Fundacao Educacional do Municipio de Assis
Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis
Campus ’José Santilli Sobrinho”

SABRINA MARIANA FRACASSO

MOTIVACAO EMPRESARIAL: COM ENFASE EM MICRO E PEQUENAS
EMPRESAS

ASSIS/SP
2018



Fundacao Educacional do Municipio de Assis
Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis
Campus ’José Santilli Sobrinho”

SABRINA MARIANA FRACASSO

MOTIVACAO EMPRESARIAL: COM ENFASE EM MICRO E PEQUENAS
EMPRESAS

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado ao Curso
de Administracdo do Instituto Municipal de Ensino
Superior de Assis — IMESA e a Fundacdo Educacional
do Municipio de Assis - FEMA, como requisito parcial a
obtencéo do Certificado de Concluséo.

Orientanda: Sabrina Mariana Fracasso
Orientadora: Dra. Elizete Mello da Silva

ASSIis/SP
2018



FICHA CATALOGRAFICA

F797m FRACASSO, Sabrina Mariana
Motivacdo Empresarial: Com Enfase Em Micro E Pequenas Empresas
/ Sabrina Mariana Fracasso. — Assis, 2018.

36 p.

Trabalho de conclusdo de curso (Administracéo). — Fundag¢édo Educacional do Municipio
de Assis — FEMA

Orientadora: Dra. Elizete Mello da Silva

1. Motivacdo. 2. Lideranca. 3. Empresas.

CDD: 658.314




MOTIVACAO EMPRESARIAL: COM ENFASE EM MICRO E PEQUENAS
EMPRESAS

SABRINA MARIANA FRACASSO

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao
Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis, como
requisito do Curso de Graduacéo, avaliado pela seguinte
comisséo examinadora:

Orientador:

Prof2 Dra. Elizete Mello da Silva

Examinador:

Prof® Ms. Jodo Henrigue dos Santos

Assis/SP
2018



DEDICATORIA

Dedico este trabalho a minha méae e irmas, por
sempre me incentivarem na realizacdo de mais
um sonho.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus por sempre estar presente em minha vida, mesmo quando
pensei em desistir, Ele sempre estava ao meu lado me fazendo seguir em frente para que
eu conquistasse 0s meus objetivos. Sempre me dando forcas e esperanca de que tudo

daria certo.

Agradeco também a minha mé&e e irmas, por me incentivarem, apoiarem e me

fazerem entender que procurar evoluir € o melhor para minha vida.

Agradeco aos professores que tive ao decorrer dos quatro anos, que com muito
esforco e dedicacdo me ensinaram tudo o que tenho como aprendizado e conhecimento

hoje para que eu conseguisse concluir o curso.



“Todos 0s nossos sonhos podem se realizar, se
tivermos a coragem de persegui-los.”

Walt Disney



RESUMO

Diante do novo cenario internacional, pequenas empresas e as microempresas estdo mostrando um
crescimento impressionante em comparacao as grandes empresas. No entanto, muitas pequenas empresas
estdo experimentando um crescimento muito lento ou nenhum crescimento. De fato, as taxas de
crescimento observadas globalmente sédo frequentemente o resultado da rapida expansdo de um segmento
restrito de pequenas empresas de alto desempenho. Nos paises em desenvolvimento, parece haver um
pequeno grupo de empresas que ultrapassam seus pares e impulsionam o crescimento geral do emprego e
a produtividade no setor de pequena escala. empresas. Este artigo tem como objetivo fornecer algumas
respostas sobre as variaveis que influenciam o crescimento das pequenas empresas: o0 ambiente
econdmico e outros fatores externos e internos as pequenas empresas. Baseia-se numa estrutura de
andlise de duas variaveis - capacidades de negdcios e oportunidades de negécios - e examina a ligacao
entre a produtividade e o crescimento de empresas de pequeno porte. Por fim, sugere vérias
recomendagfes para politicas de desenvolvimento voltado a empresas de pequeno e médio porte.

Palavras-chave: Capacidade. Motivacdo. Lideranca. Oportunidades. Crescimento.
Produtividade. Microempresas e empresas de porte médio.



ABSTRACT

Confronted with the new environment of international business, small and very small enterprises show an
impressive growth, compared to big enterprises. However, many of them show very slow growth or no
growth at all. In fact, the rates of growth observed at global level are usually the fact of the rapid expansion
of close segments of very performing small enterprises (SMES). In developing countries, it seems that there
is a small group of enterprises that beat their rivals and act as an engine to the global growth of employment,
and productivity in the SMESs sector. This article tries to bring some elements of response to variables which
influence growth of SMEs: economic environment and other factors both external and internal to SMEs. It is
based on a framework analysis with two variables — ability of enterprise and business opportunities — and
studies the link with productivity and growth of SMES.

Keywords: Ability. Opportunity. Growth Productivity. Very Small and Middle-Sized
Enterprises.
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1. INTRODUCAO

Microempresas e as de porte médio estdo apresentando um crescimento
impressionante em comparagdo as grandes empresas. No entanto, muitas dessas
empresas estdo experimentando um crescimento muito lento ou nenhum. De fato, as
taxas de crescimento observadas globalmente sdo frequentemente o resultado da
rapida expansdo de um segmento restrito de pequenas empresas de alto
desempenho. Nos paises em desenvolvimento, parece haver um pequeno grupo de
empresas que ultrapassam seus pares e impulsionam o crescimento geral do
emprego e a produtividade no setor de pequena escala. Assim, as questdes que
surgem sdo as seguintes: Por que algumas pequenas/medias empresas crescem
rapidamente, enquanto outras estagnam? Quais fatores explicam as fortes variaveis
observadas nas trajetorias de crescimento? Este artigo busca fornecer algumas
respostas as perguntas variaveis que influenciam este crescimento: ambiente

econdmico e outros fatores externos e internos.

Identificar as responsabilidades de um lider quando se faz necesséario ser
motivador, para que esse crescimento saia do zero e mantenha em crescimento,
para que sua motivacao tenha resultados positivos em uma equipe da organizagao

de pequeno porte.

As mudangas sociais e econdmicas forcam o0 crescimento da
responsabilidade ética das empresas que atingem clientes cada vez mais rigorosos.
E preciso que as organizagdes estejam preparadas, ou para um crescimento,
expansdo dos negocios ou para atender manutengbes de rotina, pois a
competitividade do mercado tem intensificado cada vez mais com o passar do

tempo.

Baseia-se numa estrutura de andlise de duas variaveis - capacidades de
negoécios e oportunidades de negdcios - e examina a ligacdo entre a produtividade e
seu crescimento. Diferentes tipos de negocios serdo apresentados. Uma série de
recomendacdes para as politicas de desenvolvimento serdo sugeridas para

impulsionar as empresas que estdao comecando a trilhar seus caminhos.
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De acordo com Tachizawa e Faria (2007), o capitalismo e o avango
tecnologico obrigardo as organizagfes a obterem desempenhos econdmicos mais

eficientes.

Para que as empresas conservem-se sera preciso que se adaptem a esse
novo modelo de mercado e os gestores se deparardo com um ambiente profissional
cada vez mais imprevisivel e instabilidade frequente, o que obrigard dos mesmos
novas maneiras de gestdo, com atencdo total no trabalho em equipe e na
distribuicdo de responsabilidades principalmente relacionadas as decisdes, de modo
que a produtividade e a exceléncia do servico oferecido sejam necessidade e nao

mais privilégio de competicoes.

Esta dissertacdo procura apontar a principal atuacdo do gestor empresarial
neste escopo de atualizacdo do mercado e globalizacdo. Para que fique explicito
neste trabalho qual os poderes de influéncia do gestor neste momento, serao

confrontados pensadores e autores coerentes ao assunto e presentes na literatura.
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2. AS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

De acordo com a Lei complementar 193, de 10 de novembro de 2011, as
microempresas sao as que atendem aos seguintes requisitos: o empresario, pessoa
juridica ou a ela equiparada que possua receita bruta anual igual ou inferior a
R$360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais); e como Pequena Empresa a com
receita bruta anual superior a R$360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais) e igual
ou inferior a R$ 3.600.000,00 (trés milhdes e seiscentos mil reais).

Um estudo elaborado pelo Servico de Apoio a Micro e Pequenas empresas
(SEBRAE) no ano de 2004, mostrou que 98% de empresas privadas enquadravam-
se no perfil de Microempresas e pequenas empresas (MPE), desses 98%, 56%
delas eram voltadas para o comércio, 30% ofereciam servicos e 14% eram de
carater industrial.

No estudo realizado pelo SEBRAE, instituicbes que possuiam até 49
empregados no setor de comercio e servicos e as instituicbes com até 99
empregados na industria, foram consideradas Micro e Pequenas Empresas (MPE).

Em outro estudo realizado pelo mesmo 6rgdo, juntamente com o
Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Socioeconémicos (DIEESE,
2012) constatou que entre 2000 e 2001, 70 milhées de empregos foram gerados e
registrados em carteira por Micro e pequenas empresas.

Com esses significativos resultados apresentados através das MPEs, fica
explicita a seriedade e a relevancia da existéncia das mesmas para o
desenvolvimento econémico do pais.

Diante das transformacfes tecnolOgicas, politicas e econbmicas que
acontecem a nivel mundial, é necessario que as empresas estejam sempre
atualizadas, em paralelo a tais mudancas. E isso faz com que a competitividade seja
muito grande entre as empresas, infindavel, pois, é preciso acompanhar o

desenvolvimento global.

Os compradores estdo cada vez mais exigentes com a qualidade do
servico/produto e preocupados com o meio ambiente. Surge, entdo, um
novo tipo de relacionamento entre Micro e Pequena Empresa, seus
fornecedores, clientes e 0 ambiente em que atuam (TACHIZAWA, FARIA
2007).
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Os autores advertem que a capacitacdo da empresa e a motivacdo dos
funcionarios precisam acontecer, sempre e na tentativa de acompanhar as novas
exigéncias, que sempre sejam divididas experiencias e responsabilidades, oferecer
produtos ou servicos de qualidade de maneira que satisfaca a necessidade do

cliente.

2.1. LIDERAR E MOTIVAR

Em tempos passados, acreditava-se que a Lideranca era algo que a pessoa
obtinha ao nascer, ndo podendo ser adquirida durante a vida, ou seja, era uma
caracteristica particular que cada ser humano que a possuia e nao poderia de

maneira alguma adquiri-la ou aprimora-la durante a vida com estudos e praticas.

1. O comportamento é causado por estimulos internos ou externos. Existe
uma causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio
ambiente influem decisivamente no comportamento das pessoas.

2. O comportamento é motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo é casual e nem aleatério,
mas sempre orientado e dirigido para algum objetivo.

3. O comportamento é orientado para objetivos. Em todo comportamento
existe sempre impulso, desejo, necessidade, tendéncia, expressdes que
servem para designar os motivos do comportamento (grifo do autor).
(CHIAVENATO, 2004, p. 64)

Apoés estudos e teorias Lippitt e White (1952) apud Chiavenato (2009),
identificaram que haviam trés tipos de lideranca, a Autocratica, a Liberal e a
Democréatica, onde um lider autocratico toma decisbes e as impdem a seus
subordinados sem explicacées ou premissas e nao gosta de ser questionado, o lider
liberal ndo questiona, ndo determina, se omite, fazendo assim que seus
subordinados obtenham liberdade para decidirem o que lhes for conveniente e por
fim o lider democrético, esse por sua vez apresenta uma situacdo a seus
subordinados e discute com eles possiveis mudancas, melhorias, decisfes e dessa

maneira torna o grupo mais unido e objetivo.
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De acordo com Hunter (2004), a lideranca é definida como uma habilidade
de persuadir pessoas para diversos fins, mas neste caso, para trabalharem
empolgados, incentivados e estimulados com a finalidade de obter as metas
definidas.

Para Maximiano (1997), a lideranca pode ser um modo de comandar acdes
ou induzir o comportamento e 0 pensamento de outras pessoas, sem a necessidade
de possuir qualquer tipo de proximidade com estas. Mas para Kauzaqui (2006) essa
caracteristica de liderar era uma unido de relagbes que atuam mutuamente, cada
qual com seu vinculo de hierarquias e atua¢des motoras.

A motivacdo dos funcionarios é uma variavel estratégica para as

empresas. E um conjunto de metas que faz com que uma pessoa exerca e

implemente decisdes na direcdo da visao, valores e objetivos a serem alcancados.

A palavra motivacdo indica as causas ou motivos que produzem
determinado comportamento, seja ele qual for. A motivacéo é a energia ou
forca que movimenta o comportamento e que tem trés prioridades:

- Direcéo: o objetivo do comportamento motivado ou a direcdo para a qual a
motivagéo leva o comportamento;

- Intensidade: magnitude da motivacgéo;

- Permanéncia: duragédo da motivagdo. (MAXIMIANO, 2006, p. 275)

Motivar funciondarios significa aumento de produtividade e retencdo de
melhores talentos. Os valores, nas empresas, criam motivacdes porque dao
identidade as mesmas e, portanto, se compartilhada, desenvolve também a
identidade de cada pessoa como profissional. Os valores ddo a consciéncia de
compartilhar ndo um local de trabalho ou objetivos, mas algo que vai além do tempo

e além do papel que o profissional tem em seu local de trabalho.

Maslow oferece trés importantes contribuicdes. Em primeiro lugar, identifica
importantes categorias de necessidades, que podem ajudar o0s
administradores a criar refor¢cadores positivos eficazes. Em segundo lugar, é
Util pensar em dois niveis gerais, nos quais as necessidades do nivel mais
baixo precisam ser satisfeitas antes que as do nivel superior se tornem
importantes. Em terceiro lugar, Maslow sensibilizou os administradores para
a importancia do crescimento pessoal e da autorrealizacdo. (BATEMAN,
2006, p. 433).
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Empresas bem organizadas ou n&o, sdo motivadas por valores, com a
esperanca de que sejam compartilhados por todos colaboradores envolvidos nos
processos do negadcio, independentemente do seguimento da organizacdo. Muitas
vezes acontece que esses valores ndo sédo bem identificados e, acima de tudo, ndo
sao rastreados, de modo que existam espago para interpretacdes autbnomas de
cada um dos empregados, criando uma lacuna entre a expectativa da empresa e 0s

reais recursos eXpressos.

O comportamento das pessoas dentro da organizacdo é complexo e
depende de fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de
personalidade, como capacidade de aprendizagem, motivagéo, percepgao
do ambiente interno e externo, atitudes, emocdes, valores etc.) e fatores
externos (decorrentes do ambiente que as envolve, das caracteristicas
organizacionais, como sistemas de recompensas e punicdes, fatores
sociais, politicas, coesao grupal existente etc.) (CHIAVENATO, 2004, p. 63)

A arte da motivacdo esta muito proxima de outra habilidade a comunicacdao,
esta por sua vez é uma caracteristica tipica dos grandes lideres de todos 0s tempos.
Saber motivar os outros, é envolvé-los seguindo um ideal, uma grande causa, um
objetivo comum, é fundamental para quem se propde a orientar as pessoas. ISso se
aplica a politicos, lideres religiosos e senhores da guerra, mas também se aplica a
lideres modernos ou empreendedores. Até um empreendedor tem um grande sonho
para alcancar, e para que esse grande sonho se torne realidade é necessario que

saiba envolver seus colaboradores.

O que motiva as pessoas sao as necessidades insatisfeitas. O progresso é
causado pelo esforco das pessoas para satisfazer suas necessidades. As
pessoas sempre tém necessidades insatisfeitas. Quando uma necessidade
prioritaria e satisfeita, ainda que ndo sejam as sociedades, outras emergem
e ocupam o primeiro lugar na lista de prioridades. (LACOMBE, 2005 p. 130),

Existem muitas maneiras de estimular o interesse dos funcionarios, imagina-
se que um bom salario seja suficiente, mas esse fator pode, a curto prazo, ndo ser
mais tdo atrativo como outrora. Certamente, o aspecto da remuneracdo econdmica
deve ter um peso importante, mas néo deve ser incontestavel. Isso porque ha um
risco, nesse caso, deter pessoas que trabalham apenas pelo pagamento e

desinteressadas pelo bem-estar da empresa.
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Ser protagonista ativo faz com que os trabalhadores assumam maior
responsabilidade, tanto na expresséo de seu papel, quanto em relacdo a sua propria
empresa, adaptando-se assim ao seu comportamento. A consequéncia direta dessa
nova visdo do trabalho desencadeia um forte impulso motivacional, influenciando
positivamente a produtividade da empresa.

De acordo com Certo (2003), “As pessoas sao motivadas a ter certo

comportamento para satisfazer suas necessidades pessoais”.

Para Maslow enquanto ndo estiverem satisfeitas, as necessidades situadas
mais na base da hierarquia permanecem predominantes na determinacao
do comportamento. Porém, quando satisfeitas passam a ndo mais motivar;
o atendimento da necessidade passaria entdo a direcionar as a¢bes do
individuo. (CAVALCANTI, 2005, p. 88)

A imagem a seguir explica tais teorias de forma clara e resumida.

e Encorajamento ao completo comprometimento do empregado.
Auto realizacao e Trabalho que se torne uma das principais dimensdes de
expressdo da vida do empregado.

e Criacdo de cargos que permitam realiza¢@o, autonomia, responsabilidade e
controle pessoal.
Estima e Trabalho que valorize a identidade pessoal.
e Reconhecimento pelo bom desempenho, como, por exemplo, promoc¢des,
condecoracdes, empregado do més.

e Organizagdo do trabalho de modo a permitir interagdo com os
colegas.
Possibilidade de atividades sociais e esportivas.
Reunides sociais fora da organizacao.

Sociais

e Seguro saude e planos de aposentadoria.

e Seguranca no emprego.

e Divulgagéo do desencadeamento de plano de carreira dentro da
organizacéo.

Seguranga

e Salario e beneficios.

Fisiologica e Condicbes agradaveis de trabalho

Figura 1 - Exemplos de como as organiza¢des podem satisfazer necessidades da hierarquia de
Maslow. Fonte: Morgan (1996, apud CAVALCANTI, 2005, p. 91).
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2.2. A MOTIVACAO E O GERENCIAMENTO DE PESSOAS

Com o passar do tempo e a globalizacdo, diversos padrées de abstracdes
foram se concretizando. A maioria desses padrfes se encaixam em dois perfis
bésicos: teorias de processo e teorias de conteudo. De acordo com as teorias de
processo motivacionais pode-se explicar as maneiras que o individuo se sente
motivado. Atentando primeiramente, as fases que o individuo esta no auge de sua
motivacdo. As teorias de conteddo motivacionais por sua vez, explicam e salientam
particularidades pessoais, demonstram as dificuldades de cada individuo e a
maneira que cada um pode ser motivado para que se sinta mais satisfeito. As
relacbes que apareceram sao exibidas no quadro a seguir:



: . : : : . FATOR DE NECESSIDADE
JAU =
EPOCA | CORRENTE/AUTOR | CARACTERISTICAS MOTIVACAO DOMINANTE
Dnvisdo entre
1900 Taviorismo planejamento e execugio. Punigdes e recompensas Fisiolégicas
- Especializagio. pecunidrias. =
Racionalizacio.
Homem comporta-se de
1924 Relacdes Humanas acordo com as normas do Relacdes interpessoais. Sociais
grupo informal
Hierarquia das
necessidades humanas: a . R ' .
1954 Maslow cada momento ha uma Perspectiva de satisfagdo Hierarquia das
- necessidade insatisfeita da necessidade dominante. necessidades
predominante.
Herzber Divisdo entre fatores Enriquecimento do Estima
1030 g higiénicos e motivacionais. trabalho. Auto-realizacio
Duias formas de encarar o Estima
1960 McGregor trabalhador: Antonomia, desafios. Auto realizacs
Teoria X e Teoria Y. HHo-realizagao
Pessoas com as mesmas
necessidades Expectagio
. predominantes nio ' L :
1964 Vioom necessariamente irdo se s va'l:?ﬂti]il_{dade € Estima
sentir motivada da mesma -
forma.
Organizacio como sistema
1960- Democracia industrial aberto reflete os novos Sede de povos valores Valor social do
1970 na Nomega valores que surgem na ' ) momento
sociedade.
1950 Logoterapia/ Frank] Bl:;ﬁ;ioprﬁit;;(; ?;r;dﬂ Busca da realizacdo de um Meta-necessidades
motivadora do ser humano. sentido. auto-realizacio
Melhora da relacdo
Prosramacio interpessoal e da eficacia
1075 Nemolmguﬁlis tici-Bau dle no alcance de objetivos Conmnicacio sem vicios, Estima
) ¢ & Grin dl& através de técnicas de atitude positiva.
conmnicacdo e de
programacao pessoal.
Técnica behaviorista para
1990 Coaching/Fournies gerenciamento do Reforcos positivos. Estima
desempenho.
Qualidade e produtividade | Participacio, commmnicacio Estima
1990 Energizacio/Byhan decorrem de uma energia eficaz, autonomia .
reconhecimento. Auto-realizagio

positiva - Zapp!

Figura 2 - Grandes correntes histéricas da motivacdo. Fonte: HERING (1996, p. 246).
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3. A MOTIVACAO EMPRESARIAL COMO CHAVE PARA O
SUCESSO

O conceito de motivacdo empresarial surge da busca de motivos no campo
profissional cujo inspira colaboradores a realizar acfes com a finalidade de alcancar
um objetivo. Através desse mecanismo (motivo, acdo e resultado), o fluxo se torna
necessario para atingir qualquer meta no campo dos negécios. Uma das chaves
para 0 sucesso no mercado atual é a motivagdo nos negécios. No entanto, €
necessario saber como aplica-lo em uma organizagcdo, porque 0 estabelecimento
necessitara de um fator basico de produtividade que deve ser reforcado com um
bom plano de desenvolvimento. Um trabalhador satisfeito e motivado serd muito

mais produtivo. Portanto, é necessario promover a relacdo entre os individuos, a

comunicacao vertical e horizontal e melhorias basicas no ambiente de trabalho.

A motivagdo é o processo de encorajar um individuo a realizar uma acdo
gue satisfaca algumas de suas necessidades e alcance algum objetivo
desejado para o motivador " (Sexton, 1977, p.162)

Com uma definicdo etimologica, a palavra motivacdo vem da palavra latina
motivus que significa movimento, ligada ao sufixo “cdo”, associada a termos de afeto
e acdo. Dito isso, pode-se afirmar que a motivacdo estabelece diversos estimulos
focados em alcancar em uma ou varias pessoas uma série de acdes que o levam a

completar uma atividade determinada por sua prépria vontade e interesse.

A motivacdo no trabalho manifesta-se pela orientacdo do empregado para
realizar com presteza e precisdo as tarefas e persistir na sua execucgéo até
atingir o resultado previsto ou esperado. (TAMAYO; PASHOAL, 2003, p.98)

Ao elevar tal definicdo ao escopo de uma corporacéo, fica evidente que a
motivagdo dos negdcios se concentra em conseguir que o funcionario cumpra uma
série de objetivos em um ambiente de acordo com suas necessidades, 0 que seria 0
Ciclo de motivacédo empresarial. Um ciclo pode estabelecer a definicdo e a aplicacéo
da motivagdo do negdcio no individuo: Na primeira fase, o individuo enfrenta sua

falta de motivacéo e falta de satisfacdo de necessidades e expectativas. O individuo
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deve realizar uma autoandlise para descobrir como ele pode se motivar. Ao
encontrar 0s aspectos vitais em relacdo ao seu sistema de crengas, necessidades e
prioridades vitais para alcancar motivacdo, o estimulo que serve como um momento
decisivo para este individuo deve melhorar seu desempenho e estar sempre
buscando algo novo que o motive. Neste ponto a pessoa deve sentir o desejo de
realizar seu trabalho gracgas ao estimulo. O ciclo termina com um individuo motivado
que faz o seu trabalho porque seu desenvolvimento profissional e pessoal esta

sendo acompanhado por seu superior e valorizado.

Sendo a motivagdo uma ferramenta poderosa, a corporacdo que faz o uso
dela de maneira coerente e corretiva, aumenta sua produtividade e conta com

demonstracdes de resultados significativos.

Foi criado um mecanismo social pelo qual a nova viséo religiosa do mundo
péde afetar, especificamente, a socializagdo e, por conseguinte, a
motivagdo da nova geragdo (MCCLELLAND, 1972, p. 76).

Certamente o estimulo causado por um gestor no ambito empresarial é de
grande importancia, para a equipe, para o gestor e principalmente para a empresa.
A realizacdo dos objetivos propostos dependera em grande parte de sua
implementacdo bem-sucedida. A motivacdo dos recursos humanos consiste
fundamentalmente em manter culturas e valores corporativos que levam a um alto
desempenho. (ARMSTRONG, 1991, p.266)

s

A motivacdo € o desejo de fazer um grande esfor¢co para alcancar os
objetivos da organizagédo, condicionados pela necessidade de satisfazer alguma
necessidade individual. Embora a motivagao geral se refira ao esfor¢co para atingir
qualquer meta, nos concentramos nos objetivos organizacionais para refletir nosso
interesse primario no comportamento relacionado ao sistema de motivacéo e valor

gue governa a organizacao. (ROBBINS, 1999, p.17).

7

Segundo Stoner (1996) a motivacdo € como "Uma caracteristica da
psicologia humana, inclui os fatores que causam, canalizam e sustentam o

comportamento humano. O que faz as pessoas trabalharem ". O autor nos da a

entender que a motivacdo € ser como um motor quando comparado a um carro, isto
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€, que, se as pessoas sdo motivadas estas fun¢cdes como o carro, caso contrario,

teria de empurrar, mas quanta energia nao seria gasta durante todo esse processo.

Por outro lado, Chiavenato (2000) define como "o resultado da interagéo
entre o individuo e a situacdo que o rodeia". Segundo o autor, para uma pessoa
motivada, deve haver uma interacéo entre o individuo e a situacdo que esta vivendo
naquele momento, o resultado dessa interacdo é o que permitird ao individuo ser
motivado ou ndo. Essa interacdo que se originaria é a construcdo de um significado

préprio sobre motivacao.

Da mesma forma, Mahillo (1996) define a motivacdo como "o primeiro passo
que nos leva a acdo". Essa definicdo pode ser compreendida que para o individuo
para executar acdes que devem ser motivados, caso contrario, vocé tem que
empurra-lo como um carro quando ele estad desligado, para que possa executar
acOes, que faz com que os gerentes que ndo tém Estratégias claras sobre a
motivacdo de seus funcionarios passam a maior parte do tempo engajadas em como

incentivar esses trabalhadores.

Esta claro que as condi¢Bes da vida moderna ddo apenas oportunidades
limitadas para que essas necessidades, relativamente fracas, obtenham
expresséo. A privagdo que a maioria das pessoas experimenta com respeito
a necessidades de nivel inferior desvia suas energias para a luta pela
satisfacdo daquelas necessidades. Assim as necessidades de
autorrealizagédo permanecem inativas. (BALCAO e CORDEIRO, 1979, p. 52)

Embora haja consenso sobre a importancia de administrar a inovacao nos
negécios como um diferencial importante na construgdo de vantagens competitivas
sustentaveis ao longo do tempo, ha proporcionalmente poucas organizacdes cujos
administradores aceitam que a promocdo de uma cultura de inovacdo deve ser a
principal prioridade. A percepcdo preconceituosa de que a inovacdo na empresa é
mais bem gerenciada pela alocacdo de um orcamento de investimento generoso
para uma nova unidade organizacional que agora serve como um centro de
pesquisa e desenvolvimento a servico da inovagdo € comum. Mas nao esta criando
um ciclo funcional, que desconsidere a diversidade de seus funcionarios e ignore a
expressao de seus muitos talentos, jA que uma empresa pode construir um perfil
competitivo solido que revigore seu papel de lider de mercado influente nos

préximos anos.
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O investimento sustentado em tecnologia de ponta n&o é por si s6, um fator-
chave na geracao de valor diferencial. A inovagéo é gerada por pessoas envolvidas,
talentosas e comprometidas que trabalham com lideres que assumem riscos em
busca de uma visdo de negdcios, sdo pessoas motivadas por um sentido
significativo e que aprendem em um ambiente de trabalho positivo, como convém
uma cultura de negdécios que promove a criatividade individual e a colaboragéo

comum.

3.1. MOTIVACAO EM PRATICA

Um dos grandes problemas que circundam empresas de porte pequeno,
médio e grande estd na maneira que seus empregados sdo motivados para que
possam atingir os objetivos propostos, do ponto de vista de Sayles e Straus (1975).

Os autores consideram cinco abordagens para uma motivacédo do pessoal efetiva.

Seja Forte: Um tratamento convencional que tem como fundamento a
autoridade. Esta abordagem é baseada no medo que as pessoas tém de perder o

emprego e na necessidade do salario, sendo esse o0 Unico motivo de trabalhar.

Seja Bom: Essa abordagem retira poucas incongruéncias da abordagem
anterior. Auxilia no recrutamento de mao de obra e torna os funcionarios mais
passiveis a aceitar os trabalhos propostos diante do aumento da moral, promovendo

melhores condic¢des de trabalho.

Barganha implicita: O sistema de motivacdo mais utilizado atualmente é a
barganha, pois esta abordagem viabiliza o clima do “Viver e deixar viver’, mas
poucas vezes disponibiliza a motivagdo que “aumente” a produgcdo e a

produtividade.
Competicdo: Essa abordagem pode promover diversas formas de satisfacéo.

Motivacdo interiorizada: E a abordagem que busca satisfazer as
necessidades interiores e particulares, de forma que as pessoas prezem por seus

esforcos e exercam um bom trabalho.
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Moral baixo e motivagdo insuficiente podem levar a ineficiéncia e baixa
produtividade. Em resumo, segundo o argumento, a existéncia de empregos
ndo compensadores cria uma situacao critica, que é danosa ao individuo, a
organizacdo que o emprega e a sociedade em geral. (SAYLES e
STRAUSS, 1975, p. 41):

Pode-se concluir que, os esfor¢os para conduzir a empresa a um bom posto
de trabalho, sdo de certa maneira correspondidos com funcionarios melhores
capacitados e ligacGes trabalhistas mais tranquilas. Contudo, fornece poucos
estimulos e motivacdes ligadas diretamente aos funcionarios e dessa maneira néo
os estimulara para que seu desempenho seja excepcional. Assim, proporciona uma
resposta parcial ao problema de como motivar os trabalhadores eficazmente
(SAYLES e STRAUSS, 1975).
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Figura 3 — Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow. Fonte: ROBBINS (2002)

Maslow apontou o ato humano em cinco tipos de necessidades
motivacionais: fisioldégica, seguranca, social, estima e autorrealizacdo. Abraham
Maslow (1908 - 1970) publicou seu artigo, intitulado “Uma Teoria da Motivagéao
Humana” em Psychological Review, em 1943, com o objetivo de compreender o ato
humano, enfocando a motivacdo das necessidades. Esta ideia tornou-se popular

com o pseuddnimo “A piramide de Maslow” ou “piramide de 5 andares”.
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A primeira necessidade, a fisioldgica, é o fundamento basico e inegavel do
ato humano, como ar, comida, bebida, sono, abrigo e sexo. Sdo simplesmente as
necessidades para sobreviver e garantir a funcéo potencial do corpo humano.

A necessidade de seguranca é baseada no medo de algo “inseguro” como
desastres naturais, violéncia, guerra, crise social, etc. Essa necessidade motiva os
compromissos de proteger a n6s mesmos, como lei, seguranca pessoal, seguro,
salde e outros sistemas de manutencéo. a estabilidade.

A necessidade social, também conhecida como a necessidade de amor e
necessidade de pertencer, é usada para descrever o aspecto sentimental dos seres
humanos, que nos leva a demanda de amar e ser amado por um grupo
especifico. Comunicag¢do, amor, amizade, colaboracao, etc. entre pessoas em um
circulo social fazem com que um individuo se sinta pertencente a algo maior do que
ele préprio. Também reforga o ser humano para lutar contra a soliddo e superar o
estresse usando a forga da maioria, ndo importa quéo grande seja o grupo.

A quarta necessidade, a necessidade de estima, concentra-se no auto
respeito, ou autoestima (Maslow, 1943, p.372). H4 um conceito para descrever a
“necessidade de autoestima”, que vem de um lado apenas, o narcisismo. E t&o
absurdo quando alguém simplesmente sente respeito por si mesmo com base em
nada (ele apenas acha que ele recebe alguma coisa, mas na verdade ele ndo o
faz). Essa necessidade é absolutamente satisfeita quando e somente quando, o
respeito vem de um individuo ou grupo como um objeto do processo cognitivo. A
satisfacdo desta necessidade de autoestima, faz com que os seres humanos se
sintam valiosos e criam a motivagao, auto respeito, autoconfianca, quando 0s outros
reconhecem suas conquistas, 0 que 0 incita a perseguir 0s objetivos futuros na
realidade participando de seus potenciais centrais.

A autorrealizacdo € a mais alta necessidade na piramide de Maslow, que
sugere que um individuo tem a necessidade de perseguir seus potenciais desejaveis
e possuir algo que ele tem que ser,"o que um homem pode ser, ele deve
ser'(Maslow, 1943, p.373). Esta necessidade Ultima, € o nivel mais essencial do ato
humano, uma vez que se concentra no proposito principal que o homem, sem
duvida, significa ser. Um homem precisa se tornar um artista por causa do amor pela
musica ou pela pintura. Outro homem é inspirado para proteger as pessoas com
base na alegria de servir. Alguém mais € levado a voar para a lua por causa da sede

de descobrir um novo horizonte. Esse tipo de distin¢cdo é utilizado para distinguir um
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homem evoluido que tem uma inteligéncia natural avancada e capaz de se
questionar sobre si mesmo independentemente e tenta responder com eficicia e um
animal satisfatoriamente passivo com fatores cercados.

A piramide de Maslow aprecia as necessidades humanas de uma posicao
passiva em que a satisfacdo vem de fora e a satisfacio é o0 assunto da
consciéncia. Essa satisfacdo passiva pode ser separada em duas ideias: primeiro, 0
objeto - um individuo especifico - pergunta e exige suas necessidades de
satisfacdo; todos os elementos objetivos da sociedade e da natureza sustentam
suas ordens e, quanto mais apoio ele recebe, mais satisfacdo ele sentird. Em
segundo lugar, esses suportes externos se tornardo o espelho alheio do reflexo de
sua moral. Esse "espelho” corrompe seu ego no produto dos dogmas e regras da
sociedade, porque a sociedade é seu provedor global. Torna-se a medida de sua
moral, o julgamento de suas acdes e a puni¢cdo de seu fracasso. Neste caso, com o
papel do controlador que joga o0 jogo da maneira que ele tem que ser, ele se
corrompeu em um produto da producdo que fornece a ele quaisquer produtos
necessarios. Quem € o responsavel pela medicdo quando e como ele sente
satisfacdo? Ele mesmo. Ou seja, desde o comeco, ele ja exigiu dos estranhos sua
ordem ativa que ele deve ser. Assinou um compromisso simples de que continuaria
a encomendar a préxima refeicdo a partir de um menu sem fim. Quanto mais
elementos sdo exigidos para sentir-se  satisfeito, mais  dependéncia
tera. Obviamente, as necessidades que motivam o ato humano foram expressas
pelos seres humanos desde o inicio; no entanto, a satisfacdo que vem de fora é a
chave que faz com que os seres humanos se corrompam em seres alienigenas que

controlam e recusam “o puro propdsito da agdo humana”.

Um motivo divide-se, usualmente, em dois importantes componentes.
Primeiro, o termo impulso refere-se ao processo interno que incita uma
pessoa a acdo. O impulso pode ser influenciado pelo ambiente externo [...]
mas o impulso, propriamente dito, é interno. Segundo um motivo termina ao
ser atingido um objetivo ou obtida uma recompensa (MURRAY, 1971, p.20-
21).

A medicdo externa € bem clara atualmente. No momento, sabe-se
exatamente quem é uma pessoa rica, qual € a necessidade satisfeita ou como
satisfazer tais necessidades. Hoje, uma pessoa rica pode ser descrita como aquela

gue vive em bairros especificos; dirige determinadas marcas de carro ou moto; come
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restaurantes peculiares; usa marcas de roupas e joias e passa suas férias viajando
para locais de alto nivel; Uma pessoa satisfeita € aquela que tem seguro de vida e
saude com os melhores cuidados de saude e servicos de seguranca; ter também
um emprego decente com alto salario e um ambiente confortavel para desempenhar
suas atividades. Os seres humanos, tentam satisfazer suas necessidades atraves do
sistema de producdo, e entdo, este sistema se torna a medida medir o que é
satisfacao.

Este é o primeiro paradoxo da piramide de Maslow.

O segundo problema de seu conceito é a maneira como ele identificou as
necessidades humanas com 5 andares, em que, quando a necessidade inferior é
satisfeita, um individuo buscard o préximo nivel mais elevado de necessidades e

seguirad em frente para o nivel mais alto.

A satisfagdo no trabalho é um fator critico dentro do tema comportamento
organizacional. Necessita, portanto, ser compreendido, acompanhado e
trabalhado de modo a evitar os problemas potenciais da insatisfagdo que
podem vir a prejudicar a vida das organiza¢gBes. (DAVIS e NEWSTROM,
1992. p. 125).

As necessidades mais altas emergem e estas, ao invés de fome,
necessidades fisioldgicas, estdo satisfeitas, mais uma vez novas e ainda mais altas
necessidades emergem e assim por diante. Este é o significado das necessidades
humanas basicas estarem organizadas em uma hierarquia de relativa prepoténcia
(Maslow, 1943, p. 375).

A primeira satisfacdo é a base concreta para a segunda satisfacdo; o
segundo é o do terceiro e assim por diante. Entdo, o que acontece se todos o0s
elementos da piramide ja tiverem sido satisfeitos? Continuard a exigir mais e mais
mesmo as necessidades mais baixas ja terem sido saciadas como as fisiologicas e

as de seguranca.

Todos nOs possuimos ideias particulares sobre o que faz as pessoas

pulsarem de atividade [...]. Indagamos com frequéncia 0 que uma pessoa
quer o que poderé influencia-la, o que é importante para ela (MURRAY, 1971,
p.11-12).

Em muitos anos, a maioria dos pesquisadores da administracao, psicologos,
economistas, educadores, etc. idolatrava a hierarquia de necessidades de Maslow
para descrever o padrdo que os atos humanos geralmente movem através de

algumas motivacdes. No entanto, os atos humanos ndo podem ser localizados em
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algumas visdes fixas. As motivacdes fazem com que alguém faca uma acédo
especifica, 0 que levanta outra questdo com maior horizonte de pensamento sobre o
objetivo final e suas consequéncias, como a simpatia e a compaixao. Esse
entendimento pode mostrar a conexdo entre fildbsofos que viveram em tempos
diferentes, mas ainda tentam fazer a mesma coisa: descobrir a resposta para a
guestéao final dos seres humanos.

De acordo com Sampaio (2005), € preciso ficar atento ao que pode
acontecer quando a teoria de Maslow é adotada e posta em préatica como incentivo

para a politica de gestao.

Ha dois empregos possiveis. Um deles é acreditar na hierarquia das
necessidades a pirori — como pirdmide — e implementar inimeras ac¢des e
programas. Ndo chega a ser desastroso, mas a empresa perdera a
oportunidade de criar condigBes reais para aumentar a satisfacdo e o
comprometimento dos empregados. Outra situagdo € aceitar que a
motivagdo tem as diversas dimensdes apontadas por Maslow, que variam
da remuneracdo e da seguranca do emprego a realizacdo pessoal e a
aprendizagem das pessoas, e admitir que sua inobservancia pode criar
insatisfagcdo. Vista dessa forma, a teoria de Maslow é benéfica, pois ajuda
muito a entender o que necessitam e desejam os diversos colaboradores de
uma organiza¢do e como agir para motiva-los. (SAMPAIO, 2005, p.8)

7

No ambito da motivacdo, a teoria das Necessidades € uma das mais
populares, mas existem muitas criticas em volta dessa teoria, especialmente quando
se trata da rigidez dos niveis das necessidades, pois, para Robbins (2002), o
embasamento empirico para a proposta de Maslow é muito vago.

Bergamini (2008), defende que a teoria das necessidades de Maslow foi
totalmente aceita, mesmo que, irracionalmente, ganhou apoio em fatores
insuficientes de pesquisas empiricas. Seu fundamento e enunciado n&o foram
levados a testes de comprovacdo para que fosse testado sua integridade quando

colocada em prética.
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4. PESQUISA DE CAMPO

Para apresentar o nivel de conhecimento e importancia sobre o tema em
questdo, foi feita uma pesquisa com vinte funciondrios de uma empresa de

Cosmeéticos, localizada em Paraguacu Paulista - SP.

A pesquisa foi realizada de forma online pela internet via formularios Google,
apresentando pontos chaves do entendimento sobre a Motivagdo e o quanto a

mesma é utilizada pelos gestores dentro da organizacao.

4.1. CONSIDERACOES SOBRE A PESQUISA DE CAMPO

Pode-se analisar que os funcionarios conhecem e entendem a importancia da
Motivacdo como peca fundamental para seu desenvolvimento e estabilidade dentro
da organizacédo, pois ao observar a pesquisa vemos que todos, ou seja, 100% das

pessoas acreditam que a motivacdo € um fator essencial.

Outra questdo que pode ser evidenciada € o fato de 45% dos funcionarios nao
terem nenhum tipo de motivacdo em seu trabalho, isso nos mostra que a realidade

das empresas sao diferentes, e ndo € algo lindo e maravilhoso como na teoria.

No nosso meio, h4 muito o que praticar sobre este fator tdo essencial para a
sobrevivéncia das organizagfes, visto que 0 que as movem S&80 Seus recursos

humanos principalmente.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Varios aspectos importantes relacionados a motivacdo empresarial podem
ser destacados, assim como, o tipo de motivacdo comercial aplicada a uma equipe
de trabalho individual ou especifica, isso dependera da personalidade do gestor ou
do grupo e do sistema de crencas da empresa. A personalidade dos funcionarios
afetara diretamente o tipo de motivacdo que pode ser aplicada e como sera o
desempenho dos mesmos.

Do ponto de vista empresarial, isso indica a necessidade de modular o estilo
de gestdo e a definicdo de objetivos e incentivos, com base no nivel de satisfacédo
das necessidades dos colaboradores. Todos 0s possiveis elementos de contraste
entre o processo de desenvolvimento do trabalhador e o do contexto de negdcios no
gual ele esta incluido devem ser anotados. Este aspecto € um dos elos perdidos da
teoria de Maslow. O modelo de Maslow esta, de fato, fortemente centrado no
mecanismo de autodeterminacdo do individuo, tracando impulsos motivacionais
exclusivamente para fatores internos, ignorando a interacdo entre o individuo e o
ambiente externo. Outro aspecto € a rigidez do esquema que explica o
comportamento do individuo. Nao necessariamente um sujeito deve passar por
todos os niveis da hierarquia. Finalmente, a teoria de Maslow exclui que um
individuo possa ser conduzido por mais necessidades ao mesmo tempo, mesmo que
com intensidade diferente.

A motivacdo no ambiente corporativo € muito importante, pois € necessario
gue objetivos sejam alcancados e esses objetivos podem resultar mais facilmente de
equipes motivadas e envolvidas. Utilizar o mesmo modelo de motivacéo para todos
os funcionarios podera ser um erro, e causar danos imensuraveis, pois cada
individuo reage a estimulos diferentemente. Para que todos colaboradores se sintam
compreendidos e motivados, a motivacdo precisa ser realizada de diferentes
maneiras. E preciso respeitar o ser humano e sua espontaneidade, pois os seres
humanos séo diferentes. Na esfera empresarial ocorrem mudangas a cada momento
e com o passar do tempo os empregadores foram se ajustando criando a
consciéncia que uma boa estrutura, com tecnologias atualizadas é essencial para
promover a motivacao em seus funcionarios e manter a exceléncia na execucao das

tarefas. E importante manter a motivacdo elevada para que novas pessoas queiram
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se tornar funciondrios em novas empresas e esse fator cria um ambiente
competitivo, provem um funcionario mais produtivo, qualificado, mais responsavel
em relacdo a assuntos profissionais. A motivacdo empresarial pode ser descrita
como a forca e a vontade, que impulsiona os colaboradores a atingir suas metas de
maneira mais descontraida. Realizar um trabalho € alcancar sucesso. O
comportamento humano € movido pela motivacdo, através desse impulso € que
acontecem as descobertas, os fatores que facilitam a motivacdo, quais tipos de
elogios, presentes e quais incentivos funcionam mais efetivamente.

A informacédo tedrica neste campo, da motivacdo, € realmente necesséria
para aplicagdo na pratica. J& existem muitas teorias sobre motivagdo, onde
recomendacdes especificas foram desenvolvidas sobre o impacto nos empregados,
com vistas ao aumento da produtividade ou do lucro do trabalho.

Nesse campo de conhecimento, o assunto é frequentemente confundido
com estimulo. Beneficios sociais, beneficios, multas, punicdo por disciplina
disciplinar, tudo isso é apenas um incentivo. E, ainda assim, em todas as empresas,
nao apenas um sistema de motivacdo deve ser desenvolvido para os funcionarios,
mas também um sistema de incentivo para manter um padrao de vida adequado
para os funcionarios.

As vezes é dificil entender o que é motivagio, considerando a complexidade
do fenbmeno. Mas é muito importante chegar a um Unico termo para que a

divergéncia de compreensao nao prejudigue o objetivo final.
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APENDICE A — PESQUISA DE CAMPO

Sexo:

20 respostas

@ Feminino
@ Masculino

Vocé entende que a motivacao € um fator essencial para o seu
desenvolvimento na empresa?

20 respostas

® sim
® NEO

Quais os principais fatores que te motivam no trabalho?

20 respostas

Lideres que motivam 11 (55%)

Seguranca e Estabilidade
Financeira

Expectativa de Crescimento

Reconhecimento 15 (75%)

Flexibilidade (Para tomar
decisdes, inc..

Cultura Organizacional

18
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"Para que as empresas mantenham em sua estrutura organizacional
pessoas comprometidas, produtivas e,...ste na motivacao dos colaboradores?

20 respostas

@ Todos os meses

@ De trés em trés meses
@ De seis em seis meses
@ Nunca

Quais dos critérios a seguir, o gestor da sua empresa usa para motivar os
colaboradores?

20 respostas

@ Metas de Desempenho elou
Participacdo nos Lucros

@ Palestras, Cursos efou Capacitacies
@ Reconhecimento em Piblico
@ Nenhum
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