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Resumo:As estratégias que as empresas tendem a buscar hoje para o crescimento organizacional com
vantagem competitiva sdo melhores condicdes de vida de trabalho para seus colaboradores. Assim, esta
pesquisa teve como propoésito verificar e compreender a influéncia dos conflitos interpessoais na
Qualidade de vida dos corretores de iméveis e a pergunta norteadora foi: de que forma os conflitos
interpessoais interferem na Qualidade de Vida e no desenvolvimento de uma organizacao localizada em
Cuiabd— MT. Assim, esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso e também bibliografica. No
gue tange a natureza da pesquisa, articulou-se duas perspectivas metodoldgicas. a quaitativa e a
quantitativa. A populagdo foi de 42 corretores de imdveis e 2 gerentes de vendas. A coleta de dados
deu-se através de um questionario com perguntas fechadas e abertas, aplicado com contato direto com os
corretores de imoveis. Notou-se que a qualidade de vida no trabalho da empresa estd com nivel de
satisfacdo dos colaboradores, baixo. A organizacdo deve adotar model os de gestdo com estratégias que
mudem o ambiente de trabalho gradativamente e assim transforme a func&o corretor mais valorizada e
respeitada.

Palavras Chave: Qualidade devida - Conflitos- Setor Imobiliario - -
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1. INTRODUCAO

O que mais se vem discutindo estrategicamente para que as organizagdes crescam de
forma satisfatoria obtendo um diferencial competitivo, é a busca cada vez mais por melhor
qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho. As organizagdes buscam a cada dia
solugdes para encontrar um ponto de equilibrio para solucionar os conflitos entre individuo,
organizacdo, vida social, trabalho e familia etc.

Uma vez que o alto desenvolvimento tecnoldgico acabou levando as organizages a
esquecerem um pouco em desenvolver pessoas. Hoje a preocupagdo é um pouco diferente, as
organizagOes estdo procurando investir cada vez mais no desenvolvimento humano atingindo
a qualidade de vida e consequentemente em um ambiente de trabalho produtivo.

E diante deste contexto, que o estudo de caso vem analisar a empresa de consultoria
imobilidria para verificar as correlacdes de conflitos interpessoais, diante deste novo cenério
dos profissionais de recursos humanos, na busca de melhores condigdes de vida e qualidade
de vida no trabalho.

O Problema que direcionou o estudo foi: de que forma os conflitos interpessoais dos
corretores de imdveis interferem na qualidade de vida e no desenvolvimento da organizagao?

Objetivo geral é verificar e compreender a influéncia dos conflitos interpessoais na
qualidade de vida: um estudo de caso de corretores de imdveis em Cuiabd — MT. Através
deste objetivo foi definido os seguintes objetivos especificos: levantar e descrever as praticas
de gestdo de conflitos na organizacdo estudada, pesquisar e apresentar as relagdes entre
qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho, pesquisar e descrever a gestdo da
Qualidade de Vida no trabalho da organizagdo estuda, pesquisar e descrever as principais
causas de conflitos interpessoais no ambiente de trabalho da organizacéo estudada, verificar e
descrever a percepcdo dos corretores quanto aos métodos utilizados na gestdo dos conflitos
interpessoais existentes na organizagao.

2. GESTAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para falarmos sobre qualidade de vida no trabalho, é importante resgatar um pouco
de como surgiu esses estudos e citar 0os renomados autores que ainda hoje sdo referenciados
pelas contribuicdes que deram para que fosse possivel ao gestor, criar, inventar, transformar o
ambiente de trabalho em um ambiente apropriado para o crescimento e o desenvolvimento das
pessoas.

Lembrando-se das grandes figuras da escola das relagdes humanas, Elton Mayo, por
volta de 1920, foi um dos grandes precursores que contribuiram com pesquisas fundamentais
para a escola das relagdes humanas. (MOTTA, VASCONCELOS, 2006).

Na linha de evolucdo dos estudos que se refere ao comportamento humano, mais
precisamente qualidade de vida, Walton (1973 aput Lemongi-Franga, 2002), define-a como
algo além dos objetivos da legislacdo trabalhista, surgido no comego do século XX com a
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regulamentacdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das
indenizagdes por acidentes de trabalho.

Na evolugdo do termo qualidade de vida no trabalho, no Brasil, “passou a ser
integrado na vida académica, a partir da década de 90” Sucesso (2002). A autora ainda relata
que a expressdo tem sido utilizada tanto para avaliar as condigdes de vida urbana, quanto para
se referir a satde.

Notando também a contribuicdo do trabalho de Bowditch e Buono (2004), sita QVT
com a existéncia de um conjunto de condicdes e praticas organizacionais tais como cargos
enriquecidos, participagdes dos empregados nos processos de tomada de decisdes e condi¢des
seguras de trabalho.

J& numa visdo de Arellano e Limongi-Franga (2002), qualidade de vida no trabalho é
“acdo de implantacdo de melhorias no ambiente organizacional, satisfazendo as expectativas
individuais para a qualidade de vida e contribuindo para melhores resultados na empresa”.

Por outro lado, com uma visdo mais voltada para o trabalhador, Bitencourt (2004)
afirma que as necessidades humanas fundamentais no trabalho séo:

¢ Ser reconhecidos por suas contribuic@es e tratado como ativo valioso;
¢ Ter oportunidade de crescer e desenvolver-se como pessoa, como ser humano;

e Compreender seu papel e como ele se encaixa no prop6sito da empresa e ainda
como pode contribuir para realiza-lo;

¢ Ser percebido, compreendido, tratado e respeitado como ser humano;

e Perceber que seus objetivos e propdsito pessoal sdo valorizados, e que sua
realizagdo ndo s6 é possivel, como se harmoniza com o propdsito da empresa onde
trabalha;

¢ Obter recompensas morais, e ndo apenas materiais.

J& no critério avaliagdo, é importante citar Walton (1976 aput Lemongi-Franca, 2002)
que conceitua oito categorias com o0 objetivo de avaliar a QVT nas organizacdes:

¢ Remuneragdo justa e adequada: Trata-se da relagdo do salario com outros
trabalhos, desempenho da comunidade e padrdo subjetivo do empregado. Em
sintese, equidade salarial.

e Seguranca e salubridade do trabalho: os trabalhadores ndo devem ser
expostos a condi¢cBes ambientais, jornada de trabalho, nem riscos que possam
ameagar sua saude.

¢ Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades: o uso e o
desenvolvimento das capacidades devem atender a certas condi¢cdes, como
autonomia, variedade de habilidades, informacdo e perspectiva da atividade,
significado e planejamento da tarefa.

¢ Oportunidade de progresso e seguranca no emprego: manifestam-se no
desenvolvimento pessoal, no desenvolvimento da carreira, na possibilidade de
aplicacdo de novas habilidades, na sensa¢do do emprego e na remuneracao.
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¢ Integracdo social na organizacdo: um ambiente favoravel nas relagdes pessoais
¢ atingido com auséncia de preconceitos, democracia social, ascensdo na carreira,
companheirismo, unido e comunicacao aberta.

e Leis e normas sociais: 0 grau de integracdo na organizagdo esta relacionado
com o direito & privacidade e & liberdade de expressdo de ideias, com tratamento
equitativo e normas claras.

¢ Trabalho e vida privada: as condi¢des de crescimento na carreira ndo devem
interferir no descanso nem na vida familiar do empregado.

¢ Significado social da atividade do empregado: a atuacdo social da organizacdo
tem significado importante para os empregados tanto em sua percep¢do da empresa
guanto em sua auto-estima.

Ainda nesta mesma linha de consideragdes, Bom Sucesso (2002), destaca que existem
trés variaveis que podem ser consideradas determinantes da qualidade de vida no trabalho, o
ambiente externo, o comportamento do lider e as posturas individuais, e permitem apontar
rumos para a superacéo de obstaculos que conduzam a uma melhor relacdo com a vida. Sobre
essa melhor relagédo entre qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho que abordaremos
a sequir.

2.1 RELACOES ENTRE QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO.

De inicio é interessante destacar as consideragdes de Drucker (2002) j& dizia, que “se
as empresas quisessem ter negécios lucrativos teriam que investir em pessoas atingindo a
qualidade de vida delas”. Isto vem ao encontro de Arellano e Lemongi-Franga (2002),
comentam que “para as empresas conseguirem qualidade em seus negdcios terdo que gerar
qualidade de vida”.

Como também faz notar Karch (2000, apud LIMONGI-FRANCA, 2008), afirmando
que “programas de promocao de salde e qualidade de vida vem sendo cada vez mais adotados
pela organizacdo, mobilizando os profissionais de recursos humanos, para tornar o ambiente
de trabalho mais produtivo e saudavel”.

Na mesma linha de pensamento Limongi-Franca e Zaima (2002) comentam que,
“condicBes de vida atraves da gestdo da qualidade de vida no trabalho (GQVT) significa: boas
condices laborais, remuneracéo e beneficios justos, tarefas desafiadoras e um estilo de gestdo
que garanta a necessidade de participacdo e desenvolvimento das pessoas”.

Ja numa visdo mais ampla Carvalho e Nascimento (2004), escrevem.

O trabalho em si, é um fator extremamente importante para a salde de muitas
pessoas, promovendo a realizagdo do individuo em seus varios niveis, mas por outro
lado, pode constituir-se num fator desencadeante de uma série de problemas
psiquicos. Assim, a relacdo existente entre a salde mental e o trabalho depende,
entre outros, das caracteristicas intrinsecas do cargo — monotonia, risco de vida,
nivel de ruido etc. -, ambiente de trabalho, ambiente familiar e aspectos sociais,
politicos e econdmicos do pais.
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Mas mesmo com muitas empresas e pesquisadores preocupados com a qualidade de
vida e qualidade de vida no trabalho, fica claro que “o mais forte desafio tem sido viver com
qualidade em um mundo de alto desenvolvimento tecnolégico e baixo desenvolvimento
humano, que evidencia a dificuldade de conciliar trabalho e vida pessoal” (BOM SUCESSO,
2002).

Ao referir-se aos desafios da tecnologia, Bitencourt (2004), comenta que esse
desenvolvimento tecnolégico atrelado com a globalizagdo nos leva a preocupagdo dos
desafios de Ihe dar com competitividade, desemprego, doencas e desequilibrios na vida e no
trabalho.

Vale resaltar que, “as organizagBes hoje ja vém trabalhando para desenvolver e apoiar
programas que resultam no equilibrio da vida pessoal e do trabalho, ambos ndo afetando um
ao outro” (BOM SUCESSO, 2002).

No entanto, esse equilibrio também é um fator que depende muito das atitudes
individuais de cada pessoa. Assim, Bitencourt (2004) comenta que [...] qualidade de vida, €
uma conquista que se faz diariamente, vivendo cada momento e desenvolvendo atitudes cada
vez mais adequadas, aplicando nossa criatividade, nossas emogdes, consciéncia e valores. [...]
Mas essa conscientizagdo se d4 mesmo quando a pessoa conhece a si mesma e a realidade [...]

E o resultado disso € quando “fica indiscutivel que pessoas sadias fisica, mental e
espiritualmente, que se sentem felizes trabalhando e vivendo com satisfacdo, s6 podem
produzir qualidade e gerar riqueza e progresso” (BITENCOURT, 2004).

Por isso, ndo podemos deixar de comentar um fator muito importante em relagéo a
saude fisica e mental da pessoa em relagéo ao trabalho, “o estresse”. Dubrin (2008), comenta
que um problema a respeito dos sintomas de estresse é que eles levam & tensdo, ou um
impacto negativo sobre salde e o bem-estar do empregado. Dubrin (2008), comenta também
que “o estresse estd intimamente relacionado ao conflito, que é um grande causador do
estresse.” Contudo fica claro que as organizagdes estdo cada vez mais preocupadas em achar
solu¢des para ajudar na salide do individuo. As praticas de gestdo de conflitos podem ser uma
das técnicas para complementar essa ajuda.

2.3 PRATICAS DE GESTAO DE CONFLITOS NA ORGANIZACAO

O gestor tem conhecimento que os conflitos sdo necessérios e fazem parte da vida
das pessoas. Séo eles que fazem subir a superficie grandes ideias. Destarte, € importante nesse
momento dar inicio ao tema apresentando a sua conceituacdo. Hampton (1990), apontando
que “a palavra conflito é usada, normalmente para significar vérias coisas, como, competicéo,
oposicgéo, incompatibilidade, irreconciliabilidade, desarmonia, discordancia, luta e discusséo”.

J& Charnov e Montana (2010), comentam que “as raizes do conflito, conforme
revelados por linguas antigas, parecem encontrar-se na competicdo em torno do estoque de
alimento”.

Alguns autores buscam definir o conceito de conflito. Robbins (2005) define conflito
como “um processo que tem inicio quando alguém percebe que outra parte afeta, ou pode
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afetar, negativamente alguma coisa que considera importante”. Ele ainda comenta que essa
definicéo é propositadamente ampla. Descreve aquele ponto em qualquer atividade quando a
interacdo passa dos limites e se torna um conflito entre as partes envolvidas.

Algumas visdes de conflitos percebidas ao passar do tempo foram citadas pelo autor:

¢ Visdo Tradicional: Prevaleciam nas décadas de 1930 e 1940. O conflito era
visto nesse contexto como uma disfuncdo resultante de falha de comunicacdo, falta
de abertura e de confianga entre as pessoas e fracasso dos executivos em atender as
necessidades e aspiragdes de seus funcionarios.

¢ Visdo de relagbes humanas: Argumenta que o conflito € uma ocorréncia natural
nos grupos e organizagdes. Por ser inevitavel, essa escola defende a sua aceitacéo.
Seus seguidores racionalizam a existéncia do conflito: ele ndo pode ser eliminado e
ha ocasides em que ele pode ser até benéfico para o desenvolvimento do grupo. A
Visdo de relagbes humanas dominou a teoria sobre conflitos do final dos anos 40 até
a metade da década de 1970.

¢ Visdo interacionista: Esta visdo encoraja o conflito no sentido de que um grupo
harmonioso, pacifico, tranquilo e cooperativo estd na eminéncia de tornar-se
estatico, apatico e insensivel a necessidade de mudancga e inovagdo. A principal
contribuicdo desta abordagem, portanto, é encorajar os lideres de grupos a manter
constantemente um nivel minimo de conflito o suficiente para fazer com que o
grupo fique viavel, autocritico e criativo.

Para uma definicdo de conflito no ambiente organizacional, Charnov e Montana
(2010), definem como “a divergéncia entre duas ou mais partes, ou entre duas ou mais
posigdes, sobre como melhor alcancar as metas da organizagéo”.

Ainda neste mesmo contexto, Dubrin (2008) destaca, “embora as situagdes
conflitantes transmitam uma imagem de comportamento negativo, elas geram consequéncias
positivas como negativas”. O autor ainda destaca dois resultados dessas situa¢des de conflitos
podem gerar. “O conflito funcional que ocorre quando os interesses da organizacdo s&o
atendidos, como resultado da disputa ou desacordo. E o conflito disfuncional acontece quando
a disputa ou o desacordo prejudicam a organizagéo”.

Entretanto, para que estes conflitos sejam administrados de forma bem sucedidas, e
contribuam na gestdo da organizacdo, segue abaixo algumas dessas técnicas:

Tabela 1: Técnicas de resolucédo de conflitos

Resolucgdo de problemas

Encontro entre as partes conflitantes com o propdsito de identificar o problema e
resolvé-lo por meio de uma discussao aberta.

Metas superordenadas

Criacdo de uma meta compartilhada que ndo possa ser atingida sem a cooperagdo
entre as partes conflitantes.

Expansdo de recursos

Quando o conflito é causado pela escassez de um recurso — digamos, dinheiro,
oportunidades de promocgdo ou espago fisico de trabalho - , a expansdo desse
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recurso pode criar uma solucéo ganha-ganha.

N&o enfrentamento Suprir o conflito ou evadir-se dele.

Suavizagdo Minimizar as diferengas entre as partes conflitantes ou enfatizar seus interesses
comuns.

Concesséao Cada uma das partes abre m&o de algo valioso

Comando autoritario A administracdo usa sua autoridade formal para resolver o conflito e depois

comunica seu desejo as partes envolvidas.

Alteracdo de varidveis | Utilizacdo de técnicas de mudanca comportamental, como treinamento em relagbes
humanas humanas, para alterar atitudes e comportamentos que causam conflitos.

Alteracdo de varidveis | Mudancas na estrutura formal da organizagdo e nos padroes de interagles entre as
estruturais partes conflitantes, através de redesenho de atribuic@es, transferéncias, criacdo de
posicbes coordenadas etc.

Fonte: Robbins (2005).

Ainda nesta mesma linha de consideragdes, Montana e Charnov (2010), apresentam
alguns dos métodos mais utilizados e eficazes sdo o: afastamento, o abrandamento, a
dominagéo ou a intervengdo de poder, 0 meio termo e o confronto. Afastamento: os gerentes
desejam evitar ter de lidar com o problema, algumas vezes acreditando que o problema
desconsiderado simplesmente desaparecerd, Abrandamento: Os gerentes desejam enfatizar a
harmonia na organizagdo, Dominagdo: o0s gerentes desejam solucionar o problema
rapidamente e manter a estrutura de poder existente, Meio-termo: 0s gerentes desejam
satisfazer pelo menos parte do problema de cada um, Confronto: os gerentes desejam chegar
as raizes ou causas do conflito.

J& para Hampson (1990), existem pelo menos quatro modos distintos de administrar
conflitos: acomodagéo, denominagdo, compromisso e solugdo integrada de problemas.
Acomodacdo: uma forma de fingir que o conflito ndo existe ou é pouco relevante para
confrontar as partes envolvidas, Dominagdo: Na dominacdo uma parte impde a solucdo
preferida porque ela tem o poder de fazer e escolher para exercitar esse poder, Compromisso:
significa que cada parte desista um pouco daquilo que procurava: cada um cede um pouco a
fim de resolver o conflito, Solugéo integrada do problema: A solugéo integrativa do problema
encontra a solugdo que serve completamente aos interesses de cada parte.

Walton (1972) reforca ainda que, “podemos chegar a vérios resultados positivo
praticando a confrontagdo interpessoal, que implica em reunir as partes conflitantes para a
discussdo e analise do que esta em conflito”.

j& sabemos que os conflitos sdo necessérios e fazem parte da vida das pessoas. Porém,
para saber administrar esses conflitos dentro das organizacOes é preciso saber quais séo as
origens e as causas desses conflitos para uma solucéo adequada.
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2.4 CAUSAS DOS CONFLITOS INTERPESSOAIS NO AMBIENTE DE TRABALHO

Muitos autores buscaram distinguir algumas das causas dos conflitos no ambiente de
trabalho. Ao referirem-se as fontes de conflitos, Robbins (2005) comenta que, “os fatores
estruturais e as diferencas individuais de valores sdo as maiores fontes de conflitos”. Ja para
Montana e Charnov (2010, pg.350), afirmam que os “conflitos entre os individuos dentro da
organizagao sdo tradicionalmente vistos como resultado de diferencas de personalidade”.

Ainda nesta mesma linha de consideracdes, Walton (1972), considera que “alguns
conflitos interpessoais sdo consequéncias de trés fatores a serem considerados dentro da
organizagdo”. As inibicbes dos sentimentos como: raiva, resentimento ou inveja; AS
exigéncias imediatas de energia emocional para resolugdo dos conflitos; Considera¢des dos
riscos associados a conflitos organizacionais.

J& num sentido mais abrangente voltado para ambiente organizacional, Chiavenato
(2010), comenta que basicamente existem quatro condi¢des antecedentes dos conflitos:

¢ Ambiguidade de papel: quando as expectativas pouco claras e confusas, além de
outras incertezas, aumentam a probabilidade de fazer com que as pessoas sintam
que estdo trabalhando para propositos incompativeis.

Objetivos concorrentes: como decorréncia do crescimento da organiza¢do 0s
grupos se especializam cada vez mais na busca de seus objetivos. Por forca da
especializacdo, cada grupo realiza tarefas diferentes, focaliza objetivos diferentes,
relaciona-se com diferentes partes do ambiente e comeca a desenvolver maneiras
diferentes de pensar e agir: tem sua prépria linguagem, modo de pensar e de
trabalhar e objetivos a atingir. Surge a diferenciacdo: objetivos e interesses dos
demais grupos da organizacdo. Dai a percepcédo de objetivos e interesses diferentes
e talvez incompativeis e incongruentes.

Recursos compartilhados: os recursos organizacionais sdo limitados e escassos.
Essa quantidade fixa de recursos precisa ser distribuida e alocada entre 0s grupos
da organizacdo, como o capital de giro, valores orgamentarios, salarios, créditos,
espagos, pessoas, maquinas e equipamentos. Se um grupo quer aumentar sua
quantidade de recursos, outro grupo tera de perder ou abrir mdos de uma parcela
dos seus. Isso provoca percepcéo de objetivos e interesses e talvez incompativeis e
incongruentes..

Interdependéncia de atividade: As pessoas e grupos de uma organizagao
dependem uns dos outros para desempenhar suas atividades e alcangar seus
objetivos. A interdependéncia ocorre quando um grupo ndo pode realizar a sua
tarefa ou alcancar seu objetivo a menos que outro grupo realize a sua ou alcance o
seu. Todos os grupos de uma organizacdo sdo interdependentes de alguma
maneira. Quando os sdo altamente interdependentes, surgem oportunidades para
que um grupo auxilie ou prejudique o trabalho dos demais.

Ao referirem-se as causas dos conflitos interpessoais, ndo podemos deixar de citar
resumidamente, cinco categorias que Bitencourt (2004) aponta da seguinte forma:

e Conflito de valor — As relagdes em que o conflito é motivado por diferencas de
valores.
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e Conflito da estrutura organizativa — Sdo aqueles que ocorrem entre areas de
trabalho.

¢ Conflito de informacdo — Esse tipo de conflito emerge pela escolha das partes
envolvidas na relagdo de fontes de informagdes divergentes.

e Conflito de relacionamento — Emerge a partir da manifestacdo de
comportamentos diferenciados.

e Conflito de interesses — O conflito de relagdes no ambiente organizacional é
resultado dos interesses que movem as partes envolvidas na relagéo.

Vale trazer também um fator muito importante nos dias de hoje que contribuem para
as causas dos conflitos interpessoais, assim Dubrin (2008), comenta sobre o conflito
trabalho/familia “dizendo que acontece quando o individuo tem de assumir Varios papéis:
Trabalhador, conjuge e, frequentemente, pai ou mée”. O Autor ainda comenta que esse tipo de
conflito é frequente porque esses papéis sdo, na maioria das vezes, incompativeis [...] (grifo do
autor).

Ao encontro a esse tipo de conflito Bom Sucesso (2002), complementa dizendo que
“muitas das desavencas entre chefes e subordinados, ou entre colegas de trabalho, decorrem
de desencontros na familia [...]

Desta forma Kanaane (2008) complementa ainda que “as organizagGes exercem
influéncia acentuada sobre os estados mentais e emocionais dos individuos que as compdem”.

Dando mais énfase ao que se vem afirmando, fica importante destacar no trabalho de
Ferreira e Vieira (2009), que comentam em sem artigo que os conflitos reprimidos e latentes
podem levar ao desgaste emocional, & perda de produtividade e de comprometimento de toda
equipe e ao aumento da inseguranca para a tomada da decisdo.

E por isso que as organizacdes estdo buscando cada vez mais entender este processo
para garantir boas condi¢es de vida aos seus colaboradores. Caso isso ndo aconteca, as
consequéncias podem ser prejudiciais para a organizagdo, Robbins (2005, apud CLEIN et al,
2010) afirma que “niveis muito altos ou inadequados de conflito podem prejudicar a eficicia
do grupo ou da organizacdo, resultando em baixa satisfagdo de seus membros, aumento das
taxas de rotatividade e de absenteismo”.

Vindo ao encontro dessa opinido o autor ainda complementa, “quando se procura
ajudar as partes em conflito a trabalharem suas emocdes, alcanga-se grande probabilidade de
resolucéo do problema, e consequentemente na avaliagdo positiva dos individuos em relagdo a
empresa, tendo a percepgdo de comprometimento da mesma com o bem estar de seus
colaboradores”. (ROBBINS, 2005).

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso e também bibliografica.
Segundo Vergara (2009), estudo de caso é circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
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essas como pessoa, familia produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo pais.
Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou ndo ser realizado em campo. Ja a
pesquisa bibliografica — Segundo Lakatos e Marconi (2009) trata-se de levantamento de toda
a bibliografia j& publicada, em forma de livros, revista, publicacdes avulsas e impressa escrita.
No que tange a natureza da pesquisa, este estudo articulou duas perspectivas metodoldgicas: a
qualitativa e a quantitativa. A qualitativa, pois ela proporciona o conhecimento da realidade
social por meio dos significados dos sujeitos participantes da pesquisa, possibilitando,
portanto, uma compreensdo aprofundada dos fendmenos sociais, e a captacdo de dados nédo
facilmente articulados, como: atitudes, comportamentos e motivos (ZANELLA, 2006).
Segundo Godoy (1995, p. 21), é pela perspectiva qualitativa que “um fendmeno pode ser
melhor compreendido no contexto em que ocorre e do qual é parte integrada, permitindo
captar o fendbmeno em estudo, a partir das perspectivas das pessoas nele envolvidas”.

Quanto a0 método quantitativo, este se preocupa com a medi¢do objetiva e a
quantificagdo dos resultados, sendo apropriado para medir tanto opinides, atitudes e
preferéncias, como também comportamentos (ZANELLA, 2006) — medigdo esta, realizada no
presente estudo. O trabalho foi realizado em uma empresa de Consultoria Imobiliaria,
localizada em Cuiaba, Mato Grosso.

A amostra foi composta por 42 corretores de imdveis, e 2 gerentes de vendas que
prestam servigos na empresa pesquisada, sendo um total de 44 colaboradores. A intengéo
desta pesquisa foi justamente analisar o comportamento dos corretores em relagcdo aos
conflitos interpessoais e seus impactos na qualidade de vida.

A coleta de dados deu-se através de um questiondrio com perguntas fechadas e
abertas, apéndice 1, que os Corretores de Imdveis responderam durante os turnos de trabalho.
Ou seja, o questionério foi aplicado com contato direto com os corretores. Sendo o tempo
necessario para a aplicacdo do questiondrio de seis dias. Para Babin et al, (2005) um
questiondrio é um conjunto de perguntas (ou medidas) cujas respostas séo registradas pelos
respondentes ou entrevistadores.

4. APRESENTACAO E INTERPRETAGCAO DOS RESULTADOS

Contribuiram para apresentacdo e interpretacdo dos resultados, 42 corretores de
imoveis e dois Gerentes de vendas. Pessoas de 18 a 56 anos de idade, sendo 16 do sexo
feminino, e 28 do sexo masculino.

Na figura 1 foi perguntado aos corretores de imdveis que fatores geram mais
Insatisfacdo no trabalho. 19% responderam falta de reconhecimento, 16% falta de seguranga
no emprego e 13% responderam falta de treinamento, 12% impossibilidade de crescimento,
11% salarios, falta de autonomia 9%, ambiente de trabalho ruim e sobrecarga de trabalho 4%,
2% relacionamento com a chefia e 1% instalagfes inadequadas.
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Figura 1: Fatores que Geram mais Insatisfagdo no Trabalho

Na figura 2, perguntou-se as principais razoes pelas quais trabalha na empresa. 21%
salario, 21% trabalho que realizo e 16% autonomia no trabalho, 13% as chances de progresso,
9% ambiente de trabalho, 7% relacionamento com a chefia, 6% falta de opcéo de outro
emprego, 3% beneficios oferecidos, 1% prestigio da empresa, possibilidade de treinamento,
1% reconhecimento e 0% estabilidade no emprego.

Figura 2: Principais Raz@es pelas quais Trabalha na Empresa
Na figura 3, foi perguntado aos corretores sobre a gestéo de conflitos. 61% avaliaram
como regular, 21% declararam bom e 15% ruim. Gerir conflitos é uma tarefa dificil para o

gestor. Se somarmos o resultado regular com o ruim, obtém-se 76%.

61%

24%

. =

bom regular ruim

Figura 3: Gestdo de Conflitos
Na figura 4, foi abordado o fator relacionamento interpessoal. 57% afirmaram bom,
41% declararam regular e 2% ruim.
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57%

2%
I

bom regular ruim

Figura 4: Relacionamento Interpessoal
Na figura 5, foi perguntado sobre a satisfagdo da comunicagéo entre os profissionais.

50% disseram que € satisfatoria, 45% em parte e 5% ndo é satisfatoria.

sim Nao Em parte

Figura 5: Comunicag&o entre os Profissionais

Na figura 6, foi perguntado aos profissionais se na organizacdo ha espaco para criar e
inovar. 36% responderam que possuem espaco para criar e inovar dentro da empresa, 34% em

parte, e 30% disseram que ndo.

36%
34%

Sim Nao Em parte

Figura 6: Espaco na Empresa para Criar e Inovar

Na figura 7 foi perguntado sobre a realizacdo com o trabalho. 61% disseram que sim,

34% disseram que em parte, e 5% disseram que nao.
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61%

34%

Sim Nao Em parte

Figura 7: Realizacdo com o Trabalho

Na figura 8 pode-se observar foi perguntado sobre a oportunidade de trocar de
emprego. 52% disseram que sim e 48% disseram que n&o.

Sim N3o

Figura 8: Trocar de Emprego
Na figura 9, trata do conforto no ambiente de trabalho. 45% responderam que Frequentemente

se sentem confortavel no ambiente de trabalho, 27% disseram que sempre, e 27% as vezes.

45%
27% 27%
o% o% I I

Nunca Raramente As Vezes Frequentemente Sempre

Figura 9: Sente-se Confortavel no Ambiente de Trabalho
No que tange ao espirito de camaradagem dos colegas de trabalho, pode-se observar,
que a 48% avaliaram como média 16% como alta, e 7% avaliaram como muito alta. 16%

baixa e 14% muito baixa.

48°6

o o4
45 16% 16%

. . . -

Muito Baixa Baixa Media Alta Muito Alta

Figura 10: Camaradagem dos Colegas de Trabalho
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Na figura 11, abordou-se a motivacdo para trabalhar. 45% alta, 32% media, 11%

muito alta, 7% baixa, 5% muito baixa.

45%

3290
11°0
7%0
- -

Muito Baixa Baixa Media Alta Muito Alta

Figura 11: Motivacéo para Trabalhar

No gréafico da figura 12, foi questionado em que medida avalia a qualidade do seu
lazer e da sua familia. 59% disseram que mais ou menos, 20% avaliaram como muito pouco,
18% bastante, extremamente, e 2% apenas avaliaram como nada, ndo usufruem de algum

lazer.

59%

20% 18%%
— . .
—

20

Nada Muito Pouco Mais ou Menos Bastante,
Extremamente

Figura 12: Qualidade do Lazer

Na figura 13, tratou-se da satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho. 68% estdo
mais ou menos satisfeitos 14% estdo bastante, 14% estdo muito pouco satisfeitos, e 5% nada
satisfeitos.

68%

14%0 14°%0
I
Nada Muito Pouco Mais ou Menos Bastante,

Extremamente

Figura 13: Satisfacdo com Qualidade de Vida no Trabalho
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Foi questionado também, que sugestdes o colaborador daria para tornar a empresa
um lugar melhor para se trabalhar. As respostas foram: trabalhar um pouco menos; fazer
confraternizagbes mensais para integracdo dos corretores; aumento de comissdo; mais
treinamentos; salario fixo; ajuda de custo; ouvir mais os funcionarios; promover melhor
relacbes com os funcionérios; e trabalhar ou desenvolver um pouco mais de ética entre 0s
corretores.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi verificar e compreender a influéncia dos conflitos
interpessoais dos corretores de imdveis e de que forma interferem na Qualidade de Vida e no
desenvolvimento de uma organizacdo localizada em Cuiabd — MT.

Através do estudo de caso e dos levantamentos bibliograficos, pode-se perceber a
visdo dos corretores de imoOveis quanto aos métodos utilizados na gestdo de conflitos
interpessoais e sua influéncia na qualidade de vida e no desenvolvimento da organizacéo.

Percebe-se que os indicadores propostos neste artigo que se referem a qualidade de
vida, qualidade de vida no trabalho e conflitos interpessoais que foram percebidos como
satisfatorios foram: Remuneracdo, Relacionamento interpessoal, comunicacdo entre o0s
profissionais, Criar e inovar na empresa, realizagdo com o trabalho que faz conforto no
ambiente de trabalho e motivagdo. Ja os indicadores que foram percebidos como
insatisfatorios foram: Reconhecimento, a falta de seguranga no emprego, falta de treinamento,
gestdo de conflitos, oportunidade em trocar de emprego, espirito de camaradagem entre 0s
colegas, lazer com a familia, e qualidade de vida no trabalho.

Nos indicadores insatisfatorios: falta de reconhecimento, falta de seguranga no
emprego e falta de treinamento, recomenda-se desenvolver estratégias para minimizar esse
desempenho, uma vez que essas necessidades humanas fundamentais no trabalho possam
gerar satisfagdo ao colaborador. Isso pode melhorar cada vez mais o desempenho dos
corretores de imdveis em relacdo as vendas.

Na gestdo dos conflitos dentro da organizacdo estudada, o nivel de insatisfacdo pode
ser minimizado, como dito no capitulo anterior, observando os sintomas para descobrir as
causas. Aplicar algumas técnicas de resolucdes de conflitos podera contribuir para resultados
positivos para o desenvolvimento da organizagdo. Os gestores precisam de um pouco de
atengdo em relacdo a esses conflitos, pois, eles mal administrados podem causar grandes
prejuizos tanto para as pessoas quanto a empresa. Como exemplo, podemos citar o trabalho de
Ferreira e Vieira (2009), que comentam que os conflitos podem levar ao desgaste emocional,
a perda de produtividade e de comprometimento de toda a equipe e ao aumento da
inseguranca para a tomada de decisao.

Notou-se que a qualidade de vida no trabalho da empresa estd com nivel de
satisfacdo dos colaboradores, baixo. A organizacdo deve adotar modelos de gestdo com
estratégias que mudem o ambiente de trabalho gradativamente. Aconselha-se que a empresa
chame os profissionais para participarem mais das dos processos de tomada de deciséo da
empresa, que o cargo de corretor seja mais encorpado, mais enriquecido, para que se sintam
mais valorizados e respeitados. Essas a¢des de melhorias no ambiente organizacional, podem
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satisfazer as expectativas dos corretores de imoveis nos indices notados como insatisfatorios
relacionados por eles mesmos na questédo 14 como: aumento de comissdo; mais treinamentos;
saléario fixo; ajuda de custo; ouvir mais os funcionérios; promover melhor relagdes com os
funcionarios; e trabalhar ou desenvolver um pouco mais de ética entre os corretores.

Recomenda-se esta pesquisa, a profissionais da area de recursos humanos, gestores, e
pessoas com interesse em desenvolver modelos de gestdo que integra os conflitos
interpessoais e qualidade de vida no trabalho com intengdo em trazer melhorias para a
qualidade de vida do individuo.
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