo
do lider.

Ha absoluta

A divisdo das tarefas
fica a critério do
grupo e cada
membro tem
liberdade de escolher
seus colegas de

tarefa.

Participacédo do
lider

O lider é “pessoal” e
dominador nos
elogios e nas criticas
ao trabalho de cada

membro.

O lider

nenhuma tentativa de

nao faz

avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz
apenas comentarios

guando perguntado.

O lider procura ser
um membro normal
do grupo, um
espirito, sem
encarregar-se muito
de tarefas. E o
objetivo limita-se aos
fatos em seus elogios

e criticas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015
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Desta forma, sendo descrita nas alternativas do questionario aplicado aos

7

colaboradores, 88,8% apontaram que o seu lider é autocrético, verifica-se assim,
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gue todas as decisdes e orientagdes centram-se no mesmo, aonde o0s colaboradores
apenas devem executar as atividades que lhes sdo compativeis.

Este resultado, instigue a uma reflexdo junto as palavras de Rost e Smith
(1992 apud COSTA, 2013), "A lideranca € uma influéncia de relacionamento, ao
passo que a gestdo é um relacionamento de autoridade. A lideranca é levada a cabo
com lideres seguidores, enquanto a gestdo € executada com gestores e

subordinados.” Dos participantes 11,1% optaram por nao responder.

Tabela 5 — Caracterizacao dos lideres quanto a tomada de decisées

Lider Autocrético 16

Lider Liberal 0
Lider Democrético 0
N&o responderam

Fonte: Dados da pesquisa, 2015

Ja no que se refere a caracterizacdo dos lideres quanto a programacéo dos
trabalhos ao compreender o perfil de cada tipo de lider, 88,8% identifica seu lider
como autocratico. Caracterizando-se assim, conforme Chiavenato (2003, apud
COSTA, 2013) conceitua: "o lider fixa as diretrizes, sem qualquer participacdo do
grupo”, ou seja, as tarefas a serem realizadas, quem executard e como serdo
cumpridas séo definidas pelo lider, cabendo ao colaborador executar conforme sua
definicao.

Tabela 6 — Caracterizacdo dos lideres quanto a Programacéao dos trabalhos

Lider Autocréatico 16
Lider Liberal 2
Lider Democratico 0

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Neste perfil de lider autocratico para os colaboradores a caracterizacdo dos
lideres quanto a divisdo dos trabalhos 100% definiram o perfil do seu lider como
autocratico. O lider distribui as equipes nos diversos pontos da cidade e a equipe

executa.
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Tabela 7 — Caracterizacdo dos lideres quanto a Divisdo dos trabalhos

Lider Autocratico 18
Lider Liberal 0
Lider Democratico 0

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Quanto a participacdo do lider na execucédo das tarefas o mesmo ainda tem
perfil de autocratico, conforme 88,8% dos colaboradores apontam. Nao € um lider
participativo as tarefas da sua equipe, com o trabalho se trata de um servico de mao
de obra, o lider monitora as tarefas para que sejam executadas de forma eficaz.

Tabela 8 — Caracterizacéo dos lideres quanto a Participacéo do lider

Lider Autocratico 16

Lider Liberal 1
Lider Democratico 0
N&o responderam 1

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Verificamos que a grande maioria dos colaboradores da construtora
caracterizam os lideres da empresa com o perfil da lideranga autocratica, onde se
caracteriza, na sua generalidade, pelo controle individual sobre todas as tomadas de
decisbes e pelas poucas opinides do grupo em que atua. Esse tipo de lideranca
envolve controle absoluto e autoritarismo sobre o grupo.

Este modo de liderar € mais encontrado nos setores militar, de industrias e no
ramo de construcdo, como é o caso deste estudo. Tém associacdo a conotacdes
negativas, porém, em algumas situacdes, este € o estilo de lideranca mais
apropriado. A lideranca autocratica € intuitiva, traz beneficios quase que imediatos e,
para muitos, acaba sendo uma coisa “natural”.

Até mesmo para o lider autocratico existem desvantagens a este tipo de
lideranca. Como € o caso do aumento do stress, pois ele que tem de arcar com
todas as responsabilidades durante todo o processo, e ainda caso ele necessite se
ausentar, a produtividade da equipe ir4 provavelmente diminuir pois os membros do
grupo ndo sentem confianga suficiente em si proprios para tomarem as suas

préprias decisoes.
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Em algumas empresas, os funciondrios sao recrutados e selecionados, apos
este processo espera-se que cada um devolva a empresa um retorno compensador
sobre as tarefas por eles executadas. A motivacdo de cada um destes funcionarios
varia entre alguns fatores, como: sucesso, poder, dinheiro, reconhecimento, respeito
pessoal e ajuda ao proximo.

Segundo Moreira (2010) a motivacdo no homem envolve um procedimento
cujo processamento e origem se fazem dentro do proprio homem, em sua vida
psiquica. Ao apontarmos anteriormente a negatividade do funcionario desmotivado
no ambiente de trabalho e os problemas que vinculam-se, como atingir metas
estabelecidas pelos lideres, revelamos que os trabalhadores motivados que
encaram a rotina de trabalho de forma tranquila, e desenvolvem as suas funcdes
com maior criatividade, eficacia e eficiéncia, isto acaba favorecendo a empresa.
Enquanto os desmotivados se sentem na obrigacdo de trabalhar e podem
consequentemente desmotivar os demais do grupo de trabalho.

Como foi dito anteriormente, acreditamos que o funcionario motivado seja
mais produtivo, ou seja, 0 reconhecimento, as atividades que oportunizam a
realizacdo de suas necessidades, como por exemplo, um lider que ouve, que
dialoga, efetivando a comunicagcdo na equipe e proporcionando um ambiente
interativo. Pois para manter um funcionario motivado, deve-se observar os principais
fatores que influenciam os niveis motivacionais.

Para Bergamini (2008), um funcionario sente-se motivado quando é
reconhecido pelo seu trabalho, tem confianca na equipe de trabalho e na empresa,
trabalha em um lugar seguro, confortavel e limpo, o volume de trabalho € compativel
com as tarefas no horario regular, acha justo a remuneracdo e os beneficios que
recebe e sente que as informacdes sdo transmitidas com veracidade, clareza e
rapidez pelos lideres.

Mas apesar destas variaveis, podemos expor os fatores que mais aparecem,
podendo influenciar os niveis de motivacdo dos trabalhadores, um deles que
podemos citar sdo as regras da empresa, onde o funcionario pode estar satisfeito,
ou conformado com tais normas, mas isso ndo significa que ele esteja realmente
motivado, isto pode torna-lo improdutivo ou reduzir a sua produtividade.

Outro fator a ser levado em consideracdo séo as recompensas que em geral
sdo fornecidas a estes funcionarios, recompensas estas reconhecidas por

sindicatos, legislacbes e o6rgdo competentes, estas, quando distribuidas de forma
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correta, contribuem para a permanéncia do funcionario na empresa. Ja as
recompensas por desempenho fazem parte das normas da empresa oferecida, na
maioria das vezes pela produtividade do funcionario.

O grupo de trabalho também influencia os niveis motivacionais de cada
trabalhador, identificar-se com o grupo e sentir-se bem por estar ali e fazer parte das
experiéncias do grupo. As condi¢cbes que a empresa oferece para que o empregado
desempenhe as suas funcdes também €& um fator importante, pois sem as
ferramentas necessarias para a execucdo das funcdes, o trabalhador sente-se

desmotivado a cumpri-las.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A analise de todos os dados obtidos pelo pesquisador buscou responder o
problema do trabalho: Até que ponto uma gestédo pode influenciar na motivagcédo do
desempenho profissional dos funcionarios de uma empresa de Construcao Civil no
interior do estado do Rio Grande do Norte? Para tanto, o percurso de
aprofundamento teoérico foi de suma importancia para a constru¢cao do conhecimento
a respeito do tema.

Quanto a estudar a influéncia da lideranca sobre colaboradores de uma obra
de construcdo civil no que se refere a motivacdo no trabalho e no desempenho
produtivo na empresa, fazendo um paralelo ao estudo tedrico e a realidade da
empresa, chegou-se a conclusao que o lider tem perfil autocratico.

Geralmente um lider conserva este tipo de liderangca por ter como
caracteristica nela uma reducédo de gasto de tempo nas tomadas de decisfes e por
nao existir consultas antes de seguir em frente com o trabalho. Desta forma,
simplifica-se o processo, tornando-o menos burocratico, com menos pessoas
envolvidas nas tomadas de decisbes e a identificacdo rapida das areas com baixa
produtividade.

Também se observou que desde que exista a presenca do lider na execucéo
ou supervisdo das atividades, os trabalhadores tém a tendéncia a serem mais
produtivos e rapidos.

Apesar de serem apontadas algumas vantagens em se trabalhar com este
estilo de lideranca, também existem muitos casos em que a lideranga autocratica

pode trazer muitas desvantagens e ser muito problematica.
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No que se refere ao ambiente de pesquisa, em momento em que foi
observado € quando o lider abusa da sua posicdo frente aos trabalhadores, sendo
muito “mandao”, autoritario, controlador e ditador, conduzindo por vezes ao
ressentimento entre os membros da equipe de trabalho. Também restringe aos
mesmos a apenas executarem tarefas sem dar nenhuma contribui¢cdo, com ideias e
posicionamentos, desta forma pode-se levar a diminuicdo da motivacdo pessoal,
podendo assim prejudicar no desempenho do grupo.

Na necessidade de compreender o papel de um lider autocratico neste
segmento tornou-se preciso realizar um levantamento de quando este tipo de
liderangca pode ser utilizada sem dados ao processo de trabalho e de forma que
contribua ao aumento da produtividade e motivacdo dos trabalhadores, chegou-se a
conclusao de que pode ser empregada corretamente quando existe a necessidade
de controle, quando existe pouca margem para o erro, ou se tem prazos apertados a
serem cumpridos, quando os subordinados sao inexperientes ou aprendizes, quando
existem muitas pessoas no local de trabalho e quando existir muita especulagéo
entre os trabalhadores, pois, neste caso, € importante manter o clima organizacional
no lider.

Como os lideres da construtora apresentam um perfil de lideranca autocrético
e nado demonstram desejo de incorporarem e acrescentarem outros estilos de
lideranca aos seus comportamentos se faz preciso acrescentar sugestdes de como
serem mais eficazes utilizando este estilo de liderar.

Os lideres autocraticos devem respeitar seus subordinados, explicar bem as
regras em que esta sugerindo, de modo que ambos trabalhem consciente de suas
acdes e decisbes. E preciso que se eduque, ou seja, ndo usar o autoritarismo, grito,
antes de impor algo, deve ouvir as sugestdes, ideias e opiniées, mesmo que nao
mude seu posicionamento.

Um dos fatores muito destacados foi a necessidade do reconhecimento, neste
caso, se ha necessidade de imposi¢cédo de atividades para realizar em um prazo, se
faz preciso o elogio e reconhecimento da equipe em ter desenvolvido com esmero e
eficacia o que Ihe foi imposta.

Acredita-se que desta forma sera possivel potencializar a autoestima destes
colaboradores e ao mesmo tempo influenciar no desempenho e assim motivar no
trabalho executado pelos mesmos diariamente refletindo diretamente no

desempenho produtivo na empresa.
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Este fato precisa ser revisto com muita presteza no que se refere a posicéao
dos lideres, que tera resultados mais satisfatério de sua equipe, isto porque, o
trabalhador desmotivado gera resultados negativos para a empresa, a falta de
valorizacdo dos recursos humanos tende a refletir nos funcionarios. Estes
resultados refletem em um grau baixo de motivagéo dos colaboradores.

Portanto, baseando-se nos dados coletados através do questionario aplicado
na empresa de Construcdo Civil, notou-se que existe sim, falta de motivacdo nos
funcionarios, para tal, sugere-se mudancas na conduta da empresa, referente
principalmente no comportamento e nas atitudes dos lideres. E necessario que a
empresa elabore um ambiente que estimule a motivacao individual dos funcionarios,
mesmo que para este grupo especifico é preciso ter uma programacao de atividades
a serem cumpridas. E possivel interagir e liderar sem fazé-los sentir desvalorizados,
gerando desmotivagéo.

Apbs este estudo, notou-se com facilidade que a empresa ganha quando tem
funcionarios motivados, e os funcionarios sentem-se mais motivados e produzem
eficazmente, quando a empresa estimula o seu ambiente. No caso observado,
verificou-se que um dos fatores motivacionais fundamentais a contribuicdo da
produtividade do trabalhador € o comportamento dos lideres da empresa.

Deste modo, ao identificar o perfil da lideranca empresarial existente, sugere-
se gue o lider autocratico congregue as sugestdes apresentadas para que possa ser
criado um ambiente mais produtivo e harmonioso para que o funcionario se sinta
mais seguro e confiante para desenvolver as suas funcdes. Se for o caso, até
vivencie um treinamento sobre lideranca com um profissional que possa
potencializar seu desempenho como lider motivador, que move, que tem a

capacidade de persuadir sem a necessidade de autoridade e poder.
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