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RESUMO: Esta pesquisa relata as definicdes de empresa familiar, suas caracteristicas,
seus pontos fortes, pontos a desenvolver e como estas varidveis podem ou ndo ocorrer e
interferir no ambiente organizacional das empresas. Discorre sobre o que desperta a
motivacdo em um colaborador e as teorias motivacionais. A lideranca, as formas de se
liderar, a importancia de um lider para motivar os colaboradores. Traz o estudo de caso
de uma empresa, localizada nos bairros da Lapa e Vila Olimpia, em Sdo Paulo.
Apresenta a estrutura e as diretrizes da empresa quanto aos seus pontos fortes e fracos a
partir da aplicacdo de um questionario sobre a motivacdo, aplicado aos funcionarios e
demonstrado em gréficos que analisados permitem que se tracem sugestdes de melhoria
por meio de teorias justificadas cientificamente.
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ABSTRACT: This survey reports the definitions of family business, its technical
features, their strengths, and points to develop and which manner these variables may
or may not occur and interfere in the organizational environment of enterprises.
Discourse the awakening motivation in collaborative in addition to motivational
theories. The leadership, the ways to lead, the pin point of a leader to motivate staff
team. It brings the case study in a company, located in the neighborhoods of Lapa and
Vila Olimpia, Sao Paulo. Announces the structure and company guidelines, moreover,
their strengths and weaknesses from the application of a questionnaire on motivation
applied to employees and presented in graphs that analyzed, allowing to trace
suggestions for improvement through scientifically justified theories.

KEYWORDS: Family Business Management; Motivation and Organizational
Leadership; Optimizing Productivity.
1. INTRODUCAO

No atual cenario organizacional, as empresas estdo descobrindo a importancia
do bem estar social, emocional e profissional de seus colaboradores, e 0 quanto esses
atributos sdo importantes para obter a capacidade produtiva maxima de cada individuo.
Apesar de sua complexidade, as organizacdes se interessam cada vez mais pela mente
humana, e estdo provando que as mais antigas teorias motivacionais fazem sentido, uma
vez que, quanto mais se interessam pelo bem estar do colaborador, mais obtém
resultados. A palavra produtividade estd totalmente relacionada com bem estar. As
empresas estdo percebendo a importancia desses dois conceitos e se adaptam ao
mercado de acordo com o entendimento desse novo mundo. As empresas familiares,
assim como as grandes organizacGes, tém maior responsabilidade no que se refere a
motivacdo dos colaboradores. Apesar de serem estruturalmente menores do que as
grandes organizacOes, essas empresas tém papel fundamental na qualidade de vida
(fisica e emocional) dos seus empregados.

O objetivo geral da pesquisa é apurar o grau de motivacao dos colaboradores
de uma empresa familiar, analisando o quanto este fato é realmente importante e se isso
interfere diretamente nas atividades exercidas por eles. Os objetivos especificos sdo:
Diagnosticar possiveis problemas na empresa. Apontar as possiveis causas e
relacionamento com o trabalho desenvolvido. Averiguar a relagdo das necessidades
individuais de cada individuo com a motivacdo. Fornecer as soluces adequadas que
visariam melhorar a motivacdo e desenvolvimento dos colaboradores. Obter resultado

positivo, quanto as solucBes apontadas pela analise e aplicabilidade deste trabalho.
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Em um mercado cada vez mais competitivo cabe as empresas se destacarem
como motivadoras de seus colaboradores. Saber lidar com diferentes situacdes,
problemas que nem sempre envolvem o ambiente de trabalho e conflitos, sdo alguns
exemplos de como os gestores devem saber tomar atitudes quando colocados frente a
essas situacGes. Motivacdo no ambiente corporativo nem sempre esta ligado apenas as
recompensas e gratificacdes, porém estes sdo fundamentais para o trabalhador, ainda
mais em se tratando da analise de empresas familiares, em constante surgimento e
crescimento no Brasil.

Saber identificar os problemas que afligem as empresas familiares é um ponto
focal e importante para o desenvolvimento deste artigo; questdo essa, que se pretende
responder através das pesquisas bibliograficas, aplicando as diferentes teorias escolhidas
e pesquisa de campo, que visa entender a visdo dos principais envolvidos; a empresa e
seus colaboradores.

De fato, é cada vez mais desafiante entender o que motiva ou desmotiva um
individuo. Por isso, se faz necessario fazer uma pesquisa bibliografia diversificada e
rica, assim, compilando os dados levantados, analisando os fatos e concluindo uma
possivel hipotese que aponte 0 que poderia estar afetando a motivacdo e o

desenvolvimento dos colaboradores.

2. EMPRESA FAMILIAR

Segundo Macedo (2009), empresas familiares sdo empresas em que uma ou
mais pessoas de uma mesma familia exercem controle administrativo sobre o negocio,
atualmente cerca de 90% das empresas brasileiras sdo familiares. Geralmente essas
empresas sdo presididas pelo chefe da familia ou pelas geracbes seguintes as do
fundador, existem varios tipos de empresa familiares, cada qual com suas
particularidades e especificidades que as diferirdo das demais.

O fundador de uma empresa familiar tem senso empreendedor. “Um
empreendedor audaz, detentor de uma ideia e certa tecnologia, monta o seu negécio em
geral com o auxilio da propria familia e alguns poucos empregados” (GRZYBOVSKI e
TEDESCO, 1998, pg. 44). As empresas familiares sdo foco de alguns estudos, que na

maioria das vezes abordam aspectos que cercam as empresas € passam por temas como,
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o perfil dos socios e dos colaboradores, gestdo, criagdo, sucessdo, faléncia e outros que
cercam 0 ambiente organizacional familiar. O assunto tem sido vinculado na midia
como meio de oportunidade lucrativa.

Quando se fala em gestdo de empresas familiares, ha varias incdgnitas, pois por
ser dono do seu préprio negocio, esse administrador pode dirigir sua empresa de
maneira diferente dos métodos mais comuns do mercado, fazendo com que ela se
diferencie (no mercado) abrangendo um novo publico e aumentando sua popularidade.
Outro grande ponto das empresas familiares é a competitividade em torno do ramo que
juntamente com a gestdo diferenciada pode acarretar no sucesso dessas organizacoes.
Pode-se somar uma grande fatia a esse sucesso, 0 modo como o Administrador trabalha
o capital intelectual e atende ndo somente suas expectativas, mas também as
necessidades de seus colaboradores. E fato que um negdcio onde todos os colaboradores
estdo motivados, tende a ter maior sucesso. A gestdo de pessoas e implementacdo de
novas praticas, faz com que ndo somente a empresa prospere, mas também com que 0s
seus empregados sejam pessoas muito mais engajadas em suas atividades.

Conforme Grzybovski e Tedesco, (1998) essas organizacdes caracterizam-se por
compartilharem valores do negocio com valores da familia, agregando-os com valores
que sdo adquiridos com o tempo de relacionamento entre funcionarios e diretoria.
Caracteristicas que sdo encontradas nas empresas familiares visando buscar sempre o
melhor relacionamento organizacional para a preservacdo do nome da familia e da
marca diante da midia e de seus clientes que sdo 0 maior foco da empresa assim como a
qualidade de seus produtos e a satisfacdo do corpo familiar e de colaboradores.

Conforme Grzybovski e Tedesco, (1998) no mundo dindmico das empresas
familiares existem inumeros pontos que beneficiam e prejudicam a organizacdo
podendo influenciar nas relacdes e decisdes da empresa causando conflitos entre
familiares e integrantes ndo pertencentes a familia, como clientes e colaboradores.

Os pontos fracos mais comuns sdo 0s que surgem quando familia e empresa
entram em conflitos de interesse quanto a negdcios, finangas, controles e
Administracdo. Os pontos fortes por sua vez além de ajudarem no planejamento
auxiliam na imagem da empresa perante a sociedade. Esses sdo 0 comprometimento

pessoal dos integrantes da familia, a reputacdo valiosa da familia diante da sociedade,
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bom relacionamento e lealdade dos funcionarios, boa relacdo entre acionistas e
dirigentes externos, responsabilidade social visando maior fortalecimento da marca,
continuidade tanto da familia na direcdo como continuidade no ramo de atividades.
Todos os pontos tanto fortes, como fracos, sdo variaveis e podem ocorrer ou nao
em empresas familiares. A ocorréncia desses aspectos varia de acordo com o
relacionamento familiar e dos funcionarios, podendo ser positivo ou nao, interferindo no
desenvolvimento empresarial, na competitividade da empresa em seu ramo de atuacéo e

em resultados econdémicos.

3. MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Conforme BERGAMINI (1997, p. 24) “Acredita-se que a ligacdo do trabalhador
com a empresa seja um elo habitual”. Vale salientar que a motivagdo ¢ resultante de
fatores internos, de desejos e de necessidades individuais que cada pessoa, como ser
Unico busca concretizar. O meio externo as organiza¢6es ndo € origem da motivacao.

Logo, segundo Aguiar (1997), define que este conceito de motivacdo €
totalmente plausivel, ou seja, o colaborador s6 se sentira motivado a partir do momento
em que houver uma razio, um objetivo, algo a ser atingido. “A organizag¢do, enquanto
meio social, poderd facilitar ou barrar a realizacdo dos desejos e a satisfacdo das
necessidades” (AGUIAR, 1997, p. 270).

No entendimento de Giovanni (2009), a motivacdo perpassa, também, pelas
relacdes intra e interpessoais que sdo desenvolvidas dentro da organizagéo. Dificuldades
fazem parte da vida do ser humano e essas relagdes constituem-se num grande desafio
para a humanidade. Contudo, vive-se um momento em que urge indagar sobre as
finalidades do agir humano dentro das organizacGes e o que isso influencia nos
resultados. Com as informacGes descritas surge um novo segmento em que O
colaborador tem que aprender a ser corporativo e cooperativo e consequentemente
aprender a trabalhar em equipe. Desta forma o profissional de RH adquire forca e em
alguns momentos adquire conhecimento para elevar os processos de melhoria dentro
das organizagdes. Como aponta, ainda, o autor, as empresas estdo investindo na
formagdo continuada de seus funcionarios com o objetivo de desenvolver as
competéncias compativeis com as novas configuragdes do processo produtivo,

contribuindo na aquisi¢do de novos conhecimentos e na valorizacao do capital humano.
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Motivagdo tem o seu foco nos fatores internos ou externos a organizacédo e desta
forma, “como as acdes individuais nascem em diferentes niveis de profundidade do
psiquismo humano, possuem necessariamente um desencadeamento dinamico
qualitativamente diferente” (BERGAMINI, 1997, p.38). Assim ¢ identificado que
motivacdo intrinseca € um conjunto de fatores pessoais ligados diretamente ao individuo
e a motivacdo extrinseca remete aos fatores ambientais. Ambos estdo relacionados a
motivacdo de cada pessoa, direta ou indiretamente. Os fatores pessoais intrinsecos sao
aqueles onde o individuo € ligado a algum objetivo, as vezes sem nem mesmo saber
exatamente o porque. Analisando, pode-se imaginar que a pessoa avalie algo que a
motive, pelo simples fato de ser um possivel valor pessoal, como a pratica de esportes.
Os fatores ambientais extrinsecos sdo aqueles que auxiliam o individuo a ser levado a
atingir alguma meta através de algo objetivo, por exemplo, um elogio ou uma
recompensa. Neste caso, o fator ambiental auxilia na busca da motivagdo inicial em
realizar uma tarefa.

Resumidamente Ribas e Salim (2013) afirmam que a motivacao é sustentada por
ambos os fatores, intrinsecos e extrinsecos. Retomando o exemplo citado quanto a
pratica de exercicios, pode-se afirmar que uma pessoa é motivada intrinsecamente a
praticar exercicios fisicos, por conta dos resultados e valores pessoais, mas a0 mesmo
tempo obtém estimulos extrinsecos, como o ambiente, 0s elogios e a recompensa. Esses
dois fatores somados aumentardo a busca pelos objetivos pessoais do individuo,
aumentando sua vontade ¢ motivagdo. “Satisfacao no trabalho ¢ uma variavel de atitude
que reflete como uma pessoa se sente em relacdo ao trabalho de forma geral (global) e
em seus varios aspectos (facetas)” (SPECTOR, 2002, apud RIBAS e SALIM, 2013,
p.21). A motivacdo tem representado um ponto de equilibrio com as informacdes para
chegar a compreender melhor o comportamento dos colaboradores dentro da
organizacgédo de grande ou pequeno porte.

Com grandes ac¢des individuais e profundidade em diferentes niveis, para o
individuo entender, é feito um estudo diferente para cada caso, contudo o resultado dos
processos com foco no comportamento observado; é facil a explicacdo de como se
origina e de como pode ocorrer ndo podendo ser determinado dentro de uma so teoria.

As grandes e pequenas empresas precisam investir para entender como seu colaborador
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é motivado, identificando os diferentes aspectos da motivacdo, pois 0 que motiva um
ndo motivara o outro; ndo existem técnicas de motivacao, mas a partir de estudos pode-
se entender e aplicar pequenas agdes para buscar melhores resultados, verificando se é

algo interno (intrinseco) ou externo (extrinseco). (Ribas e Salim, 2013).

3.1. CONTROLAR VERSUS MOTIVAR
De acordo com Bergamini (1997), alguns pensadores descrevem que O
comportamento do colaborador possa ser adequado, planejado ou mudado de tal forma

que possa atingir o resultado esperado pela organizacéo.

As diferentes necessidades que coexistem no interior de cada um sdo
comparadas aquilo que também se denomina de desejos ou expectativas e
tem como origem caréncias dos mais diferentes tipos tanto no tocante ao
componente fisico, como ao psiquico da personalidade. (BERGAMINI, 1997,
p.31).

Tanto sendo acOes positivas quanto negativas como forma de punicdo que
constem no estatuto da empresa, as recompensas adquiridas apds um comportamento ou
resultado esperado determinam um feedback positivo, j& uma punicdo ou mesmo um
direcionamento mais forte pode ser utilizado como feedback negativo sendo mais eficaz
ap0s um comportamento inadequado porém, mais corretivo. O objetivo do colaborador
nas recompensas como forma de ser reconhecido, tem grande poder para determinar um
melhor desempenho. Por isso os estudos sobre motivagdo comentam que se deva evitar
a utilizacdo de feedbacks negativos em excesso para direcionamento dos objetivos.

Segundo STTER e PORTER (1983, apud BERGAMINI, 1997, p 39) “Assim,
estritamente falando, a teoria de reforcar ndo € uma teoria sobre motivacéo, porque, em
si mesma, ela nao diz respeito aquilo que energiza ou inicia 0 comportamento”. Assim ¢
possivel determinar se as descobertas de tais pensadores explicam muito sobre
comportamento humano nas organizacOes, determinando conhecimento a respeito da
motivacdo. Com todas as a¢des de alinhamento e cumprimento de metas, acaba sendo
verificado um comportamento tipicamente motivacional. Como afirmam MILHOLLAN
e FORISHA (1972, apud BERGAMINI, 1997, p.40) “A orientagdo comportamentalista

considera 0 homem um organismo passivo, governado por estimulos fornecidos pelo
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ambiente externo”. Neste caso, 0 comportamento humano representa simples respostas
aos estimulos ambientais, ndo havendo lugar para se pensar em automotivacao.

O uso confuso dos conceitos para o condicionamento e sobre motivacao, acaba
dando origem a um problema quanto ao verdadeiro entendimento sobre a necessidade
de energia interna para 0 comportamento humano.

Os objetivos motivacionais ou fatores de satisfacdo passam, assim, para segundo
plano, caso se transfira a ideia de atos instintivos, proposto por Bergamini (1997) para a
situacdo motivacional, torna-se viavel abandonar a postura que se considera motivacao,
sendo um fenémeno genérico e inespecifico, isto €, como se fosse um todo indivisivel.
Um dos conceitos mais frequentemente encontrados no campo das teorias que
privilegiam os instintos é o de impulso, termo utilizado para designar um tipo de energia
interior que leva os seres vivos a acdo (BERGAMINI, 1997, p.89).

Ainda segundo a autora, existe semelhanca das agfes instintivas, no
comportamento motivacional, onde as pessoas necessitam suprir seu estado de caréncia.
Isso sO acontecera pela busca do elemento complementar de contentamento, que
também é considerado como plano produtor. Num instante do encontro de necessidade e
elemento de satisfacdo correspondente, leva-se em consideracdo que tenha acontecido o
ato motivacional e, consequentemente se alcanca o estado de satisfacao.

No entendimento da autora, quando sdo abordadas as necessidades e a
motivacdo, é analisado o exame das diferencas individuais para se determinar e ter um
conhecimento mais objetivo do que se passa no momento com cada colaborador,
considerando que o colaborador tenha uma opcéao de caréncia ou de necessidade interna
que o faca ter uma conduta para alcancar certo objetivo, que caso ndo seja alcangado
n&o fara ocorrer o ato motivacional.

Em seu artigo “O mito da motivagao”, Archer (1990) explora de forma clara o
aspecto intrinseco da motivag¢do quando diz: “A mais profunda implicacdo aqui € que
ambos os comportamentos, tanto os condicionados como os incondicionados, exigem
alguma necessidade ativa intrinseca existente para energizar ou motivar 0
comportamento”. (ARCHER, apud BERGAMINI, 1997, p.92).
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Ele supbe uma compreensdo mais efetiva de motivacdo, conseguida apenas se
levada em conta pela dimensdo que faz parte das necessidades do individuo. Entre

satisfacdo e motivacdo, Bergamini relaciona as duas partes:

Apesar das dificuldades com pessoas enfrentadas pelas organizac@es, elas continuam
tendo que fazer face ao desafio de atrair sua méao de obra e criar condi¢cdes para que tais
pessoas ai permane¢am desempenhando com eficécia e satisfacdo as atividades que
fazem parte dos seus cargos. Além do mais, as empresas também se veem diante do
desafio de utilizar o potencial produtivo e criativo existente dentro de cada pessoa,
transformando-o em comportamento naturalmente espontaneo, oportunamente
construtivo e eficazmente inovador (BERGAMINI, 1997, pg. 25).

No entendimento de Bergamini (1997), é dificil se ter conhecimento daquilo que
se entende como motivacdo auténtica em caso de ndo ter em mente as exploracfes
realizadas, assim a teoria analitica oferece compreensdo do ser humano em suas
emogOes, em relagdo ao conhecimento do comportamento humano, seguia-se
principalmente a orientacdo ditada pela neurofisiologia para entender melhor as bases
sobre as quais se apoiavam os diferentes tipos de reacGes das pessoas observadas. Na
pesquisa coerente entre os fatos ja vivenciados pelo individuo, a analise tedrica chega a
descobrir a infancia como relevante e indiscutivel no desenvolvimento de suas
caracteristicas.

Verificando os estudos elaborados com os fundamentos de Freud, além de se
compreender os valores dos instintos e das emocdes, ocorre a descoberta do fator
conhecimento como sendo integrante do processo da motivacdo. A descoberta oferecida
pelos fatos passados criara um processo que podera facilitar ou dificultar os ajustes da

motivacao.

4. TEORIAS MOTIVACIONAIS

As Teorias Motivacionais abordadas nesta pesquisa sdo conceituadas e
entendidas como parte fundamental para o desenvolvimento da relacdo Motivacdo X
Colaborador, assim visando que se obtenha um parecer fundamental sobre a importancia
do tema abordado. As teorias de cunho motivacional estudam e apresentam fatores que
tentam explicar como as pessoas agem em relagdo a seu comportamento. Com base nos

pensadores abordados, busca-se aplicar as suas teorias no ambiente organizacional.
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4.1. TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

Conforme Aguiar (2005), Maslow foi psicélogo clinico e um dos pioneiros no
desenvolvimento da teoria das necessidades, trazendo enormes contribuicdes as
organizacOes. A teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow é sem davida, uma
das teorias da Motivacdo mais conhecidas. Esta teoria figura em dois pontos focais
principais: 1. As pessoas sdo organismos motivados pelo desejo de satisfazer
determinado tipo de necessidades; 2. Neste segundo divisor, Maslow acredita que
quando as necessidades do individuo ndo sdo atendidas, isto geraria um estado de
insatisfacdo e tenséo, fazendo com que este se comporte de maneira a tentar reduzir tal
tensdo, tentando recuperar o equilibrio perdido. Quando satisfeita a caréncia, esta perde
0 potencial e a forca motivadora que agiam sobre o individuo.

Com base nesses pontos, a teoria das necessidades de Maslow propunha a
existéncia de cinco tipos de necessidades, divididas em forma de pirdmide. Maslow
dividiu ainda as cinco necessidades em dois grandes grupos: necessidades de ordem
superior ou secundarias, e as de ordem inferior ou primarias. Necessidades de seguranca
e fisioldgicas sdo de ordem inferior, sendo as outras necessidades de ordem superior. O
que diferencia as duas ordens é que as de nivel superior sdo intrinsecas, enquanto as de
nivel inferior sdo extrinsecas, ou seja, para a organizacao suprir as necessidades de nivel
inferior € praticamente uma obrigac&o, pois dizem respeito ao salario, local de trabalho,
maquinas ou softwares, e outros.

Nas organizacdes em geral, motivar o colaborador através da satisfacdo das
necessidades de nivel inferior é simples. Porém as necessidades de nivel superior sdo de
dificil compreensdo para as organizacdes. Muitas vezes quando se supre uma
necessidade de nivel superior, outras aparecem facilmente, pois essas necessidades sao
infinitas. As organizacdes devem proporcionar um ambiente de trabalho propicio e
competitivo para que essas necessidades cheguem ao menos, proximo do almejado pelo
colaborador. A teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow tem recebido grande
aceitacdo por parte dos gestores, porém se se fizer uma investigacdo a fundo, se vera
que ela fica apenas na “teoria”, que na pratica, as organizacdes em geral ainda nao

fecharam os olhos para o cifrdo, ou seja, o dinheiro, e que o colaborador ainda é visto
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como robd, estando ali apenas para gerar lucros, e caso isso ndo ocorra, a punicao, ou

feedback negativo é o primeiro passo que a empresa toma em relacdo ao individuo.

Figura 1 - Teoria das Necessidades de Maslow
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Fonte: AGUIAR, 2005, p. 357.

Conforme a figura 1, sobre a Hierarquia das Necessidades de Maslow e sua
definicdo; as Necessidades Fisioldgicas sdo relacionadas as necessidades do organismo,
e sdo as principais prioridades do ser humano. Entre elas estdo respirar e se alimentar.
As Necessidades de Seguranca envolvem a estabilidade basica que o ser humano deseja
ter. Por exemplo, seguranca fisica, seguranca de recursos financeiros, seguranca da
familia e de satde. Um beneficio como assisténcia médica € um dos exemplos que pode
ser aplicado na empresa. As Necessidades de Amor ou Sociais surgem ap6s as duas
primeiras categorias serem supridas e o individuo passa a ter necessidades relacionadas
a atividade social, como amizades, aceitacdo social, suporte familiar e amor. Esta
necessidade é particular para cada individuo, porém na empresa diz respeito ao trabalho
em equipe, por exemplo. (SOUZA, 2014). As Necessidades de Status e Estima, indicam
que todo ser humano gosta de ser respeitado e bem visto. Ser reconhecido como uma
pessoa competente e capaz. Em alguns casos pode levar a exageros como arrogancia e
complexo de superioridade. E preciso ter cautela. Promogdes em geral, podem suprir
esta necessidade. As Necessidades de Auto Realizagdo sdo necessidades instintivas do
ser humano. Todos gostam de sentir que estdo fazendo o melhor com suas habilidades e
superando desafios. As pessoas neste nivel de necessidades gostam de resolver

problemas, possuem um senso de moralidade e gostam de ajudar aos outros. Suprir esta

REMIPE- Revista de Micro e Pequenas Empresas e Empreendedorismo da Fatec Osasco
V. 1, N°2, jul.-dez. 2015. 248



nnnnnn

REMIPE 'Z/_/'-"Fatec

necessidade equivale a atingir o mais alto potencial da pessoa numa organizagao,

conforme Souza (2014).

4.2. TEORIA DAS NECESSIDADES DE HENRY MURRAY

A teoria de Murray sobre as necessidades manifestadas define as necessidades
como preocupagdes recorrentes com determinadas metas ou situagdes finais. Murray
desenvolveu esta Teoria na década de 30, com auxilio de um grupo da Harvard
Psychological Clinic. Conforme Bergamini (1997) cada necessidade é composta por
dois elementos. O primeiro diz respeito a ordem qualitativa, representada pelo objeto
para o qual a necessidade esta voltada. O segundo descreve a intensidade ou forca da
necessidade daquele objeto particular. Ao contrario de Maslow, Murray considerava que
as necessidades eram aprendidas e que nada tinham a ver com a genética. Ainda
conforme Bergamini (1997), as necessidades listadas por Murray ndo estavam
organizadas de maneira hierarquica, ao contrario da Teoria de Maslow. Dentro dessa

concepcao, o individuo poderia possuir mais de uma necessidade ao mesmo tempo.

4.3. TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

David McClelland (1917-1998), conhecido psicélogo, estudou a relagdo entre
necessidades e comportamento desde o final da década de 1940. De acordo com Aguiar
(2005), McClelland criou sua teoria de necessidade de realizacdo, onde relata que o
individuo se realiza naquilo que faz e ndo na recompensa que recebe. Portanto, isso
justifica o individualismo e egoismo do individuo, pois quando almeja alcancar seus
objetivos, ndo mede esfor¢os. Ele cita que tudo se justifica, @ medida que o individuo se
realiza. Ap0s estudos realizados, inclusive no Brasil, com adolescentes e com grupos de
executivos de diferentes culturas, McClelland defende que o individuo tem necessidade
de realizagdo, de poder e de afiliacdo em graus diferentes. Segundo ele, pessoas que tem
necessidade de realizagdo, rendem mais em determinadas situagfes. Aguiar (2005)
apresenta as descricbes de cada uma das necessidades expostas na Teoria de
McClelland, a Necessidade de realizacdo é o impulso de lutar pelo sucesso, de alcanca-
lo, de exceder e de se sair bem em relagdo ao que é padronizado. Na Necessidade de

poder os individuos estabelecem como metas e objetivos pessoais o alcance do poder,

REMIPE- Revista de Micro e Pequenas Empresas e Empreendedorismo da Fatec Osasco
V. 1, N°2, jul.-dez. 2015. 249



REMIPE 7_//J‘Fatgg

os padrdes de sua realizacdo pouco importa para eles. E na Necessidade de afiliacdo os

individuos necessitam de relagdes interpessoais, proximas € o mais amigaveis possivel.

5. LIDERANCA
Segundo conceitos de varios autores, Souza destaca em seu artigo:

Lideranca € um tipo de relacionamento de poder caracterizado pela percepcao
dos membros do grupo no sentido de que outro membro do grupo tem o
direito de prescrever padrdes de comportamento na posi¢cdo daquele que
dirige, no que diz respeito a sua atividade na qualidade do membro do grupo
(SOUZA apud JANDA, 1960, p. 35).

Para Ferreira, Reis e Pereira (2011), Lideranca vem de uma caracteristica de
capacitacdo da melhor escolha. Isso auxilia na flexibilizacdo em tomadas de decisfes
que sdo apoiadas por todos dentro do grupo. “A lideranca se refere a qualidade do
comportamento dos individuos, através do qual eles guiam pessoas ou suas atividades
em esfor¢o organizado”. (BARNARD, 1962, p. 82 a 83 apud FERREIRA, REIS e
PEREIRA, 2011). Determinar uma consolidada lideranca vai depender de trés fatores
essenciais: o individuo, seus seguidores e as condi¢cdes nas quais elas acontecem no
ambiente. Dessa forma, executar o papel de lider deve-se ao entendimento nas
organizacges, seus colaboradores, que fazem parte delas e as interacdes pessoais que
podem estimular os melhores resultados em sincronia de todos.

A lideranca se define em praticar 0 comando com as pessoas, enguanto
motivagdo ¢ uma “espécie de energia psicologica ou tensdo que pde em movimento o
organismo humano, determinando um dado comportamento” (PEREIRA 2008). Entao
ele entendeu que os dois juntos significam uma acdo de gerenciar os colaboradores,
buscando esse esforco e aplicando de forma pessoal e em beneficio préprio e mutuo,
inserido num determinado grupo. Todos os lideres tem o grande desafio de manter essas
pessoas motivadas, sabendo que sua gestdo dependera de uma analise ambiental de cada
um, respeitando suas diferencas ou da equipe, através de seus pontos fortes, fracos e de
suas oportunidades, ameacas (SWOT). Quanto mais a gestdo estiver informada sobre as

ferramentas de mercado (treinamentos, palestras, bibliografias entre outros) e souber
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como aplicé-las a seus colaboradores, maior sera a chance de se conseguir 0 SUCesso nos

resultados almejados.

As caracteristicas de um lider gestor de empresa familiar sdo elencadas dessa forma:
Demonstram ser poderosos e fazem notar e transcender essa dimenséo de poder. - Criam
uma zona de protecao contra aqueles que atacam o seu poderio atravées de penalidades. -
Protegem-se de qualquer oposicao interna ou externa a fim de obterem maior coesdo do
grupo. - Exigem absoluta lealdade a suas ideias e conceitos por parte do grupo
(empresarial e familiar). - Valorizam somente as suas virtudes e negam seus defeitos. -
Definem-se como portadores de uma Unica verdade, constituindo-se na garantia da
continuidade da empresa. - Eliminam ou diluem a interacdo com outros grupos, fato que
reforca suas. - Caracteristicas negativas e gera maiores distor¢des na sua percepcao da
realidade. - Aplicam um regime ad hoc de prémios e castigos para influenciar melhor o

grupo, oferecendo métodos objetivos de avaliacdo de desempenho (GRZYBOVSKI e
TEDESCO, 1998, p. 49).

Como Gil (2001) em um mundo tdo competitivo e cada vez mais concorrido,
exige-se cada vez mais altos indices de motivacdo dos colaboradores, visando o
crescimento da empresa e do colaborador, pois desta forma podem-se desenvolver
lideres capazes de atender a alta gestdo. Como as empresas estdo visando e valorizando
0 comprometimento de seus colaboradores j& que s@o cada vez mais convidados a fazer
parte do desenvolvimento de solucBes, é nessas pessoas que as empresas tendem a
investir. A motivagdo por sua vez é a chave para buscar e desenvolver o
comprometimento de seus liderados; pensando como empresa € muito mais facil
conseguir pessoas capazes do que pessoas comprometidas; se se observar como a
rotatividade no mercado esta cada vez mais alta, por esse motivo é que de fato se
identificam certos fatores que podem motivar o colaborador a permanecer na empresa e
buscar seu crescimento profissional. Gil (2001) relata que com técnicas aprimoradas de
motivacdo, Vvé-se que a motivacdo é um estimulo a fazer diferente ou superar
expectativas, sendo claras as metas e o colaborador sabendo onde pode chegar, é um
fator de diferencial para ser um motivador ou motivado, 0s seres humanos sdo
motivados tanto no profissional quanto no pessoal quando tém alguma meta a ser
atingida ou algum destino que prefiram. O autor, observa que para Freud “boa parte da
motivagdo humana localiza-se abaixo do nivel da consciencia conforme a analogia do
Iceberg apresentada por ele” (GIL, 2001, p. 202).
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6. ESTUDO DE CASO

A empresa pesquisada situa-se em Sdo Paulo, Capital, nos bairros da Vila
Olimpia e da Lapa, atua na area de franquias, onde comercializa grandes marcas, de
varios segmentos diferentes, atendendo investidores interessados em montar seu proprio
negocio. A empresa dispde de equipe de colaboradores, divididos nos dois locais de sua
instalacdo, que por sua vez, atendem de forma préatica os investidores. Na Vila Olimpia,
a empresa normalmente atende investidores que vem de outros Estados, por estar
localizada proxima ao aeroporto. O diferencial desta filial é ter um showroom instalado
dentro da empresa, onde os investidores podem se imaginar em seu préprio negocio,
além de entender melhor as instalagdes e padrées da mesma.

Na filial da Lapa, atendem os investidores que residem em S&o Paulo e buscam
praticidade, localizacdo e rapido atendimento. Nesta filial encontra-se a maior parte dos
colaboradores, além de possuir uma estrutura mais completa. A estrutura organizacional
da empresa é composta pelos diretores, além dos colaboradores, distribuidos entre
Recursos Humanos, Suporte, Tecnologia da Informacdo, Comercial, Financeiro,
Recepcao e Atendimento.

Nas reunides com o diretor da empresa pesquisada atendeu e orientou esta
pesquisa, apresentando a estrutura das unidades, departamentos, modo de trabalho,
politicas etc.. Observa-se que os setores de vendas representam cerca de 60% da
estrutura total da companhia. O primeiro atendimento, as negociacdes, visitas e
apresentacdes das propostas sdo realizados pelo setor de vendas, que conta com suporte

das demais areas da empresa para que se concretizem 0s negdcios.

6.1. METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada a fim de identificar o clima organizacional da empresa,
além de verificar os pontos fortes e fracos da organizacdo, no que tange a um ambiente
motivado. Apds visitas técnicas nas unidades, com supervisdo do diretor, entendeu-se o
negocio da empresa e desenvolveu-se o questionario aplicado, que tem o propoésito de
colher e consolidar a visdo dos colaboradores da organizacdo. Durante dez dias, entre 0s

meses de agosto e setembro de 2014, os componentes desta pesquisa estiveram na
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empresa, visitando as duas unidades fisicas instaladas em S&o Paulo, nas regides da Vila
Olimpia e Lapa. Responderam ao questionario 63 colaboradores (Adendo A).

Nenhum dos colaboradores foi obrigado a responder, sendo que ndo foi
registrado o nome ou qualquer outra informacao que identifique o entrevistado, portanto
foi garantida a confidencialidade e os procedimentos éticos. O nome da empresa nao foi

divulgado para garantir a confidencialidade.

6.2. RESULTADOS DA PESQUISA

Foram Entrevistados 63 colaboradores de um total de 74 funcionarios
operacionais.

Conforme a pesquisa pode-se observar que:

o O nivel de contentamento dos colaboradores em relacdo as suas
responsabilidades na empresa, sendo que mais da metade dos entrevistados (52%)
acreditam que seu trabalho contribui para o crescimento da empresa, mas 45% sentem-
se pressionados para realizar suas tarefas.

o Em relacéo a realizacdo profissional, 65% destacam estéo satisfeitos com
sua ocupagdo e 70% se sentem seguros para continuar na empresa. Os resultados
positivos sdo excelentes para a empresa, pois funcionarios engajados e satisfeitos,
tendem a produzir mais.

o Em relacdo a comunicacdo, 11% dos colaboradores considera que a
empresa ndo se comunica de forma correta. NUmero este que pode ser visto como
relativamente alto, analisando a questdo importante em confronto com o0s
relacionamentos interpessoais internos. Este é um fator importante para o sucesso da
empresa, pois uma boa comunicacgdo pode gerar melhores resultados. .

o Ao analisar a visdo de futuro dos colaboradores em relagcdo a empresa,
76% dos colaboradores considera que ha oportunidades de crescimento, com um
resultado satisfatorio e 66% considera que a empresa oferece ferramentas para o
desenvolvimento profissional.

o Ha numeros de aceitacao relativamente altos quanto a visao de aptidao do

superior imediato 55%. H&, porém, 23% que optaram negativamente, outros 22%
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afirmaram ndo ter opini&o. Nas visitas, percebeu-se que os colaboradores tém medo dos
gestores, quando estdo sob presséo, fato este que pode estar ligado as metas de vendas.

o Sobre a comunicagdo entre colegas de trabalho, as respostas ndo foram
positivas. Quando houve conversas com alguns colaboradores, estes reclamaram gque 0s
departamentos administrativos, se reportam a eles de forma brusca, como se fossem
melhores por causa de sua posi¢do. Para atendé-los estabeleceram até mesmo regras,
como horarios e datas propicias.

o O panorama sobre a valorizacdo profissional demonstra que a maioria
dos entrevistados entende que a empresa reconhece os bons funcionarios. Fator este,
preponderante para o crescimento pessoal e profissional dos colaboradores, comparando
com a motivacdo dos funcionarios, que se sentem valorizados e estdo satisfeitos com a
empresa, 0 que pode tornar o ambiente agradavel e produtivo.

o A éarea de Treinamento e Desenvolvimento é bem aceita pelos
colaboradores, sendo que grande parte deles esta satisfeita com a forma como a empresa
lida com o desenvolvimento dos colaboradores em relacao a aprendizagem técnica.

o Os colaboradores reclamam das condicGes de trabalho em relacdo a
temperatura. Eles consideram que, por vezes, o local é muito frio ou muito quente, ndo
chegando a uma temperatura agradavel que fique a gosto de todos. Isso ocorre por conta
da regulagem do ar condicionado. Quanto a higiene, disseram que a limpeza dos
banheiros as vezes ¢ precéria, acumulando lixo e ficando horas sem a devida limpeza.

o Existe uma parcela consideravel que gosta de trabalhar na empresa (64%)
e que 60% indicaria um conhecido para trabalhar na organizacdo. Este fato com certeza
agrega valor a imagem da empresa, principalmente no ramo onde atua, que conta com
poucos concorrentes.

o Referente aos beneficios; foram abordados dois deles na pesquisa: cesta
bésica e refeicdo oferecida no local de trabalho. Os produtos da cesta basica tém uma
Otima aceitacdo, quase todos estdo muito satisfeitos. Outro ponto analisado foi em
relacdo a comida servida, que os colaboradores contam com o beneficio de vale
refeicdo. Cabe ressaltar que as refei¢cfes s@o servidas por empresa terceirizada,
contratada para atender esta demanda.
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o A maioria dos colaboradores ndo se sente seguro para efetuar as vendas.
Esse fato ocorre devido a vasta gama de produtos e servicos oferecidos, pois mesmo
sendo treinados para efetuar vendas de determinados produtos, sdo obrigados a vender
todos os produtos da carteira, ndo se tornando especialistas em apenas um tipo de
franquia ou servico. Também alegaram que nao possuem o devido suporte para realizar
as transagdes de vendas, com um sistema de banco de dados lento que impacta no

rapido atendimento.

7. ANALISE E DISCUSSAO

Para motivar € preciso identificar o que motiva cada pessoa. Apesar de algumas
respostas negativas; conforme demonstram os resultados da pesquisa, a empresa
demonstrou algumas qualidades, como o suporte e incentivo aos seus colaboradores,
oferecendo boas condi¢bes de trabalho. A motivagdo dos colaboradores na empresa
comeca primeiramente com o respeito entre os colegas de trabalho, constatacdo que se
notou nas visitas realizadas a empresa, além da analise das respostas obtidas por meio
das respostas dos questionarios. Por isso, € necessario que o departamento de Recursos
Humanos tenha controle quanto a essa situacdo, inovando a maneira de gerir pessoas e
reter talentos, oferecendo cada vez mais, melhores condi¢es de trabalho. Mesmo
constando do questionario aplicado, apenas em duas perguntas especificas e diretas
foram recebidas algumas reclamac@es apontadas pelos colaboradores do departamento
de vendas, as quais dizem respeito ao método de atendimento e venda inicial, onde ndo
existe uma definicdo de equipe especifica para cada tipo de franquia. O vendedor que
atender a ligacdo, independentemente de ser ele ou ndo o representante daquela marca, é
o0 responsavel por vendé-la, efetuando o atendimento de praxe. Isso torna o processo de
venda inicial realizado via telefone, uma atividade ndo atribuida a um especialista, pois
a equipe embora atenda todas as areas e tipos de franquias, ndo possui um colaborador
dedicado apenas aquela venda da marca procurada pelo possivel cliente.

Procurou-se entender o motivo pelo qual este tipo de atendimento é utilizado na
empresa e segundo o diretor isso ocorre ha cerca de 10 meses, em fase experimental por
conta de problemas no passado, ocorridos com este departamento especifico de vendas.
Tal problema baseia-se no fato de que antes o atendimento era realizado por vendedores

treinados apenas para atender uma marca especifica. Contudo, embora o atendimento
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fosse feito de forma eficaz, nem sempre, independente da vontade do vendedor, ele
conseguia atender os investidores de forma eficiente, pois por diversas vezes, 0
investidor o buscava e por motivos da propria empresa, eles estavam fora, realizando
atendimento externo, auxiliando outros possiveis franqueados ou em reunides. Portanto
tal mudanca, segundo o diretor, foi necessaria, em seu ponto de vista, visando o
atendimento agil e eficaz da empresa para com os possiveis franqueados.

Adotou-se, ainda, esta nova medida, que todos os vendedores atendam todas as
marcas, pois assim acredita-se que os investidores ficam satisfeitos em ser atendidos
prontamente pelo vendedor que estiver de plantdo. Conforme anteriormente destacado,
de todos os setores visitados, 0 que mais apresentou resultados negativos é o de vendas,
por conta do problema anteriormente apontado, logo este departamento pode ser uma
area que necessite de ajustes em seus processos.

A empresa tem boas intencdes, realiza periodicamente treinamentos, palestras
motivacionais, workshops, além de possuir uma excelente politica de comissdes e
prémios as equipes que mais se destacam. Também realiza festas esporadicas, como por
exemplo, para os aniversariantes, sempre na Ultima sexta-feira do més que € dedicada as
festas da equipe. Presenteia os colaboradores em datas especiais como dia dos pais, dia
da mulher, dia das maes, Pascoa, Natal etc. Qualidade de vida envolve o bem estar
fisico, mental, psicoldgico e emocional, além de relacionamentos sociais, com familia e
amigos, saude, educacdo, poder de compra e outros fatores. Para motivar, acredita-se
que acdes simples, porem cuidadosas, auxiliam o envolvimento e comprometimento de

toda a equipe.

7.1. RESPONSABILIDADES

As responsabilidades na empresa compreendem o nivel de trabalho que é
executado diariamente, a qualidade e a importancia que esse trabalho traz para a
organizacdo. Todo trabalho é importante, caso contrario, a empresa ndo pagaria por ele.
Entende-se que quando o colaborador esta insatisfeito com suas tarefas, primeiramente é
porque ndo se identifica com elas e em Gltimo caso, porque seu gestor esta falhando na
hora de orientar o que deve ser feito ou controlando as atividades. O colaborador passa a

maior parte do tempo na empresa e por isso costuma-se dizer que é sua segunda casa.

REMIPE- Revista de Micro e Pequenas Empresas e Empreendedorismo da Fatec Osasco
V. 1, N°2, jul.-dez. 2015. 256



REMIPE 7_//J‘Fatgg

Por isso a comunicacao entre as pessoas da organizacdo deve ser saudavel, a ponto do
colaborador se desligar de sua vida pessoal enquanto trabalha; produzindo da melhor
maneira possivel. As pessoas ao ingressarem em uma organizacao, sonham um dia, em
ter sucesso e reconhecimento. A carreira é a sustentacdo para o desenvolvimento do
bom trabalho. Os individuos querem ser bem sucedidos, ou ao menos estar contentes
com sua posi¢do na empresa. Quando isso acontece a empresa ganha prestigio por parte
de seus colaboradores e estes desenvolvem mais e melhor seu trabalho por conta da
valorizagéo existente na organizacao.

Da mesma forma que o relacionamento entre os colegas de trabalho, o
relacionamento com a supervisdo deve ser saudavel. E dificil uma organizacdo se
sustentar, quando ela é dominadora. E necessario haver respeito matuo, consideracio e
apreco por parte de todos, para que o ambiente de trabalho seja saudavel e produtivo.
Treinar e desenvolver colaboradores € suprir suas caréncias em relacdo ao trabalho ou
buscar de forma clara e objetiva o aprimoramento das tarefas. O Departamento de
Recursos Humanos esta bem preparado para atender aos requisitos de treinamento e
desenvolvimento. As palestras, cursos e treinamentos oferecidos sdo bem aceitos e
refletem o bom desempenho aos colaboradores. E claro que também é um quesito que
sempre serd alvo de questionamentos e descontentamentos, mas pode-se verificar que é
bem administrado pelo Departamento de Recursos. A empresa, embora com pouco

tempo no mercado, €, hoje, uma organizacdo competitiva e em constante crescimento.

7.2. PREPARAQAO E PROPOSTA PARA IMPLANTAC}AO DE SALA DE
JOGOSE TV

Apoiado na ideia de melhorias ambientais para a empresa e de acordo com o
trabalho estressante trazido pelas pressdes de resultados e vendas, sugeriu-se a criacao
de uma sala, onde seria disponibilizada uma estrutura para os funcionarios descansarem
p6s-almogo ou em um momento de estresse, com disponibilidade de televisdo, revistas,
jornais, café e 4gua. Hoje a empresa conta com um excelente espacgo na regidao da Lapa,
em predio préprio, o que facilitaria a implantacdo deste espaco. Nas visitas percebeu-se
que o setor de vendas € 0 que mais sofre pressdo e para tanto, necessitaria de atencédo

especial. Fato este facilmente comprovado quando se nota que o grande responsavel
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pela prosperidade da empresa € este departamento. E importante que o RH dé énfase ao
colaborador, deixando-o0 a vontade para expor suas ideias e propor melhorias. Os
esforcos necessarios agora renderdo grandes frutos no futuro. Investir no colaborador
nada mais é do que cuidar das financas e do futuro da empresa, pois sdo eles 0s
responsaveis diretos pela prosperidade de qualquer organizacdo, por isso sua
importancia é enorme. Continuar investindo em treinamento e desenvolvimento é acima
de tudo necessario. Este € um ponto forte da empresa e ndo pode deixar de ser medido e
monitorado. Sabe-se que 0 conhecimento gera respeito, quanto mais valorizados nesta
parte, mais os colaboradores terdo argumentos para melhorar 0s processos e contribuir

com sugestdes criativas.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Motivar é nada mais do que sustentar, dar motivo, dar ideia de movimento. A
Organizacdo precisa motivar o0s colaboradores, que sdo 0s principais responsaveis pelo
sucesso da empresa. Motivados pelo universo empresarial, apos alguns estudos sobre
qual tema escolher para escrever este artigo, deparou-se em meio as buscas com o tema
motivacdo em empresas familiares, o que instigou o fato de descobrir se este tipo de
situacdo interferiria diretamente nos funcionérios da empresa, por se tratar de empresa
familiar, ou seja, na relacdo funcionario-empresa.

A empresa trabalha de acordo com os padrdes motivacionais em que acredita.
Conforme o resultado do questionério aplicado na empresa, foi notado que a maioria
dos colaboradores esta satisfeita com a atuagdo da mesma, no entanto, hd um aspecto
que ndo agrada a todos os colaboradores, que € o sistema de atendimento aos
investidores interessados nas franquias da rede.

Com a pesquisa de clima organizacional, foi possivel fazer um levantamento
significativo, onde se pode diagnosticar que faltam alguns pequenos ajustes que talvez
possam contribuir com um melhor ambiente para todos. Por meio da pesquisa e com
auxilio dos materiais bibliograficos e estudo de caso, pode-se responder e atender aos
objetivos gerais e especificos deste artigo. A maior dificuldade encontrada foi quanto ao
problema central, que trata do setor de vendas. De acordo com a conduta da empresa
escolhida para se executar a pesquisa de campo, os interessados entram em contato com

ela e o atendimento € feito prontamente, pelo colaborador de vendas disponivel no
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momento. Apds varias conversas com o diretor, a fim de entender de fato o
funcionamento desse departamento, e como se poderia auxilia-los no seu
desenvolvimento e melhorias e ap6s o término das pesquisas e da compilacdo de
informac0es, pode-se desenhar de forma satisfatoria, algumas sugestGes que visam
ajudar o departamento e automaticamente a empresa e 0s colaboradores.

Ap0s as pesquisas, somadas ao estudo de caso, pode-se dizer que a gestdo de
empresas familiares € um grande mito a ser estudado, pois ser o dono de seu proprio
negécio faz com que se modifiquem os ensinamentos adquiridos em anos de estudo ou
de experiéncia. Afirmar que a empresa familiar é diferenciada pela gestdo é uma
afirmacdo certa, pois seus administradores seguem mais seus instintos do que o
aprendizado obtido e isso as faz bem sucedidas.

Os colaboradores acreditam que se cada um, fosse responsavel por uma marca
especifica, aproveitariam melhor o atendimento; e com exclusividade, atenderiam
melhor o investidor e se esforcariam mais. Indagados se ja tinham proposto uma
solucdo, ou proposta diferente ao responsavel pela empresa, para sanar este desconforto
e melhorar a producdo na area de vendas, a maioria dos colaboradores informou que a
devolutiva, é que ndo é possivel individualizar os atendimentos, pois em muitos
momentos, determinado gerente ndo esta presente na empresa, entdo geraria um
desconforto ao investidor, fazendo-o aguardar até o gerente especifico da marca de
interesse, estar disponivel para atendé-lo e gerar assim um déficit de atendimento e
espera indesejavel, para com o investidor.

A escolha das varias Teorias sobre Motivacéo se fez necessaria para identificar a
relacdo direta que se encontra no fato de a empresa ser dirigida por membros de uma
mesma familia. Até que ponto, essa questdo interferiria no bom andamento da empresa,
ja que se da pelo fato desta palavra estar relacionada também a fatores pessoais, ou seja,
buscar informacBes que visassem proporcionar respostas referentes a até que ponto a
motivacdo na empresa interfere nas agdes dos colaboradores dentro e fora dela. Com
base nos estudos da piramide de Maslow para definir o arcabouco do trabalho, buscou-
se explanar o processo que descreve as necessidades que cada individuo tem de sanar as
inferiores, para depois passar para as superiores, ou seja, como é entendida a palavra

motivagédo para colaboradores de determinada empresa, neste caso familiar, em relagdo
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a sua vida e necessidades pessoais e profissionais, baseado em grandes teéricos como
Maslow e Herzberg.

De acordo com a teoria de Herzberg, a aplicacdo de um de seus fatores, no caso
0 motivacional, muito contribuiria para solucionar as divergéncias que a empresa vem
sofrendo, segundo os colaboradores, pois de acordo com os fatores motivacionais, 0
bom andamento da empresa na area de vendas, se da pelos fatores principais, que sdo o
ambiente propicio para a realizacdo das tarefas, o aprimoramento dos colaboradores e o
designio de materiais necessarios a realizacdo do trabalho. Desta forma, o vendedor
poderia atender o cliente em qualquer horéario do dia via video conferéncia, Skype,
mensagens e etc. Para tanto, é necessario que a empresa forneca notebooks, telefones e
eventuais materiais necessarios, para que o trabalho seja realizado.

Referente aos estudos realizados, acredita-se que a aplicabilidade dos fatores
motivacionais de Herzberg na Empresa contribuiria muito e seria de grande ajuda para a
relacdo funcionério-empresa, pois com as condi¢cdes necessarias citadas por Herzberg,
aplicadas a empresa, se sanaria o problema do qual os funcionarios se queixam e todos
poderiam atender os clientes especificos de suas marcas com maxima eficiéncia e de
acordo com os materiais disponibilizados pela empresa. Considerando que a empresa
que esta disposta a crescer e ser cada vez mais competitiva, pode-se prever que o plano
de melhorias em caso de aplicagdo, traria resultados positivos & empresa, agregando
maior valor a marca e trabalhando o lado pessoal do colaborador de um modo que
ocorreria uma grande valorizacdo e reconhecimento de cada um deles. De acordo com
as hipdteses levantadas neste artigo, que giram em torno das teorias de Maslow e
Herzberg, em caso de aplicacéo por parte da empresa, se teria em tese, os colaboradores
mais valorizados e bem quistos, automaticamente aumentando a produtividade da
empresa. Ndo que a empresa ndo os valorize, mas certamente teriam um maior
reconhecimento e condigdes de trabalho mais adequadas. Para isso, o projeto foi
apresentado de forma a contribuir para que a empresa tenha um ambiente mais
motivador do que tem hoje, dando maior énfase ao lado pessoal dos colaboradores, pois
estes também possuem suas necessidades ndo somente ligadas ao ambiente empresarial.

Pode-se deduzir que motivacdo € a ferramenta mais importante para qualquer

organizagdo. Sem motivagéo, ndo existe trabalho bem feito e muito menos vontade de
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realiza-lo. O trabalho pode ser eficiente, mas ndo sera eficaz, ja que os dois dependem

um do outro.
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