24

O MAIOR PATRIMONIO DAS ORGANIZACOES AINDA NAO SAO PESSOAS

The largest patrimony of the organizations are not still people

CASAGRANDE, Mardem Ramos Filho

RESUMO

Este trabalho foi desenvolvido com o intuito de oferecer um olhar critico a respeito do
papel do administrador contemporaneo frente as suas equipes de trabalho. A pesquisa
visa apresentar os conceitos relacionados a motivagéo e felicidade e refletir se realmente
as organizacOes se preocupam com estes fatores. Visto o grande desafio de formar
equipes capazes de desenvolver resultados que permitam ajustar a vantagem
competitiva da organizacdo, o discurso que impera é sobre seu maior patrimonio:
Pessoas. Na préatica o discurso € real?
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ABSTRACT

This work was developed with the purpose of offering a critical look at the role of the
contemporary administrator in front of his work teams. The research aims to present the
concepts related to motivation and happiness and to reflect if organizations really care
about these factors. Considering the great challenge of forming teams capable of
developing results that allow us to adjust the competitive advantage of the organization,
the prevailing discourse is about its greater patrimony: People. In practice is the speech
real?

Keywords: Leadership; Motivation; People.

1. INTRODUCAO

A competitividade no ambiente corporativo vivenciado no século XXI é
complexo, dinamico e altamente voraz, exigindo das organiza¢Ges um alto nivel de
exceléncia em todas suas agoes.

No referido atual mercado, a qualidade é vista como pré-requisito num oceano

de alternativas e informacdes a disposicdo do cliente que passa a atuar com o martelo da
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decisdo em suas maos, assim como a midia a sua disposicdo em tempo real, onde
qualquer erro pode ser exponencialmente fatal. Desta forma o holofote! volta-se para os
profissionais, ou seja, as pessoas (cada qual com seu perfil) e seus respectivos talentos
que para muitos sao insubstituiveis.

Partindo desta nova perspectiva (seria nova?) ouve-se que estes profissionais que
ofertam seus talentos sdo o maior patrimonio dessas organizagdes que competem entre
si onde Kim (2005, p. 25) ilustra que cada empresa tenta superar Seus rivais
abocanhando a maior fatia de demanda existente e a medida que o espago de mercado
fica cada vez mais apinhado, as perspectivas de lucro e de crescimento ficam cada vez
menores e assim o0s produtos tornam-se commodities e a briga de foice ensanguenta as
aguas, dando origem aos oceanos vermelhos.

O presente trabalho discorre a respeito dos pensamentos a respeito da motivagédo
e felicidade com a pretensdo de propiciar uma reflexdo pertinente a respeito do ser
humano inserido no mundo corporativo e o grau de importancia por ele recebido por
parte da organizacdo, e assim verificar a autenticidade do discurso a respeito deste ser

intitulado como o maior patriménio da organizacdo do qual faz parte.

2. UMA ABORDAGEM CRITICA SOB A OTICA DA MOTIVACAO

A motivacdo pode ser vista como uma ferramenta estratégica para que, através
das pessoas se possam concretizar resultados, visto que uma organizagio?, muito além
dos seus ativos é composta pelas pessoas gque nela trabalham.

Para Pinedo (2002, p. 39) “As pessoas, alids, vale lembrar, sdo o ativo mais
precioso de uma companhia, ainda mais quando o conhecimento se distribui igualmente
por toda a sociedade e o mercado com extrema facilidade (gracas as redes de
informagao e aos principios operativos da economia digital)”.

Segundo Stoner e Freeman (1985), citado por Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e
Lago (2006, p. 86), “motivacdo refere-se aos fatores que provoca, canalizam e

sustentam o comportamento de um individuo”.

1 Aparelho que projeta intenso facho de luz, esp. us. para iluminar objetos a distancia.
2 De acordo com FERREIRA (2008, p. 355) organizagdo ¢ uma “entidade ou institui¢do que visa certos
objetivos; organismo: A Organizacdo das Nagdes unidas (ONU).
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Para Lévy-Leboyer (1990) citado por Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago
(2006, p. 86) “A motivagao de um funcionario reflete-se na quantidade de tempo e
atencao dedicadas as suas atividades”.

Uma das mais importantes teorias de motivacdo é a conhecida teoria de Maslow
(1954,2001). Para este autor os desejos e as necessidades estdo organizados em
prioridades e hierarquias, obedecendo uma escalonagem na qual se passaria de um nivel
a outro mais alto a medida que o anterior fosse satisfeito. Segundo ele, 0 que move o ser
humano é a busca da satisfacdo de necessidades, e essas necessidades podem ser de
diversas naturezas.

As necessidades s&o:

e Necessidades fisioldgicas: Basicas a sobrevivéncia, como fome, sede, sono;

e Necessidades de seguranca: Relaciona as questbes de segurancga fisica como
moradia, agasalho;

e Necessidades de afeto: E a necessidade dos sentimentos afetivos, emocionais, e
de relacionamento com as pessoas;

e Necessidades de status e estima: Aqui aparecem as necessidades de prestigio,
reputacao e autoestima;

e Necessidades de realizacio: E o desejo de desenvolver suas potencialidades.

Maslow ainda reconhece que a hierarquia das necessidades ndo é rigida,
podendo existir excecdes, como pessoas em que 0 impulso a criatividade € mais
importante que qualquer outro contradeterminante, segundo Sampaio (2004), citado por
citado por Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 90).

Interessante destacar que as pessoas tém naturezas diferentes, pensamentos e
comportamentos diferentes e, assim, 0 que € bom para uma pessoa, pode ndo ser bom
para outra, pois as necessidades variam de acordo com cada um e isso resulta em
diferentes acOes e percepgdo de mundo.

As organizaces, portanto, preocupadas com sua competitividade e ciente de que
esta, sO se faz possivel através do seu maior patrimonio (leia-se pessoas) devem ser
ativas na criacdo de elos para que seus profissionais consigam satisfazer suas
necessidades e consequentemente evoluirem, afinal, as pessoas sdo importantes, ndo
séo?!

Descobrir os estimulos que motivam as pessoas para que estas possam ofertar o

seu melhor para a organizagdo da qual faz parte € uma grande obsessdo atual, o que
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necessariamente ndo € ruim, mas nao seria esta busca uma oportunidade de apenas
extrair os potenciais de cada individuo em favor da organizacéo?

Serd que, na pratica, o real holofote ndo estaria somente nos resultados das
organizacOes que se utilizam de processos para geracao de estimulos?

De acordo com Associacao Franciscana de Ensino Senhor Bom Jesus (AFESBJ /
FAE Business School, 2003) “A pressdo para as empresas tornarem-se competitivas tem
levado muitas chefias a adotarem estratégias pouco éticas, justificando-as como
necessarias para o alcance de metas organizacionais, dai a enorme necessidade,
principalmente por parte de alguns gestores, de Coach®.

Associagdo Franciscana de Ensino Senhor Bom Jesus (AFESBJ / FAE Business
School, 2003) destaca ainda que “em uma época em que, nas organizacoes, é tema
recorrente a qualidade de vida, o respeito aos direitos humanos, a preocupacao pelo bem
estar dos seus colaboradores, pode soar de forma no minimo estranha a expressdo
assédio moral. Porém, mais estranho ainda € existirem gestores que administram pelo
medo, pela coacdo e pelo autoritarismo”.

A motivacdo é uma ferramenta para desenvolver a empresa ou 0 seu maior

patrimoénio?

3. MOTIVACAO E FELICIDADE

Para Pinedo (2007, p.40) “Em decorréncia do sistema de valores hierarquicos
nas organizacBes e da manutencdo de métodos ultrapassados, é cada vez maior 0
numero de profissionais descontentes e subtilizados”.

Pinedo (2007, p.40) afirma ainda que “Na medida em que o talento pessoal e a
experiéncia profissional desses homens e mulheres ndo sdo reconhecidos e
adequadamente aproveitados pelas companhias para as quais trabalham, sua
produtividade ¢ reduzida...”

Barros Filho (2016, p. 7) a felicidade é mais conhecida pela sua auséncia do que
pela presenca e por este motivo € comum na historia do pensamento que se fale em
busca da felicidade.

Barros Filho (2016, p.27) destaca ainda que “...me chama a atencao a relagdo da

felicidade com a liberdade. De fato, se formos a rua perguntar: Pessoas sem liberdade

3 Palavra em inglés que significa instrutor. Como verbo significa treinar, ensinar.
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podem ser felizes? Intuitivamente, € possivel que as pessoas se lembrem dos escravos,
daqueles cujas vidas eram 100% determinadas pela vontade alheia, e a resposta imediata
sera: Nao, a felicidade ndo tem a ver com escravidao”.

Pinedo (2007, p. 95) enfatiza que “se analisarmos os métodos tradicionais der
analise e correcdo de curso, o sistema de valores hierarquicos tem feito predominar nas
organizagdes a combinagdo “chicote/ torrdo de aclcar”: recompensas para quem tem
mais sucesso que seus pares € puni¢cdes aos que cometem erros’.

Este modelo ao invés de motivar, inibe, amedronta e esconde 0s erros que
serviriam de aprendizado, bem como, ndo permite a motivacéo coletiva pelos acertos.

O modelo atual presente nas organizacdes recheado de regras, hierarquias,
processos ultrapassados e sistematicos pressupGe uma vertente eminente a falta da
liberdade, quando ndo, acdes que exigem de cada “importante” colaborador uma certa
dose de atividades extras que sdo desenvolvidas de maneira impar pela decisdo nédo
democrética da necessidade do salario e 0 medo do desemprego.

Situacdo de liberdade? Felicidade? O maior patrimonio da empresa sdo as

pessoas?

4. A IDEIA DE QUE O MELHOR VIRA - ESPERANCA

Nietzsche (2016, p.28) enfatiza: “Eu vos ensino o super-homem. O homem é
algo que deve ser superado. Que fizestes vos para superd-lo? Todos os entes até agora
criaram algo para além de si: e vés quereis ser a vazante dessa grande enchente, preferis
retornar ao animal do que superar o homem?”

A evidencia da questao niilista onde nega-se o0 momento feliz do presente em
razdo de um futuro no paraiso também se faz presente no mundo corporativo diria
Nietzsche, afinal, as pessoas enfatizam o desejo pelo famoso “Happy Hour”, e com
certeza, este é fora da empresa. Quando ndo o sofrimento é abafado pelo final de
semana que se aproxima, ou a semana do pagamento, as férias, etc. Parece mesmo que o
momento importante € sempre 0 que estar por Vvir.

Nietzche (2016, p.28) conclui que “o super-homem € o sentido da terra. Que
vossa vontade diga: seja o0 super-homem o sentido da terra! Suplico-vos meus irmaos,

permanecei fiéis a terra e ndo creias naqueles que vos falam de esperangas supra-
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terrenas! Sdo envenenadores, quer saibam disso ou ndo. Sdo desprezadores da vida,
moribundos...”.

“De nada adianta um homem ganhar o mundo se ele perder sua alma”
(Mt.16,24) frase comum dos cristdos que deveria estar presente no mundo corporativo
ao pensar em desenvolvimento sustentavel e distribuido com seus colaboradores, afinal,
algo deve ser desenvolvido no sentido de agdes, pois os finais de semanas sdo mais
desejosos que o dia-a-dia dentro das organizagoes.

Se as pessoas ndo se sentem num ambiente agradavel, dificilmente elas
conseguirdo dar seu melhor. O cdmico é as pessoas ndo se sentirem bem no ambiente
onde elas s&o tidas como o maior e mais importante patrimonio a ponto de ofertarem a
maior fatia do seu bem mais precioso que €é seu tempo.

Se 0 maior e mais importante patriménio de uma empresa sdo pessoas, porque
felicidade para estas pessoas estdo fora do ambiente onde elas sdo importantes? E
evidente que onde se € importante se é tratado com nobre distin¢do, o que te faz bem, e
se faz bem, vocé quer estar presente.

Associacdo Franciscana de Ensino Senhor Bom Jesus (AFESBJ / FAE Business
School, 2003) enfatiza que a tirania das empresas pode vir manifestadas de diversas
maneiras como:

e Impor sobrecarga de trabalho;

e Sonegar informacoes e criar dificuldades para a realizagcdo de um trabalho;

e Desqualificar as pessoas nao respondendo a solicitagbes, perguntas,
cumprimentos, como forma de menosprezo, humilhacgéo;

e Desmoralizar o trabalho ou colocar em duvida a competéncia das pessoas;

e Mostrar indiferengas pelas condi¢cbes em que as pessoas trabalham, ou fazer
cobrancas desmedidas;

e Exaltar-se nas suas comunicacdes ao funcionério;

e Ameacar constantemente com a possibilidade de desemprego ou demissé&o.

Certamente ndo se trata do ambiente onde as pessoas sejam mais importantes do

que os resultados que a organizacdo pretende ou precisa.
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5. NOBRE CONTRIBUICAO

Cortella (2015, p.13) entende que é necessario enxergar um significado maior na
vida e isto tem aproximado o tema da espiritualidade ao mundo do trabalho.

Cortella (2015, p.13) defini espiritualidade como sendo sua capacidade de olhar
que as coisas ndo sdao um fim em si mesmas, que existem razdes mais importantes do
que o imediato e que o que vocé faz tem um sentido, um significado.

Este pensamento remete o conceito de que a organizacao que leva a sério a ideia
de que o colaborador realmente é importante deve ser ativa na construcdo de
significados e envolvimento dos colaboradores em algo maior.

A mudanca de pensamento, a quebra de paradigma é Unica forma de melhorar o

desempenho e a eficacia organizacional. Pinedo (2007, p. 227) enfatiza:

Inexiste alternativa, dentro do contexto atual; se o que se pretende é
responder de forma positiva ai desafio simultaneo de ampliar a produtividade,
rentabilidade e competitividade dentro de um modelo de autossustentavel;
satisfazer as necessidades dos clientes para conquistar sua fidelidade; e
reforcar o bem estar de todos os acionistas e funcionarios em empresas nas
quais o trabalho seja fonte de motivagdo, realizacdo e alegria, com respeito ao
meio ambiente socioecondmico e natural que torna tudo isso possivel.

Rever o0s processos de gestdo, para que as pessoas sejam realmente da realidade
do contexto contemporaneo que as organizagdes estdo inseridas seria 0 minimo a ser
executado, para que assim os resultados sejam uma consequéncia feliz do local de
trabalho onde todos visualizam algo maior.

Maxwell (2007, p.138) destaca:

Um dos segredos para se conectar aos outros € reconhecer que, mesmo em
um grupo, é preciso se relacionar com as pessoas como individuos. O general
Norman Schwarzkopf observou: “Vi lideres competentes ficarem em frente a
um pelotdo, mas eles apenas viam um pelotdo. Mas grandes lideres ficaram
em frente a um pelotdo, mas veem 44 individuos, cada um deles com suas
aspiragdes, cada um dos quais quer viver, cada um dos quais quer se sair
bem.
O processo de gerenciamento, bem como de lideranca deve envolver a abertura
das portas para o didlogo constante e permanente. As pessoas precisam de atencdo e
ajuda. O distanciamento e a isolacdo promovem o descaso e consequentemente a
desmotivacao das pessoas.
Executores de atividades, ou compiladores que ndo visualizam dentro da
organizacdo algo que excede, que traga significado para si (e cada qual com suas

particularidades). Certamente, pessoas que nao visualizam significados encontrardo
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dificuldades para um engajamento voluntario que permita motivos para um trabalho

satisfatério.

CONSIDERACOES FINAIS

As organizagdes precisam transformar na esséncia o formato de gestdo,
proporcionando em sua totalidade processos que permitam a motivacdo das pessoas,
consequentemente o comprometimento e 0 engajamento das mesmas.

E necessario que as pessoas realmente sintam-se importantes de fato, e para
tanto, as acBes organizacionais precisam exprimir em praticas didrias esta verdade.
Quando ndo for uma verdade organizacional, isso sera transmitido aos colaboradores, 0
que promovera uma série de problemas conhecidos como desmotivacao, turnover, baixa
produtividade e falhas.

O pior cenario se faz quando o fato do colaborador ser o principal ativo
organizacional ser apenas um discurso moralista que ndo possui relacdo com a préatica
organizacional, pois comprometerd os resultados organizacionais no ambiente
competitivo que esta inserida.

A gestdo contemporanea necessita de uma grande quebra de paradigmas e trazer
o holofote de fato para o ser humano, adotando préaticas de gestdo que transcendam a
omissdo com relacdo as pessoas, pois assim, a organizacdo passara por um excelente
processo de humanizacéo e felicidade no ambiente de trabalho. Esta energia canalizara
em produtividade e geracdo de diferenciais competitivos que s6 equipes realmente
comprometidas e motivadas conseguiriam alcancar.

Para finalizar, sabe-se que o ser humano ainda que livre se permite preso a
alguns blogueios que s@o formados ao longo processo de construcdo da sua
personalidade. Estes bloqueios aprisionam as pessoas e seus processos de evolucao.

De acordo com Cury (2008, p. 43), este bloqueio é chamado de armadilhas da
mente humana, e nenhum ser humano esta livre delas, por isso nenhum ser humano é
plenamente livre. Ele ainda destaca que lucidez para reconhece-las e humildade para
assumi-las s@o fundamentais para supera-las (CURY, 2008, p. 43).

Que a consciéncia de um novo formato de gestdo possa estar presente nas
organizagGes contemporaneas, afinal, a organizagdo é um ambiente de vida que

convivem pessoas.
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Sera que as empresas trabalham para seu maior patriménio? Ndo poderiamos
perfazer a pergunta: Serd que as pessoas trabalham para seu maior patrimonio:
Pessoas?! Afinal, organizacfes sdo constituidas de pessoas, mas estas ainda ndo sdo o

principal e mais importante patriménio de uma empresa.
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