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RESUMO

A INFLUENCIA DOS RECURSOS HUMANOS NA MOTIVAGCAO DOS
COLABORADORES

O estudo teve como objetivo analisar a influéncia kcursos humanos na motivacdo dos colaborad@esas
consequéncias no processo de valoracdo e desempénhcea de Recursos Humanos possui visdo ampla e
permanece introduzida nas organizacdes e estatangorvariaveis transformacdes ao longo da vidadese
indispensavel comecar por uma andlise do desenwehid das empresas no ultimo século, onde estao
desempenhando um trabalho com grande eficacia @roomtimento, para que seja efetivado através dos
colaboradores um trabalho de qualidade com motivaz&@ompromisso. Pois, a motivacdo se baseia como
entendimento das necessidades de crescimento,ai@@nizacional, quanto pessoal. Seus beneficiggsuao
longo de um periodo mais apurado, ao ponto queenampensa aparece com o crescimento pessoal de cad
individuo. Tais fatores motivacionais servem consbineulo, envolvem os sentimentos de crescimento e
reconhecimento profissional. Portanto, os recunsmsanos bem esquematizados desviam toda importdacia
empresa para os funcionarios, muito mais que coas®a realidade acontece pelo reconhecimento lfalona
conjunto de pessoal, quando isso ocorre o reto@ipidd, uma vez que o colaborador trabalha pelo bem
incondicional da empresa. Assim, vé-se que os sesuUtumanos tém que proporcionar a organizacas;des
para que os seus colaboradores tenham a capaddatksempenhar da melhor forma o seu trabalhapaten
todos 0s anseios pessoais e do ambiente sociabaknbrganizacdo, inserindo programas de qualidadada

no trabalho, treinamentos, incentivos financeiroslee bem-estar. A metodologia utilizada foi a pesaui
exploratdria e bibliografica.

PALAVRAS-CHAVE: Motivacdo. Pessoas. Recursos humanos.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF HUMAN RESOURCES IN THE MOTIVATIONEMPLOYEES

The current study aims to analyze the influence of human resources in the motivation of employees
and their consequences in the process of valuation and performance. The human resources
department has a broad view and remains in the organizations, handling several changes throughout
time, being essential to start with an analysis of the development of enterprises in the last century,
where they are performing a job with great effectiveness and commitment, to be put into practice
through the collaborators quality work with motivation and commitment. Therefore, motivation is
understood as the agreement of the necessities of growth, both organizational and personal. Its
benefits appear throughout a more refined period, to the point that its reward appears with the
personal growth of each individual. Such motivational factors that serve as stimulation involve the
feelings of individual growth addressing the professional recognition and also the needs of self-
realization of the company's employees. Therefore, the well-planned human resources dislocate all
importance of the company to the employees. Much more than pressure, this generating fact takes
place with the formal recognition of the personnel; when this happens the return is immediate,
because the developer works for the sake of company. Thus, one sees that the human resources
must provide the Organization solutions so that its staff has the ability to excel at their jobs, aware of
all personal desires and also of the social environment within the organization by trying programs of
quality of life at work, training, financial incentives and of well-being. The methodology used was the
exploratory and bibliographical research.

KEYWORDS: Human Resources. People. Motivation.
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INTRODUCAO

O presente estudo apresenta questfes relacionad#hiéncia dos recursos
humanos na motivacdo dos colaboradores, referentpegcepcbes que os colaboradores
possuem da organizacgao, relacionado com as atitndeggacionais presentes na mesma que
podem influenciar de modo positivo 0 desempenhsuds atividades na empresa. O sucesso
de qualquer organizacao depende sem duvida dodévabtivacdo dos seus funcionarios em
sua atuacéao profissional.

Em meados do século XXI uma boa parcela dos trablafles ja ndo considera o
dinheiro como sendo apenas o Unico fator de suavagdb, uma vez que mais importante
que o pagamento ao fim do més é a satisfacdo gpedselevar para casa, ao final de cada
dia, ciente de que desempenhou bem as funcdesidai) e que esse desempenho ira ser
reconhecido. Assim, a motivacdo pode ser um fenbrmgue ndo sO caracteriza, mas
impulsiona o individuo a se comportar de modo éorar o convivio dentro da organizacao,
portanto 0 motivo humano varia de pessoa para paesso

O Propésito do estudo é evidenciar a importancia @eursos humanos na
motivacdo dos colaboradores, visando o0 sucessogdaipacdo. A pessoa quando motivada
tem prazer em realizar suas tarefas, fazendo-asesponsabilidade, por exemplo, ao atender
bem seus clientes proporcionando harmonia dentermaesa.

Segundo Maximiano (2006, p. 75), “0 estudo da nagéeo para o trabalho
desperta grande interesse entre administradoressguigadores, dada a importancia de
entender e se possivel manejar o estado de difpgséga realizar tarefas”. Percebe-se que o
fator motivacéo é uma das ferramentas necess@iagjpe colaboradores desempenhem bem
as suas atividades e principalmente os servicasgo@s aos seus clientes.

O problema da pesquisa foi relacionada a quaisadyos que contribuem para a
auséncia da motivacéo dos colaboradores de umasapo desempenho de suas atividades?

Esse tema foi escolhido pelo fato de a competandestar aumentando cada vez
mais entre as empresas e para que se mantenha aioraestabilidade da mao-de-obra e
melhores condi¢cdes de adaptacdo aos progressesridoigia nos ganhos de produtividade,
torna-se fundamental observar a influéncia dos ResuHumanos - RH no desenvolvimento

de técnicas de motivacdo para os colaboradores.
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Esta problematica sera neste momento objeto daligasgois buscar a melhoria
do desempenho por meio da capacitacdo € um fatmoatle sucesso, no qual a motivacao
dos funcionarios e suas capacidades de respos#ivgmem relacdo as mudancas de rotinas
e procedimentos se tornardo um desafio para a ag$s humanos. Para isso, as empresas
tém realizado enormes e constantes investimentasotisacao de seus profissionais visando
sua adequacédo as novas exigéncias empresariais.

Este estudo tem como objetivo geral analisar aénitia dos recursos humanos
na motivacdo dos colaboradores e suas consequénoiaprocesso de valoracdo e
desempenho.

Os objetivos especificos foram conceituar as temstmotivacionais envolvidas
no RH; apresentar e elucidar preceitos relacionados RH; identificar os fatores
determinantes da motivacdo e no reconhecimentoagdat humano nas organizacfes e
compreender as verdadeiras necessidades humanas & fgn¢éo primordial do RH para a
valoracgéao profissional.

A metodologia utilizada foi a pesquisa explorat@riaibliografica. A exploratoria
€ muito usada para desempenhar um estudo prelidmarincipal objetivo da pesquisa.
(MINAYO, 2007). A pesquisa bibliografica realizag-& através de livros, documentos,
revistas e pesquisas via internet, entre outradee proferir que o estudo é qualitativo que,
para Minayo (2007, p. 16-18) “é a passagem do pemstd a ser seguido. Toma um lugar
central na teoria e trata-se primeiramente do cwajde técnicas a ser adotadas para levantar
uma realidade”.

A monografia foi dividida em trés capitulos: Nomeiro capitulo foi abordado
sobre a importdncia do RH na motivacdo nas orgedéza destacando os subtitulos:
Caracterizacdo: Recursos Humanos; Uma Nova OrdeanRxecursos Humanos; Motivacao:
uma visdo geral; A hierarquia das necessidadempa@tancia daCoachingna gestado de RH

No segundo discorreu-se sobre fatores determinadeesmotivacdo e o
reconhecimento do capital humano nas organizacdes @s subtitulos: Motivacdo e o
reconhecimento do capital humano; Aprendizagem weadio nas organizacles: fatores
determinantes da motivacédo e o Novo Papel dos Rexttumanos nas Organizagoes.

No terceiro capitulo falou-se sobreFan¢éo primordial do RH para a valoragéo
profissional implicando gestdo do conhecimento cofamr essencial na organizacao
abordando os subtitulos: Gestdo do conhecimentlicailas na empresa; Disseminacéo e o
compartilhamento de conhecimentos no ambiente exapae AcOes de cunho participativo;

Recursos humanos na empresa: Plano de cargosiessdé&neficios; Plano de Treinamento;
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Processo de avaliacdo dos resultados do treinaneerRtano de R&S (Recrutamento e
Selecéo) .

CAPITULO 1 - A IMPORTANCIA DO RH NA MOTIVAGAO NAS
ORGANIZACOES

1.1 Caracterizacdo: Recursos Humanos

As atividades de Recursos Humanos e a aplicacdmésasas que procedem da
divisdo e do desenvolvimento das préaticas humanigt@ntes nas organizagdes, passando a
existir a partir de diferentes conceitos constiigieém meio ao fim do século XIX e o inicio
do século XX (BOOG, 2002).

Portanto, o termo Recursos Humanos (RH) é usagompancionar os individuos,
seres humanos, como recursos das organizacoaegsfal® producéo usados pelas empresas
para expandir as atividades mais variantes. Paev@iato, (2009, p. 63), “0S recursos sao 0s
elementos que as empresas tém para desempenhafaseres e alcancar seus fins”. E do
mesmo modo avalia que os fatores de producdo ppdemiramente ser recomendado trés
fatores, sendo: “O fator Natureza, composto petasirsos Fisicos e Materiais; O fator
Capital, pelos Recursos Financeiros; e o fator dlha) representado pelos Recursos
Humanos”, sem o qual ndo haveria as organizacoes.

Contudo, ainda para Chiavenato, (2009, p. 68),a=su1R0s Humanos “sao claros
e eficazes dentro das empresas e sdo eles quenidet® manipular os demais que séo
indiferentes e inertes por si”. Assim, 0s individuedo importantes recursos para as
organizacdes poderem desempenhar seus afazeres.

Sendo os individuos, responsaveis por atuarem apgid recursos a fim de
alcancar produtos e servigos prontos para queraadipossam alcancar seus fins, fica facil
explicar que os Recursos Humanos formam a parte img@iortante de uma empresa, porém
na verdade os fatores sao interdependentes e mapresapresentaram lugar de énfase, de
maneira especial na relacao Capital versus Trabalho

Segundo Chiavenato (2004), a énfase nos individaogeg¢ou por meio de uma
revolugdo na Teoria Administrativa com o aparecimetta Abordagem Humanistica, que
aconteceu com o aparecimento da Teoria das Reldftdvanas, nos Estados Unidos, a partir

da década de 30, trocando os pensamentos da Attagais Cientifica e a Teoria Classica da
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Administracdo que apresentavam ao mesmo tempoaqiesinos afazeres e na estrutura
organizacional.

O aparecimento da Abordagem Humanistica passouiogizar 0s Recursos
Humanos, evidenciando apreensdes com o homemgrgen social focalizando os aspectos
psicologicos e socioldgicos. Para Chiavenato (20029), “essa alteracdo de ponto de vista
s6 foi aceitdvel com o progresso das ciéncias ispaa maneira especial da Psicologia e
particularmente da Psicologia do Trabalho”. Hojedaos investimentos na qualificacao de
funcionarios e a seriedade com que é tratada gaselde individuos, especialmente pelas
grandes empresas, apresentam uma no¢ao do valosduoeividuos apresentam hoje em dia
dentro das empresas.

Portanto, os Recursos Humanos é uma éarea relativanme®va, que passou a
existir no principio do século XX. Contudo, seunmiro nome foi Relacdes Industriais. Sua
concepgao ocorreu por causa do forte impacto daol®gdo Industrial nas relagbes
empregador versus empregado e, assim, foi deseamdive acrescentando deste modo uma
cadeia de desafios e responsabilidades que nd@entes (OLIVEIRA JR., 2009).

Ainda, para Oliveira Jr. (2009, p. 31) “varias eagas, no seéculo XX, a partir da
década de 1990, determinaram instituir suas aredHicom distintos nomes”. Contudo, o
que implica ndo € um nome, entretanto a acepg@sséncia, o sentido intimo que este nome
obtém dentro das organizacdes.

A area de Recursos Humanos possui visdo amplaneapece introduzida nas
organizacdes e esta suportando variaveis transfesa ao longo da vida, sendo
indispensavel comecar por uma analise do desemvehitdo das empresas no ultimo século,
onde estdo desempenhando um trabalho com gramdeiafie comprometimento, para que
seja efetivado através dos colaboradores um trabd# qualidade com motivacdo e
COMpromisso.

Chiavenato (2008, p. 74), diz que:

Durante o século XX as empresas atravessaram §goifases qualificadas,
cada uma delas estabeleceu uma constru¢cdo organedae uma tradigéo
empresarial caracterizada. A primeira, era indalstiidssica, foi distinguida

por um lugar empresarial firme, previsivel, com uncamposicao
organizacional hierarquica, centralizadora e pidafi

Compreende-se que a estruturacdo do trabalho nganipaces atuais,
desenvolvida pelo choque da técnica e da globd@lwagem permitindo uma focalizacéo a

respeito de uma nova funcao e influéncia do setdRelcursos Humanos, onde as empresas
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tém sua procedéncia nos individuos, compreendendm drabalho € processado por estes e
gue a obra final é prometida as pessoas. Assimséenue o elemento fundamental das

organizacdes sdo as pessoas.

O campo de recursos humanos adota papel de amigidaske na edificagao
de empresas mais competentes, dispondo como funtipara o sucesso
do negécio. Portanto, tém encarado enormes degafiascolaborar que as
empresas se conservam concorrentes. A concorrgiotial estabelece que
Recursos Humanos - RH gerencie firmemente as aftesados mercados
interno e externo. As coordenacfes espremem pagatalas as areas
busquem energia e operem taticamente (ORNELAS,,2008).

Entende-se que o setor de RH é de extrema imp@téeatro de um ambiente
organizacional, ainda se diz que “as empresas amagdeixar de lado a visdo reduciorlista
de que as pessoas apenas geram custos, passdedtaaara o fato de que o investimento
em pessoas podera trazer retorno (lucro) a orgaaoZzdCHIAVENATO, 2008, p. 76). O RH
possui grande influéncia nessa mudanca.

Percebe-se que o setor de RH vem influenciandogiasvtransformacdes, sendo
assim, indispensavel redefinir seu comprometimezdm a empresa, tendo-se em vista
organizar as pessoas para operar no novo contextfiexibilidade, e conformacédo as
constantes e rapidas mudancgas no ambito organizcio

Assim, a motivacdo € um dos fatores fundamentaisporesaveis pelo
desenvolvimento, produtividade e satisfacdo dowiitalos dentro das organizacdes, pois sao

eles que garantem todo o0 seu sucesso.

1.2 Uma Nova Ordem para o setor de Recursos Humanos

Os esforcos para obter a exceléncia profissionalorganizacional, sé&o
fundamentados na qualidade do trabalho em equgs#nacomo no direcionamento dos
afazeres a serem desempenhados pelo departamdRkb @este modo, Ulrich (2003) expde
que as forcas competitivas que 0s agentes encduaimante, e permanecerao a encarar no
futuro, determinam exceléncia organizacional.

O setor de RH tem a capacidade de tornar-se umecedbr na organizacao e

cumprimento do trabalho, adequando-se a eficacrargstrativa para garantir a reducdo dos

! Na Filosofia. E uma Tendéncia que consistenteesizir os fenémenos complexos a seus

componentes mais simples e considerar estes Ultorae mais fundamentais que os fenébmenos complexos
observados. Disponivel em: <http://www.dicionarfoirmal.com.br/reducionismo/>. Acesso em: 15 8152
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valores e a manutenc¢éo da qualidade (BRUNHEROTTARRAVERO, 2006). Ressalta-se
assim, que as organizacdes precisam conceber novms de refletir e atingir a
concorréncia como um novo desafio, pois o deparitonde RH precisa ser analisado pelo
valor que ele concebe a firma, seus clientes, fida@ss e funcionarios, e ndo somente pelo
fato de recrutar, escolher e contratar pessoal.

O setor de RH pode auxiliar a conseguir exceléaganizacional tornando um
defensor dos funcionarios, representando e trabéthgara alargar a cooperacdo dos
funcionarios, isto €, dos funcionarios envolvidasnca empresa e suas capacidades de
oferecer resultados (ULRICH 2003). Segundo Olivéitg2009, p. 58)

Ao invés de avaliar o numero de individuos admgjda area de RH

precisaria verificar a qualidade dessas admissiasque distancia esses
individuos cooperam em termos de novidades, mudangaracdo de outras
capacidades. O numero de atividades de treinampraoisaria enfocar os

resultados dessas atividades em termos de melhoaasgelocidade de

desempenho da empresa no mercado.

Vé-se que os profissionais do setor de RH, neeedsitmodificar sua imagem
para a implementacdo dessa nova fase de espesiadninistrativos, pois, terdo que deixar
de ser somente fiscalizadores da politica da empoesn o desempenho somente de garantir
que o trabalho rotineiro determinado pelas emprésag sendo bem desempenhados, e
passarem a realizar seus novos papéis com forgaepapel e em toda a empresa.

Para Ulrich (2003, p. 38) “os executivos de RH podambém expor sua estima
como especialistas administrativos repensando aroouho o trabalho é efetivado em toda a
firma”. Contudo, o RH precisa desenvolver seus gssgs de trabalho, ferramentas e
politicas, a fim de obter o perfeito equilibrio rent tatica do negdécio e a perspectiva dos
cooperadores.

Para Chiavenato (2009, p. 62):

A reducéo dos valores ndo € a unica benfeitoriglteege do setor de RH se
tornar um especialista administrativo da empresa.béneficios estdo do
mesmo modo em uma maior forca e competéncia dodetdH, e ainda em
desenvolver um vinculo junto a efetivacdo dasdétida empresa.

A capacidade de aprender e contribuir para o gem@ento do relacionamento,
também € analisada como uma das fontes futuraardagens competitivas das organizacfes
(FLEURY, 2002). Assim, o0 RH estratégico agrupa dhmedos focos, tanto da empresa,

quanto dos cooperadores, conseguindo conservarudibeq entre acdo e resultado,
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influenciando também os negdécios com o designiolder o sucesso da empresa, e ainda

contando com individuos contentes, desenvolvique@utivos.

1.3 Motivag&o: uma viséo geral

A motivacao deixa de ser uma consideracdo cieatffara ajudar a compreender
o homem na sua constitui¢cdo individual, e passa am instrumento pratico com capacidade
de obter total influéncia no comportamento do ifdlie dentro e fora das organizagdes.
Contudo, a motivacdo € a esséncia da liderancda-Seada forca que move pessoas,
montanhas, organizacdes, € o impulso que tem a&idapa de criar um mundo novo, melhor
e mais produtivo. Conforme Vergara (2000, p.42) timagdo é uma for¢ca, uma energia que
tem o poder de nos incentivar na direcdo de algroisa [...], ela € definitivamente essencial,
isto &, esta dentro de nds, nasce das necessidaztexes”.

Para Ribeiro (2004, p. 45) “a motivacéo refere-sergimentos de concretizacao
e de reconhecimento profissional, demonstrado édrde exercicios das tarefas e atividades
gue proporcionam um suficiente desafio e significadra o trabalho”.

De acordo com Chiavenato (2004, p.166), “a motiwagade ser considerada
como 0 comprometimento e a constancia cumpridas petsoa para fazer alguma coisa ou
conseguir algo”. A motivacdo € um dos diversos réstoque colaboram para o bom
desempenho no trabalho. O motivo pelo qual focalezaom tanta insisténcia a motivacao é
que ela tem mais facilidade de ser influenciavetjde as demais caracteristicas das pessoas
como tragos de personalidade, competéncia, agdiddthbilidade.

De acordo com Stoner e Freeman (1999), para apsdadministradores a aplicar
as teorias da motivacao, Porter e Miles (1999) riage 0 uso de uma expectativa sistémica
que considere caracteristicas individuais, as texiaticas de trabalho e caracteristicas de
situacao de trabalho. Os administradores supunhntitham uma estabilidade estimavel no
trabalho enquanto aprovassem as expectativas daesapVé-se que essa expectativa
sistémica da motivacado seria vantajosa para osnitradores como os individuos se
comportam nas organizacoes.

Segundo Rocha (2007), com essa expectativa sigtértmdos os sistemas de
forcas que operam o colaborador precisam ser adabsantes de se poder abranger
adequadamente a motivacdo e o comportamento dbocatior; aproveitando as ideias das

teorias do conteudo, de procedimento e do reforco.
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Conforme Chiavenato (2003, p. 117), a conduta hanéaverificada por motivos
gue, na maioria das vezes, resistem ao proprimémento e controle da pessoa como
“forcas conscientes ou inconscientes que induzepessoa a adquirir um comportamento
determinado”. As necessidades motivam o comportaomdss pessoas dando-lhe direcao e
contetdo. E deste modo, acredita-se que o homestadalde necessidades que se alternam
ou se incidem conjunta ou isoladamente. Quandoneguassidade é satisfeita, passa a existir
outra em seu lugar e, assim por diante, de modintane infinitamente.

Observa-se que a motivacao esta vinculada ao coanpemto que é ocasionado
por necessidades dentro do individuo e que € enbachd em direcdo aos objetivos que tem
a capacidade de satisfazer essas necessidadedo &sim, a motivacdo € de grande valor
para o ser humano, pois proporciona desenvolvimenscimento e realizacdo através dos

quais pode-se compreender o comportamento doddoodis.

1.4 A hierarquia das necessidades

Segundo Maximiano (2006, p. 271), “a nocdo de e@exessidades humanas
estdo constituidas numa espécie de ordem ou higaagqual exerce uma funcdo de suma
importancia no estudo da motivacdo”. Uma das [paisi teorias das necessidades do ser
humano é fundamentada nesse conhecimento, prquosédraham Maslow.

Para Chiavenato (2004, p. 87), “a verificacdo deastgessidade pode ser
verificada através do psicélogo americano Abrahaasl®v, que desenvolveu a proposta da
hierarquia das necessidades, também conhecida eofwamide de Maslow”, onde as
necessidades humanas estdo divididas em cinco odateg(Necessidades fisioldgicas,
seguranca, social, sstima e auto-realizacao) @aal@os Fatores Higiénicos e Motivacionais
de Herzberg — Herzberg, psicologo americano e ggofeda Universidade de Utah nos anos
50 desenvolveu uma pesquisa com engenheiros edooesaque resultou no modelo de
motivacao.

Teorias das Necessidades de Maslow as necessidades formam a raz&o de
motivacdo dos individuos e essas necessidades B#w, sseguranca, auto-estima,
concretizacao, estética e fisiologica. Abraham tdshw, por volta de 1954, apresentou uma
teoria sobre motivagéo, segundo o qual as neceesidaimanas s&o organizadas e dispostas
em niveis hierdrquicos de importancia influénciasd& hierarquia das necessidades foi

visualizada em forma de piramide:
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Figura 1 - O modelo de Maslow.

Fonte: PIRAMIDE DE MASLOW, 2015.

As Necessidades Fisiologicas Remetendo-se aos conceitos de Chiavenato
(2007), as necessidades fisiologicas sdo as ndadssi vegetativas e dizem respeito a
sobrevivéncia do individuo, ao qual se busca asfaglio de necessidades simples do
organismo, no qual esta relacionada a fome, des®joal, sono e cansaco, alimentagdo,
descanso, abrigo e vestimenta.

As Necessidade de Segurangado as que levam o individuo a se proteger de
riscos que possam ocorrer no dia-a-dia, sejamretes, imaginarios, fisicos ou abstratos, no
qual se busca um mundo ordenado e previsivel (CEEMATO, 2008).

Ja naNecessidade Sociabdo as que dizem respeito a vida associativa dos
individuos, ao qual observa-se as necessidadedatagdo com outras pessoas, assim como,
amizades, afeicdo, amor e as necessidades deeatz@ber afeto (RIBEIRO, 2004). Ressalta-
se gue todos estes agrupamentos fazem com querspres a impressao de ter relacdo a um
grupo, ou a uma "tribo". Politica, religido e to@isdo as tribos atuais.

Na Necessidade de Estimasdo as que estdo ligadas a autoestima de cada
individuo, ao ponto que se necessita de auto recimento, prestigio, poder, capacidade,
utilidade e véarios outros fatores (CHIAVENATO, 2004ercebe-se que a auto-estima é
decorrida da capacidade em ser o individuo que &g@star de si, é confiar em si e valorizar
a si mesmo.

Na Necessidade de Auto-realizacd®sao as necessidades humanas mais altas e

gue se encontram no topo da hierarquia (RIBEIR@42&stao relacionadas ao desejo de
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cumprir a tendéncia de realizar o potencial indigitsta, no qual se destaca o desejo de se
empenhar ao ponto de se tornar o melhor na vidarde abrangente e que possa vir a ser
tudo o que queira).

Portanto, ja aleoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais de Hzeberg —
Herzberg, psicologo americano e professor da Usidade de Utah nos anos 50
desenvolveram uma pesquisa com engenheiros e ooesadue resultou no modelo de
motivacdo. Herzberg alicerca sua teoria no espsigor® e no trabalho de uma pessoa. Para
Herzberg a motivacdo para trabalhar depende de fdtoses: Higiénico e Extrinseco,
Motivacional e Intrinseco (CHIAVENATO, 2004).

Fatores Higiénicos -Estes fatores sdo aqueles que se aludem as candjgée
cercam o empregado enquanto rala, juntando asg@mulfisicas e ambientais de trabalho, a
remuneracao, os beneficios sociais, as politicasrgaesa, 0 modo de supervisao ganhado, o0
clima de relagbes entre a chefia e os empregaso®rmas internas, as chances que existem,
etc...(SALGADO, 2005). Nota-se que os fatores higiés de Herzberg satisfazem a
expectativa ambiental, estabelecendo-se os fatmdiionalmente usados pelas empresas
para conseguir motivacdo dos empregados.

Fatores Motivacionais -Estes fatores sdo aqueles que se aludem ao fundo do
cargo, as ocupacdes e as obrigacbes pautadas ctumc@0 em si. Sdo os fatores
motivacionais que determinam um resultado duradal&rosatisfacdo e de ampliacdo de
produtividade em niveis de exceléncia, isto é,gooa dos niveis normais (RIBEIRO, 2004).

Compreende-se que 0 marco motivacao, para Herzlabrgnge anseios de
realizacdo, de desenvolvimento e de consideracafisgional, despontado através do
exercicio dos afazeres e atividades que propontioma regular desafio e sentido para o
operéario. “Quando os fatores motivacionais séo lertes, erguem substancialmente a
satisfacdo; quando séo dificeis, geram insatisfa¢88LGADO, 2005, p. 23).

Portanto, o ponto fundamental do raciocinio engéeaas necessidades humanas,
como se mencionou, € a nocdo de que os individst@& eaum método continuo de
desenvolvimento, uma vez que um individuo podenglmaseu objetivo gradualmente por
meio da educacdo e capacitacdo constante em saipessoal e profissional, e garantir a
relacdo das necessidades humanas com os design@apakitacdo profissional interna nas

organizagoes.

1.5A importancia do Coachingna gestédo de RH
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Coachingé um termo de origem inglesa, usado no campo despce institui o
papel do treinador. E empregado em outros set@esoach adota, sem participar do
cumprimento do trabalho, a acdo de orientar, apa@mpanhar alguma pessoa a alcancar o
seu resultado (CARTONI, 2011).

Portanto, o processo deoaching na gestdo de recursos humanos é
importantissimo. O fluxo oferece apoio para indivisl frustrados e pouco interessados em
suas proprias fungbes. Uma vez que o profissionasetor de RH tem um papel muito
importante dentro das organizacdes. “Ele é o resspah por selecionar, gerir e orientar todos
os colaboradores para irem em direcdo aos objetivostas das empresas” (GARCIA, 2011,
p. 37).

Acredita-se que gerir pessoas ndo é uma atividedgles, tanto em pequenas
empresas quanto em grandes corporac¢des. Um Urgso paado pode agravar uma situacao
de crise. Por isso, 0 processo awchingdeve ser utilizado por estes profissionais. As
ferramentas, técnicas e metodologias que poteramlie auxiliam na assessoria de
colaboradores e percepcdo do comportamento deurada apenas o inicio do trabalho de
desenvolvimento humano de woach.

De acordo com Marques (2013, p. 152) através doepsm deCoaching os

profissionais do setor de RH terédo a capacidade de:

Estimular os profissionais de RH a terem atitudescdaches com seus
colaboradores dentro da organizacdo; desenvolveolhar decoaching
para 0 negocio; conhecer ferramentas, habilidadesietodologias de
coaching,para que possam ter atitudes mais efetivas,vagé estratégicas;
reconhecer as diferencas ertoachinginterno e externo e ter possibilidade
de produzir resultados inovadores e de alta quddida

Nesse procedimento, a funcdo dwmach é detectar a potencialidade da
pessoa/equipe para proporcionar uma aprendizagenoprigla as distintivas da
pessoas/equipe, analisando a opinido de cada sitigaindo a procurar as solucées adequadas
de cada um. Portanto, a funcdoocd@aché promover a aprendizagem; instigar a comunicacao;
conceder responsabilidades; proporcionar desaffesecer apoio (CARTONI, 2011).

Coachingé um processo que visa aumentar o desempenho dedivicuo
(grupo ou empresa), trazendo efeitos positivogvasr de metodologias,
ferramentas conduzidas por um profissionebaC) em uma parceria
sinérgica e dinAmica com o clientecodcheg (MARQUES, 2013, p. 154).
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O Coaching é uma atividade que consiste em dar suporte eatreinto a
profissionais que, durante um periodo consideraiicacem suas carreiras, buscam apoio e
orientacao, além de novos desafios e objetivos$@RLO; YUKIO, 2010).

A expressdocoach significa treinamento, esse processo € utilizadwoa p
transportar pessoas de um lugar para outro, ndoriaape de onde a pessoa esteja, mas sim
onde busca-se chegar, sendo dividido@oachingde vida,Coachingexecutivo,Coaching
de negdcio €oachingde carreira.

A palavra tem sua origem na lingua inglesa e fqiregada primeiramente
para nomear carruagem de quatro rodas, apdslisadt na Universidade
de Oxford como sindnimo de 'tutor particular' e ¥980 a surgiu também no
esporte como técnica para motivar profissionais RQUES, 2013, p. 154).

Ressalta que ocoaching“ndo é algo novo, mas sim, que € tdo antigo quanto
prépria humanidade, reportando-se a trechos bfbkica Socrates” (KRAUSZ, 20Gpud
GARCIA, 2011, p. 21).

Na antiguidade, o filésofo grego Socrates (470 aB99 aC) tinha como
costume reunir todos os dias os seus discipuldgnea, o antigo mercado
de Atenas, para debater contextos existencialssficos. Sécrates jamais
registrou uma linha sequer. Depois da sua mortes pensamentos foram
agrupados por Platdo (429 aC — 347 aC) um dosdiscipulos em seus
ilustres didlogos. A metodologia socratica incidéan indicar temas,
averiguar ideias com interrogacdes, escutar o gudistipulos tinham a
pronunciar, instruir e, especialmente, aprenderirAbas mentes e procurar
0 aprendizado dentro de si proprio. O momento dengmecer com 0S
discipulos era sagrado para ele. O aprendizadaaidiano, sem datas,
horarios e agendas para exercer. Apés de 2500 anasmnetodologia de
trabalho — a maestria - estd se modificando em desamais importantes
ferramentas dos executivos de RH. Na presenteoremfiorativa, 0 método
socratico recebeu um titulo diferentecaaching Quem diria! Apés de 2500
anos, o filésofo e educador Socrates é o grandan&ador docoaching
(CHIAVENATO, 2002, p. 63apudFERREIRA; MONTEIRO, 2007, p. 20).

Coaching € um relacionamento no qual o coach selena sustentar e auxiliar o
aprendiz, com o designio de fazer com que o apesidance um verificado resultado ou
adotar determinado caminho, é um relacionamentodgtermina competéncias inovadas,
tanto para o aprendiz quanto para o coach, uma@uweo retorno que o cliente acasiona ao
coach. Permite a producdo de novos conhecimentosas conhecimentos. O procedimento

proporciona feedback realista e apoio (CHIAVENATROQ?2).
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Assim, entende-se que para 0 mesmo autor, a fumdahegialidade do coaching é o
valor que ele acrescenta as partes que interatntmn €. Fundamenta-se em uma conexao
que estimula talentos, institui competéncias egagtotenciais. Nessa afinidade o coach tem
a funcéo de liderar, nortear, advertir, habilitgsenvolver, estimular e deste modo aprender

coisas novas e aperfeigcoar sua atuagao.
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CAPITULO 2 - FATORES DETERMINANTES DA MOTIVACAO

2.1 Motivagao e o reconhecimento do capital humano

A motivacao é considerada como sendo tudo aquédepa o individuo a agir de
determinada forma, ao ponto que se da origem aampartamento impulsionado, a uma
acao provocada por estimulos externos a organizagé@través de processos internos,
entendidos como mentais de cada individuo (VERGAEIR0).

De acordo com os conhecimentos de Maximiano (20084), estes dois grupos

de motivos que influenciam no desempenho do estignuhotivagéo, se destacam como:

Motivos internos que sdo aqueles que surgem dawigsdpessoas, assim
como, as aptiddes, interesses, valores e habibdddepessoa. Agem de
acordo a impulsos interiores, de natureza fisickg psicologica, ao qual
sdo afetados por fatores socioldégicos como os gropoa comunidade de
gue a pessoa faz parte. Os motivos externos s@teaquriados pela situagéo
ou ambiente em que a pessoa se encontra. Sdo digadestimulos ou
incentivos que o ambiente oferece ou aos objetinms a pessoa persegue
para satisfazer seus desejos e necessidades dedpeum sentimento de
interesse e representando a recompensa a seraaaang

A motivacéo se baseia como entendimento das ndeesesi de crescimento, tanto
organizacional, quanto pessoal. Seus beneficiogesurao longo de um periodo mais
apurado, ao ponto que sua recompensa aparece cascimento pessoal de cada individuo.
De acordo com Vergara (2000), esses tais fatoreéwamimnais que servem como estimulo,
envolvem os sentimentos de crescimento individonat@ando o reconhecimento profissional
e também as necessidades de auto realizacdo db®iEmores da empresa.

Para uma empresa seja qual for o seu tamanho audératuacao edifica-se
sempre sobre um elemento basico que a sustenfazcaescer. As grandes ideias ndo se
concretizam e os grandes empreendedores nédo gameate eles ndo puderem contar com a
atividade de profissionais capazes de dar vida aamnegocio (MAXIMIANO, 2006).

De acordo com Bergamini (2005, p. 65) “0 que moéisgessoas que trabalham é
um processo continuo que dirige, coordena e despasbmportamento do individuo no que
diz respeito a alcancar o objetivo pelo qual sé aeBhejando para sua satisfacdo e para o

interesse da empresa’.
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Vale ressaltar que a motivacao vem de dentro peg tu seja, intrinsecamente,
de acordo com a necessidade de cada um, pois mapiea um pode ndo motivar a outro,
cada um quer alcancar objetivos que diferem muntsea esséncia, pois cada individuo tem
caracteristicas, experiéncias e estilo de vidasraiifes uns dos outros e na busca da
satisfacdo plena de seus anseios, desejos e maCESsiesperam recompensas inerentes a
essas atividades simplesmente pelo prazer quediogsroporcionados.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2010, p. 478pa parte do
relacionamento com os colaboradores deve ser @stdat para “emitir a mensagem de que a
organizacdo é um estabelecimento que se preocupaesguardar, observar e tratar com
justica todos os seus componentes”. Com certezaargeira de como uma organizacao
enfrenta seus colaboradores obtém total influémeitkatamento auferido pelos mesmos.

A apreensdao com o bem-estar e satisfacdo dos cathives precisa ser
demonstrada pela implantagéo de programas deae&nento vinculados a elementos como
comunicacado, “colaboragéo, envolvimento dos cokdmnes, amparo fisico, estresse dos
sujeitos, protecéo, disciplina e conflito” (MILKOEH; BOUDREAU, 2010, p. 474). Esses
elementos beneficiam o mantimento de um clima adzgaional que favorece a todos por
resguardarem a consideracao reciproca, a capacidadera, a cooperacdo e a motivacdo
dos funcionérios no trabalho

Levy-Leboyer (1974apud BERGAMINI, 2005, p. 146), assim, caracteriza o
comportamento motivacional dentro do contexto amganonal:

A motivagao para o trabalho aparece como um fenéroemplexo, que néo
se pode analisar sem levar em consideracdo o ¢onjlansituacdo, quer
dizer, o individuo (suas caracteristicas e expeiddh o trabalho (sua

natureza e restricbes) e a organizacdo com suessfegus objetivos, bem
como o clima que lhe é préprio.

O desempenho do trabalho nas empresas relacionad@omportamento
motivacional, torna-se cada vez mais simples ptnde que os gestores estado fracionando a
execucdo das atividades departamentais. Ao invépude&des salariais ou psicologicas,
foram adotadas pelos gestores, formas motivacigu@sigem de acordo a incentiva-los, uma
vez que, observa-se que 0s empregados deixaramodergr emprego ndo pelo tipo de
trabalho, mas pela funcdo a ser desempenhada éeidondo cargo, a fim de que tenha
maior respectiva de remuneragdo e valorizacdo dodces desempenhados dentro da

organizacao.
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Por outro lado, Minicucci (1995) afirma que, atuahte, sdo realizados nas
empresas, procedimentos necessarios para avaldg&satisfacdo dos colaboradores no
trabalho, ao qual os leva a estarem cada vez naigados. Assim, sdo realizadas escalas de
valores, a fim de entender e buscar as informa@asionadas as situacdes do trabalho. O
empregado deve ter suas necessidades de estinwalpgggridas, passar a se sentir mais
satisfeito no trabalho quando seu chefe e seuga®henham a estimular o comportamento,
na busca do bom relacionamento interpessoal eatieio das atividades.

De acordo com Minicucci (1995, p. 228), “o conheanto dos sistemas de valor
dos empregados é de grande utilidade a administragdocante a elaboracdo de programas
de pessoal’. Para se ter um bom comportamento aoatival ao desempenhar as funcdes na
empresa, sera necessario que os colaboradores estjamalados para que possam rever seus
pontos de vista dentro da execucao das atividadles alelegados. Esses estimulos podem ser
entendidos como o desfrutar de uma boa convivéemiee os componentes da equipe de
trabalho, ao se sentirem valorizados dentro do emédiorganizacional e ao reconhecerem
gue realmente sédo importantes para o bom desem@itd® da empresa, que ira variar de
acordo com o comportamento de cada individuo.

Nas concepc¢des de Bergamini (2005), estes estiregtés presentes ao mesmo
tempo em todas as pessoas, sempre com a predoraidénam deles, ao qual, € incontavel a
numeracdo de histérias motivacionais vividas e geepode descrever a ordenagdo do
composto de estilos de comportamentos individuais@da pessoa.

Segundo Milkovich e Boudreau (2010) a solucédo mdter-se um diferencial

competitivo e aprimorar ainda mais a motivacdoatdgboradores é:

Contratar, treinar e remunerar as pessoas paralgaecriem as melhores
estratégias futuras, ndo importa em que condigéssa estratégia daria
menos énfase na capacidade das pessoas em im@emerdstratégias de
hoje, e mais énfase nos tragcos humanos genéricmso criatividade,
inteligéncia, curiosidade, confiabilidade e competimento com a
organizacdo, o que conduziria a estratégias maiazes (MILKOVICH,;
BOUDREAU 2010, p. 137).

Entende-se que a motivacdo se conceitua como ddsegxecucdo dos altos
niveis de esforgos direcionados aos objetivos @geionais. Esses sdo condicionados pela
capacidade de satisfazer os objetivos individuais dependerd da direcdo, intensidade,
comportamento, forca, persisténcia e duragao.
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Aprendizagem e educacao nas organizacoes: fatosterminantes da motivacao

A aprendizagem diz respeito a toda e qualquer ngadao comportamento do
individuo sendo este um fator determinante da ragéiw, ao qual se modifica constantemente
atraveés de suas experiéncias vividas, ou sejayaodies, frustracdes, interesses, expectativas
e atitudes ao qual ele assimila no decorrer devgleano ambiente em que esta inserido
(CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

De acordo com Chiavenato (2009, p. 24), a “Apreagkm é o procedimento pelo
qual as pessoas obtém conhecimento referente dmaeuambiente e de suas relacbes ao
longo de suas vidas.” O processo de aprendizagen eiar relacionado ao processo de
treinamento do colaborador. Treinar € aperfeicaadividuo para desempenhar suas funcdes
de forma satisfatoria, porém deve ser similar azgsso de aprender de modo a sempre estar
de acordo com o volume de treinamento disponivel.

Ainda Chiavenato (2009, p. 28), o volume do matetegatreinamento “deve ser
programado de acordo com os diferentes tipos deatrento a fim de manter a dosagem
adequada a cada aprendiz”. A dosagem bem feitgpnd@dizado age de acordo a expor
peguenas quantidades dos novos conhecimentos,rdgrangue o colaborador ndo receba as
informacdes de uma sO vez, uma vez que, 0 excesrig causar confusdo de informacdes,
levando-o a se confundir na hora da tomada ded@kis

Ainda na concepcao de Chiavenato (2009, p. 25):

Aprendizagem é uma transformacdo ou mudanca céestanconduta em
desempenho da experiéncia passada de cada pestgranibadas mudancas
de comportamento tem a capacidade de ser analisasig@ssoas ao alcance
que elas se desenvolvem da infancia até a materidadaprendizagem
abrange poderosamente o modo pelo qual uma peessa,sente e atua,
bem como suas crencas, valores e designios parésul Tudo isso é
aprendido na vida em coletividade. Em todo o tramsc de suas vidas, os
individuos vivem aprendendo e transformando de momittinuo o seu
comportamento.

Instruir as atividades ao processo de aprendizagdator que auxilia no seu
desempenho. No entanto, os procedimentos de apagein se diferem do processo de

instrucdo, porém devem estar interligados, ao gedlaseia em ser o ensino organizado de
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determinada atividade. Para Chiavenato (2009)lag&e de instrucéo das atividades a serem
executadas é diferente do processo de aprendizageoiaborador.

Remetendo-se aos conhecimentos de Chiavenato (g0@8), “a aprendizagem
age a obedecer a lei do estimulo quando se ténmtivog, estimulos e recompensas
relacionados a aprendizagem”, a recompensa estanoiasma quando é grande sendo mais
rapida e efetiva. Quando a recompensa é desin@tess® mesma nao leva o individuo a se
sentir atraido e ndo retém sua atencdo, enquaetcsejfor grande, a mesma torna-se mais
efetiva e € executada mais rapidamente e repetdas.

Conforme Carvalho e Nascimento (1997, p. 38) “@mgizagem age a obedecer a
lei da frequéncia quando o exercicio sirva de gefqgrara a aprendizagem das atividades”. A
pessoa necessita reter o0 novo comportamento cotacai@@o frequente das atividades, para
gue haja a assimilagdo dos mesmos e nao caia erecasento.

Chiavenato (2009, p. 27) destaca que “a aprendizggessa a ser fator primordial
para que as transformagdes possam ocorrer maicsiimamente e efetivamente na vida do
individuo ou da organizacdo”, uma vez que algumscipios de aprendizagem podem ser
utilizados pelas empresas como forma de alcangaltados mais rapidos e satisfatorios, para
gue a melhoria dos procedimentos a serem executietd dos processos de treinamento e
desenvolvimento sirva como estimulo crescente demaha ser aprendido. Assim, ainda de

acordo com Chiavenato (2009, p. 28) séo eles:

Auto-avaliacdo: o individuo precisa seguir os efeitle sua atuacdo para
poder avaliad-lo. A retroacdo (feedback) é essermash a auto-avaliacéo.
Motivagdo: o individuo tem a capacidade de apremdethor quando se tem
motivacdo para aprender. Se a pessoa ndo temssgere assunto, a
aprendizagem dificilmente ocorrerd. Recompensan&@o: a aprendizagem
é profundamente entusiasmada pela recompensagpufls resultados da
aprendizagem funcionam como retroacdo positiva oagativa.
Assimilacdo: a classificacdo dos momentos de afpageim precisa avaliar
a fadiga, a monotonia e as ocasifes apropriadas gaassimilacdo do
material a aprender. Pratica: o exercicio e aqa&#o imprescindiveis para
promover a aprendizagem e a retencdo de capacidades
Técnicas adotadas: a aprendizagem competente eigito sdo uso de
técnicas instrucionais apropriadas. Essas técmod#icam conforme o tipo
de material a ser estudado: comegam desde a a@aEEeroral até as
técnicas de obtencdo de habilidades motoras. Difase individuais: a
aprendizagem esta sujeita da habilidade e dasidadas de cada individuo.

A motivacdo como principio da aprendizagem, ageuisionar o individuo a
chegar a determinado objetivo. Minicucci (199538) afirma que “existe em cada individuo

um estado interior de desequilibrio, que move cadan alcancar um objetivo especifico”. E
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a chamada motivacao, entendida como a acdo derpAsa&m, quando a meta é alcancada,
produzem-se mudanc¢as no grau de desequilibriovenaamudanca no nivel de forca que ird
mover o individuo a buscar a execucéo da acéao atiaej

Nos principios relacionados a aprendizagem Bergaf@005, p. 65) diz que “a
recompensa faz com que a motivacdo aumente gradedite incentivando a repeticdo da
acao e pode ser de grande importancia no processonttole da ansiedade do individuo”. Ja
a punicao atua em sentido contrario, é a auséerai@cdmpensa e € importante porque mostra
ao individuo onde e quando errou, assim, reorigiotasuas energias na melhoria do
comportamento esperado.

As praticas como principio da aprendizagem mosgamemo meios de estimular
a retencdo de novas informacfes usadas para ires/agd ambiente organizacional,
facilitando a aprendizagem e reforcando as hakiéigdacom intuito de melhorar o
desempenho das func¢des, no dia-a-dia de cadadndivi

Portanto, a educacéo € a reconstrucao continuassasiexperiéncias nas quais se
recebe vérias influéncias do meio em que se viesdel 0 nascimento até a morte. Nas
concepc¢Oes de Chiavenato (2009), o individuo esta&@nstante reconstrucdo e interacao,
pois recebe essas influéncias assimilando-as ddacom suas experiéncias e necessidades,
0 que o levard a enriquecer e modificar seu corapmwnto no meio social e na formacéao de
sua personalidade dentro de seu ambiente natuial,cdee adaptar-se as normas e aos valores
vigentes na organizacao.

A educacao pode ser exercida ndo s6 de modo oaglne sistematico, escolas e
igrejas, mas de forma desorganizada e assistencatica no lar, nos seus grupos sociais sem
obedecer a planos preestabelecidos. Para tantayediaito (2009, p. 38) diz que:

A educacao faz referéncia a toda influéncia gaerdiumano aufere do seu
ambiente social, no decorrer de toda sua vivéndimmade adequar-se as
normas e aos valores sociais vigorantes e acéXaer humano, contudo,
recebe esses controles, assimila-as conforme as Bwdinacbes e

predisposicbes e enriguece ou transforma sua condentro de seus
favoraveis modelos pessoal no desenvolvimento @@ersonalidade.

Na educacdo, é imprescindivel o preparo para vigeele vida em todos os
aspectos da existéncia humana, pois o aprendizadmstante em relacdo as influéncias
adquiridas através da educacao religiosa, soaidtlral, politica, moral e profissional, no
qual interessa mais neste momento € abordar otassareducacéo profissional. Carvalho e
Nascimento (1997, p. 154) dizem que:
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Torna-se praticamente impossivel separar o proassiesenvolvimento e
treinamento da reconstrucdo da experiéncia indidlsso porque a

educacdo envolve todos o0s aspectos pelos quais saogpeadquire

compreensdo do mundo que a cerca, bem como a asaasgpacidade para
melhor lidar com seus problemas. Por sua vez,imatrento constitui-se no

processo de ajudar o empregado a adquirir efi@éma seu trabalho

presente ou futuro, através de apropriados hadi#opensamento e acao,
habilidades, conhecimentos e atitudes.

Deste modo, observa-se que ambos s&o vistos commofanma de educacgao
especializada e motivadora, cujo objetivo € o depgmar o individuo para desempenhar
determinadas tarefas que lhe s&o confiadas, a @énguwk sejam executadas com maior
eficiéncia, eficacia e satisfacdo para que o olgeteja alcancado com éxito, do qual levara
ao aumento da produtividade do trabalho e maioratividade para a organizacao
(GIRARDELLO, 2009).

Segundo Milkovich e Boudreau (2010, p.338)

s

O treinamento € um processo sistematico para premavaquisicdo de

habilidades, regras, conceitos ou atitudes quelteesuem melhoria da

adequacdo entre as caracteristicas dos empregad@xgéncias dos papeis
funcionais. O desenvolvimento é o processo de I@mgpo para aperfeigoar
as capacidades e motivacdes dos empregados, aefitarma-los futuros

membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimeéto inclui apenas

treinamento, mas também a carreira e outras exjpa®

Segundo Chiavenato (2009, p. 38-39), “educacdoisgiohal é a educacédo
institucionalizada ou ndo, que tem em vista a pegg@® do homem para a vida profissional, o
que abrange a trés etapas interdependentes, micectaretamente caracterizadas”. Ainda de
acordo com as compreensbes de Chiavenato (2009)rmadéo profissional, o
desenvolvimento e o treinamento, que serdo abosdedmo, a formacgéo profissional é a
educacao profissional institucionalizada que visgp@grar 0 homem para ser inserido no
mercado de trabalho, mercado este com clientes ec@&da mais exigentes, visa 0
desenvolvimento da organizacdo para que tenhaspiafiais capacitados e aptos a executar
as tarefas determinadas.

Para Girardello (2009, p. 07) “o desenvolvimenttregnamento € a educacao
profissional que visa preparar o individuo paraceta a verificada funcdo, cargo ou tarefa
especifica, a fim de que possa desenvolvé-las dm@ce e vigor”. Percebe-se que seus
objetivos sdo mais restritos e imediatos, no qesé slado todo suporte de elementos



32

essenciais para que haja uma rapida adaptacaopssiaa ao trabalho, assim havera maior
produtividade e lucratividade, esse treinamentesmt desenvolvido e aplicado em todos os
niveis ou setores de acordo com as necessidadesddesetor ou capital humano dentro da
organizacao.

O desenvolvimento e treinamento, aliado & educac@mna lideranca ética e
eficaz faz com o desempenho de suas fun¢bes sa@anvez mais produtivas e sempre haja
motivacdo. O lider usard seus recursos pessoads qadivar € coordenar esse grupo de
pessoas em seus esfor¢os individuais e da organiZ&HIAVENATO, 2009). Assim, os
objetivos e metas comuns serdo alcancados, no tqdak sairdo ganhando, tanto a
organizacdo que investiu em seu capital humanmtqueo profissional que esta cada vez
mais qualificado, satisfeito e apto em poder coappara o crescimento e desenvolvimento
da organizacdo, pois havera maior competitividaal@ @mtender esse mercado globalizado
cada vez mais exigente, consequentemente, maitabrigsiade e lucratividade para a
organizacao.

Contudo, Milkovich e Boudreau (2010, p. 67) menaion que “as mais
desenvolvidas empresas internacionais agreganmnarmento e o desenvolvimento dentro de
um conjunto sistematico de atividades de RH”". Pwotapercebe-se que o treinamento e
desenvolvimento vinculado a educacéo do colabort&ara capacidade de influenciar o

individuo a obter caracteristicas daquele lugared@esta convivendo.

2.3 O setor de RH e as constantes mudancas no anmbéorganizacional

A Administracdo de Recursos Humanos - ARH é maroadée motivada pelas
presuncdes imperantes na organizacdo referenteatlaena humana. Além disso, as
organizacdes sao delineadas e dirigidas confornmteaags que predominam, empregando
diversos principios e suposi¢cdes que descrevem asnooganizacdes e seus recursos devem
ser administrados (CHIAVENATO, 2009).

Uma teoria da organizacional pode estabelecer, gg@mplo, que o poder
(autoridade) deve ser totalmente centralizado maulaida organizacdo, que a informacao
deve seguir necessariamente o fluxo do poder eoquabalho deve ser especializado. “O
emprego desses principios e suposi¢cdes originamegigamentos para 0 comportamento
humano que precisam predominar dentro das orgd&@gdg(CHIAVENATO, 2007, p.144/
145).
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Tendo em vista que o setor de RH esta inseridagenizacéo e esta tem sofrido
constantes mudancas ao logo da histéria, faz-sssé@ago iniciar por uma breve retrospectiva
da evolucédo das empresas no ultimo século.

Os recursos humanos bem esquematizados desvianntpdeaéancia da empresa
para os funcionarios, muito mais que coacdo esdalade acontece pelo reconhecimento
formal do conjunto de pessoal, quando isso ocorreetorno rapido, uma vez que O
colaborador trabalha pelo bem incondicional da esgr

De acordo com Milkovich e Boudreau (2010, p 64f tpalidades externas a
empresa instituem o ambiente para a administragaeclrsos humanos. Elas motivam as
resolucdes adotadas pela organizacéo; e essassid@® por sua vez, tem o poder de
influenciar as condicfes externas”. Ter conhecimeniando o colaborador pode exercer sua
funcdo, além do destinado ou que numa adequadadocpsr causa da extra ou intra-
organizacdo, sua atuacao esta sendo comprometdagseltado de um processo de recursos
humanos organizado.

Chiavenato (2009, p. 45), menciona que durante col®éXXl as empresas
passaram por trés etapas distintas, cada umaedetas uma estrutura organizacional e uma
cultura empresarial distintas”. A primeira, era usttial classica, foi marcada por um
ambiente empresarial estavel, previsivel, com ustauteira organizacional hierarquica,
centralizadora e piramidal.

Concentrando-se na era atual, percebe-se que wuestdo do trabalho nas
organizacdes modernas, incrementado pelo impacttealogia e da globalizacdo, vem
possibilitando uma focalizagdo sobre o novo papéhda de Recursos Humanos.

Segundo Orlickas (1999, p. 114), nos lembra queetapresas tem sua origem
nas pessoas, que o trabalho é processado por pesgoa o produto final € destinado para as

pessoas”. O componente essencial das organizaédes pessoas.

A é&rea de recursos humanos assume papel de gramm@tincia na
construcdo de empresas mais eficientes, posiciorsedcomo essencial
para o sucesso do negoécio. Sendo assim, tem edcenmportantes
desafios para contribuir que as empresas se mameicbhmpetitivas. A
competitividade global impde que RH gerencie cartetaente as mudancas
dos mercados interno e externo. As organiza¢cOessipream para que todas
as areas procurem eficacia e atuem estrategicanf@ReICKAS, 1999, p.
118).

Segundo Chiavenato (2007), pode-se dizer que asesagpcomecam a deixar de

lado a visdo reducionista de que as pessoas ageras custos, passando a atentar para o
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fato de que o investimento em pessoas podera traieno (lucro) a organizagdo. Assim, o
setor de Recursos Humanos vem sofrendo modificagg@slo necesséario redefinir sua
missao, visando preparar as pessoas para atuavoaontexto de flexibilidade, e adaptacao
as constantes e rapidas mudancas.

Conforme Almeidaet al. (2009, p. 21), “a velha empresa era aquela, daaépo
industrial, em que o recurso estratégico erapitalae 0 objetivo era aumentar os lucros”.
Em contrapartida, na era da informacao, o recusBatégico passa a ser o conhecimento e a
criatividade e somente através das pessoas sades&0 a esses bens. Por isso, o capital
humano é considerado o bem mais precioso das esspmtasova era.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2010) o RH nando moderno faz parte
da realidade brasileira, ela ainda apresenta urorgara muito discrepante. Se, por um lado,
existem organizacdes investindo macicamente enolegas de ponta, mas sem investir em
treinamento para desenvolver o potencial humanooptro, ainda encontram-se empresas
adotando formas tradicionais de administrar, valad disciplina, ao controle, relegando os
trabalhadores o segundo plano, apesar de fazerentisgorso do tipo “nossos empregados
S840 N0sso maior patriménio”.

Ainda, para Milkovich e Boudreau (2010, p. 68) esursos humanos precisam
oferecer a organizacédo dissolugfes para que oxsklmradores possam realizar da melhor
maneira o seu trabalho, estando precavido a tadgwetensdes pessoais e do ambiente social
dentro da organizacdo como “Introduzir programasqdalidade de vida no trabalho,
treinamentos, estimulo financeiros e de bem-es@utro papel para os recursos humanos é
organizar politicas e agfes para que os individeoham a capacidade de exercer seu
trabalho com a maior vigor.

Chiavenato (2007, p. 103), diz que os recursos ham&stabelecem o exclusivo
recurso vivo e eficaz da organizacdo, além disseecorso que determina manipular os
demais, que sdo inativos e estaticos por si”. Assmbora as disposi¢cbes fisicas, 0s
equipamentos e 0s recursos financeiros sejam enkgpeis para a organizacdo, as pessoas -

0S recursos humanos - sdo de modo particular da saportancia.

Os recursos humanos (RH) proporcionam o brilho afzacidade criadora
para a empresa. As pessoas esquematizam e detarrogigrodutos e
servigos, possuem o controle da qualidade, configenia os produtos,
alocam recursos financeiros e instituem as tateadesignios para a
organizacdo. Sem pessoas com eficcia, seria #nvelte dificilimo para
gualquer empresa alcancar seus objetivos. (MILKQYIBOUDREAU,
2010, p. 19).
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Percebe-se que o papel do RHé ordenar as imp@asama empresa dos
colaboradores, tendo em vista a estabilizacdo cqueege da troca em meio a 0s incentivos
proporcionados pela empresa e as contribuicbesaifiaxs pelos colaboradores.

Portanto, Milkovich e Boudreau (2010, p. 20) afima@ue o setor de RH da
organizacdo € o que “coordena uma cadeia de deggées vinculadas que sdo decorrentes
nas afinidades de trabalho; sua qualidade teméndlia direta na competéncia da organizacao
e de seus colaboradores em abranger seus objetivos”

Observa-se que o papel do RH é coordenar os intsrela empresa e 0os da mao-
de-obra (colaboradores), tendo em vista o equiliuie resulta da troca entre os incentivos
oferecidos pela empresa e as contribuicbes prapw@das pelos colaboradores. Logo,
Milkovich e Boudreau (2010, p. 20) afirmam aind& qusetor de RH da organizacdo é o que
“coordena uma série de decisdes ligadas que resuaka relacdes de trabalho; sua qualidade
tem influéncia direta na capacidade da organizagadde seus empregados em atingir
objetivos”.

De acordo com Fleury e Fischer (1982ud VILELA, 2006, p. 26), observa-se
gue “as empresas brasileiras apresentam tendémmdsrnizantes nas politicas de RH,
quanto a qualificacdo e estabilidade do quadroidmat, bem como desenvolvem estratégias
para o comprometimento dos empregados com os \aigetirganizacionais”. Tais aspectos
sdo observados em empresas que implementaram temrasogias e novos sistemas de
gestéo da producao.

Segundo Albuquerque (2007, p. 01), “a primeira pssen é em relacdo a
qualificacdo e desenvolvimento dos empregados’a Rarem competitivas, as empresas
necessitam de um corpo funcional com alto niveledacacdo, formacédo e qualificacédo
profissional. Desta forma, cabe as empresas assmmima parcela maior na educacao e

formacao de seu recurso humano, a exemplo do qu@egerrendo em paises desenvolvidos
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CAPITULO 3 - FUNCAO PRIMORDIAL DO RH PARA A VALORAC AO
PROFISSIONAL IMPLICANDO GESTAO DO CONHECIMENTO
COMO FATOR ESSENCIAL NA ORGANIZACAO

3.1 Gestao do conhecimento

Para as empresas, a gestdo do conhecimento podke senplo valor, ja que
coopera para a geracao de valor, otimizacdo dasagjes e para desenvolvimento do
atendimento ao cliente final. Por isso precisasebreposto nas firmas.

Segundo Carvalho (2001, p. 47) pode-se imaginaraspaal:

E exatamente isto que hoje em dia acontecera coonleecimento. Ao se
aproximar nesta fase, os métodos principiaram deo,n@u seja, o
conhecimento explicito, que antes fora internabzadai agora ser
socializado outra vez, disponibilizando-o aos fanérios, perpetrando o
conhecimento que seja concretizado enfim, precistm@®mo uma espiral.
Afinal a criagdo do conhecimento € um processongic@e continuo.

Para Cartoni (2009, p. 15) pode-se idealizar araspio conhecimento na
subsequente sequéncia: “por meio da socializag&mnbecimento tacito € trocado e em
seguida transformado em explicito, por meio dareatzacdo”. Assim, dando inicio ao
meétodo de combinacao, este novo conhecimento pegatemente, é compatibilizado ao que
ja existe originando novos conhecimentos paranzafir

Assim, este novo conhecimento serd internalizaddemudado em manuais,
dados, preceitos, etc. fazendo com que todo o méitndie novamente, por meio da
socializacdo realizando tudo de novo. E necessdiémtar que para 0 sucesso deste
convertimento do conhecimento é indispensavel qusujeitos que se envolveram sejam
bastante motivadores.

Contudo, Figueiredo (2010, p. 48) menciona que efegos das inovacles as
firmas podem “engajar-se nas atividades de novigadevarios motivos. Suas intencdes
podem relacionar-se a produtos, comércios, fongaljapde ou a capacidade de aprendizado e
de pratica de transformacgfes”. A identificacdo elesejos das firmas para fazer inovagdes e
seu valor que ajuda no exame das forcas que geratividade de novidade, como a

concorréncia e as chances de ingressar em novosiogg
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As empresas estdo também cada vez mais consciEniegportancia da cultura
administrativa para os resultados da organizagéocipalmente, e h4 um interesse muito
grande hoje em torno dos valores organizaciondravAs de acdes de cunho participativo,
reunides, seminarios e treinamentos, busca-seurnarsinergia entre os valores individuais e
os valores do grupo (CARTONI, 2009).

Deste modo, nos ultimos anos, a gestdo de conhetimpareceu como um dos
fundamentais focos de apreensdo nas firmas desaa®l Mais do que a tecnologia, 0
conhecimento é clave para empresas que almejamrai@stima os seus produtos e servico.

Assim sendo, Figueiredo (2010, p. 49) diz que “cilos os efeitos de um
mundo em evolugdo, com mudangas em um mercadoligkdb@ devemos aprimorar nosso
conhecimento torna-lo cada vez mais qualificadoyyso deste conhecimento em algumas
organizacdes tem sido motivo de discussdo, hojeas@mpresas estdo se dispondo de
treinamentos para incentivar esta questdo, pois selaboradores tém que estar sempre
atentos as mudancas de mercado, essas empresas [pessoas experientes para qualquer
tipo de trabalho.

A gestédo do conhecimento aparece da concepcaoced®dm 0 conhecimento que
existe na empresa, na ideia dos individuos, nasyvdbs métodos e no coracdo dos setores,
esta pertencendo ainda a empresa. Em compensagas,ds cooperadores que colaboram
para esse sistema podem desfrutar de todo a infongue a empresa possui (RIBEIRO,
2009)

Segundo Teixeira Filho (2000) a Gestdo do Conhetdicné um procedimento
para criar, adquirir, armazenar, dispersao, utiivae protecdo do conhecimento formidavel
para a corporacdo. A Gestdo do Conhecimento, atrdgésuas praticas, possui designio
formar de um modo tatico as nocdes dos contribsiigeas noticias externas, que sao
esséncias para o sucesso do mercado.

Entretanto, Mariano e Carreira (2010, p. 7) defirei@estdo do Conhecimento
como “um conjunto de atividades responsaveis piar,cdivulgar, armazenar e utilizar de
forma eficiente o conhecimento estratégico”. Eng@rincipios fundamentais para entender a
Gestdo do Conhecimento nas organizacdes, podesiacae o papel da Tecnologia da
Informacdo e suas fungbes bésicas de compreeng@sarida Tecnologia da Informacao
possuir um papel fundamental, devido a seus digenseios de comunicagcdo que S&0 0S
hardwares e seus dispositivos e através de sistertelecomunicacdes, porém uma empresa
torna-se voltada para o conhecimento quando selvenemn um nivel mais detalhado e

profundo, no qual ndo se busca apenas a inform@y@ocautomatizar suas atividades, mas se



38

cria um cendério favoravel a comunicacdo empresarias trocas de experiéncias para seu
préprio valor.

Entretanto, para favorecer a criacdo de conhecomeovo na empresa € bem
diferente do que tinhamos na época Industrial,iggm devemos conhecer a nova era nas
empresas no qual a mao de obra vem perdendo espagovo mundo na Informagéo. E
assim, para favorecer a criagdo de conhecimento mavempresa, acredita-se que essa
criacdo pode ser desenvolvida cultivando as retacdwmrmonizando e interagindo,
compartilhando e ousando de maneira a fazer inegag® deixar reconhecer e procurar se
aperfeicoar através do conhecimento na mais verdagiemonstracao e pratica da gestao do
conhecimento (RIBEIRO, 2009).

Ornelas (2008, p. 10) relata que alguns exempldsedtido do Conhecimento que
deve ser aplicada nas empresas:

Amparar a geracdo de novas informacgdes, ocasionamdambiente de
vantagens entre concorrentes;

Oferecer vida as informacfes tornando-os aprowgae benévolas
transformando-os em dados eficazes ao nosso dégemato pessoal e
comunitario;

Formar e adicionar l6gica aos subsidios para tlmmacessiveis;

Visdo compartilhada: a empresa deve ter principipsaticas que unam
os profissionais em torno de uma identidade comomdge deve
prevalecer a obrigacdo e o empenho ao invés dagcei

Aprendizagem em grupo: a unidade de aprendizageshé@b conjunto e
ndo o sujeito. A conversa torna mais facil a apgeaggm em equipe e,
qguando esta gera efeitos, seus integrantes desenvoapidamente e até
a firma. A aprendizagem em equipe envolve 3 dimesisériticas:
reflexdo sobre problemas complexos, acdo inovagla@seminacdo de
praticas e habilidades distintas entre as equipes.

Segundo Nonaka e Takeushi (2005, p. 56) “o conladim) diferentemente da
informacéo, refere-se a crencas e compromissostalEcendo no decorrer dos dias, praticas
e estimas corporativos que excitam a gestdo demaffio de modo natural e independente,

basicamente de instrumentos e tecnologias.
3.2 Disseminacéo e o compartilhamento de conhecimes no ambiente empresarial
Para fazer com que todos os colaboradores se agrogleste conhecimento

novo, ressalta-se que é investindo num preceitatasido de registro e dispersao interna da

inteligéncia. Desenvolvendo um sistema reunindaosladonceitos e notas de informacdes
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acerca das praticas do modelo da empresa (MARIABKRREIRA, 2010). Proporcionando

a disseminacdo e o compartiihamento de conhecimenpossibilitando também a
estruturacdo de um fluxo ininterrupto de moderréipage seu conteudo, resguardando toda a
informac&o do procedimento. Mesmo preferindo unidaspara auxiliar a tecnologia @e
learning para realizar o workshop, as atividades presendias cooperadores-estudantes em
palestras e discussdes e num jogo de comércionsdisamlos as etapas mais formidaveis do
procedimento e, por esse fato, se tornam forcddascam as relacbes preferindo o meio
tecnolégico (MARIANO; CARREIRA, 2010).

Dando sequéncia de como reter o conhecimento dmofudrio que se afasta da
organizacdo, percebe-se que promovendo seu colhgamtinto estruturado. Pode parecer
contra-intuitivo, porém quando relata de conhecimereter € compartilhar, compartilhar &
reter. Se um determinado conhecimento € imporgaetg o negdcio, estimular a conversa, 0
registro em procedimentos e o compartiihamento nizgdo ira facilitar a retencdo do
conhecimento dos colaboradores (SANTOS, 2003).

Assim sendo, destaca-se que para efetivar o conbet dentro das firmas nao
depende somente da infra-estrutura e procedimestwlibgico € necessario “identificar e
mapear 0s ativos intelectuais ligados a empresayr g@vos conhecimentos para oferecer
vantagens na competicdo do mercado; tornar acesgiandes quantidades de informagdes
corporativas, dividindo as melhores préticas e tenaologia que torna possivel tudo isso”

3.3 A¢des de cunho participativo

Através de acbes de cunho participativo, reuniffemyamentos, busca-se criar
uma sinergia entre a importancia particular e derga do grupo aperfeicoando cada vez
mais a gestdo do conhecimento na empresa. Umrdadas desafios em GC na empresa
estudada é conseguir olhar para toda a cadeiantecimento de valor e em toda ela agir e
melhorar os resultados e o desempenho (RIBEIR@R)20

A ameaca é aquela que paira sobre todos na orgdoniz& a ameaca da
extingdo para aqueles que ndo se adequarem a émgg®s ultra competitivos.
Gestdao de Conhecimento reconhece os pontos fodasio ainda os pontos fracos dos
recursos de uma empresa, 0 que provoca a procumeltaria ininterrupta e a conformidade
dos seus recursos.

No entanto, a valorizacdo do conhecimento nasna@gedes nem sempre foi

assim, no passado outros fatores como mao-de4mdmata e recursos financeiros eram mais
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priorizados, e na visdo dos empresérios tinham immgiertancia para o desenvolvimento dos
negocios. Dessa forma Chiavenato (2007) destacaegpede perceber que o assunto referido
nesse estudo, gestdo do conhecimento demonstecimento organizacional é um bem
intangivel, ndo pode ser negociado nem transfefatmimente, pois esta preso a mente e
entre a mente humana. S&o ativos que se adquirsmoctempo, possibilitando a acéo e
geracao de valores.

A gestdo do conhecimento € de suma importancia, gta configura-se hoje,
como um dos temas centrais dos debates internéiomaa vez que a mais-valia e a
formacdo de vantagens competitivas sustentaveidemogos atuais alicercaram-se nesses
novos insumos (SANTOS, 2003).

Por conseguinte Loureiro (2014, p. 12) descreve ‘gueonhecimento € um
grande gerador de riquezas e ideias extraordinasas potencial € pequeno, ha um
pressuposto que aumente, mas ndo muito”. Essete&amaido bastante abordado e estudado
cada vez mais por cientistas filésofos, sendowgme sendo estudado ha tempos atras, pois
esse assunto tem muito contetdo a ser analisado.

Segundo Santos (2003, p. 68), “as organizacOes gaoare a valorizar e
observar, que poderiam ter vantagens em investionbecimento de seus funcionarios”. A
partir do momento em que estavam passando por umento de grandes perdas financeiras,
com demissdo ou aposentadoria de seus funcion&i@gnhecimento adquirido era retido
com estes. Assim, com essa implantacao, torna-sesséria a construcdo de uma nova
ordem cultural de gestdo do desenvolvimento, altesta de aprendizagem coletiva e
individual de todos integrantes da organizacgao.

Carbone (2006, p. 21) enfatiza que “a organizagéoiga manter estabilizada e
forte nesse periodo de aprendizagem, em vez quedanga esta ocorrendo no ambiente e
guem nele opera”. Por esse motivo cresce tantoesaacdo, os estudos e a discussao dos
conceitos do conhecimento em todo o mundo.

As mudancgas sdo acontecimentos habituais no dia-dad pessoas, na natureza
ou nos ambientes sociais. O desenvolvimento tégiaml € um dos aspectos s de maior
evidéncia como grande transformador de mudancasceleridade com que essas
mudancgas acontecem no ambiente empresarial trgeigmn que sejam notadas como um
fator de vitalidade e precisdo de supervivéncidoemesmo modo estabelecem mais aptidao

gerencial no procedimento de transformacdo dareuttos mercados.
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3.4 Recursos humanos na empresa

O campo de recursos humanos adota papel de am@dagke na edificacdo de
empresas mais competentes, disponho como funddmesta o sucesso do negdcio.
Portanto, tém encarado enormes desafios para catabhoe as empresas se conservam
concorrentes (ARANTES, 1994).

Ainda de acordo com Arantes (1994, p. 12), “a caéowia global estabelece que
o setor de RH gerencie firmemente as alteracéesngosados interno e externo”. Contudo,
as coordenacdes pressionam para que todas asasepem energia e operem taticamente.
Contudo, Maximiano (2006, p. 28) complementa dipemuake:

O campo de Recursos Humanos vem suportando vadasfdrmacoes,
sendo indispensavel redefinir sua obrigacdo, temdwista que organizar as
pessoas para operar no novo contexto de flexiddid® conformacéo as
duraveis e rapidas alteracoes.

Assim, o autor citado acima menciona como é imptetaxercer deste modo, 0
planejamento de carreira na empresa, pois, futeinena colaborador pode ser marcado pelas
preferéncias que ele faz tanto na vida particulantp profissional.

Logo, percebe-se que no setor corporativo é coafloma cada dia, ja que esta
comum o0s contribuintes direcionarem certas obrascompras para assegurar a
empregabilidade, enfim a rivalidade no negoéciodacaz maior.

Portanto, Arantes (1994) descreve que ainda, tentreaurso que quando bem
estruturado torna um grande aliado de quem almempassar impedimentos no trabalho e,
no fato das empresas, para aquelas que almejanvar@geus talentos, os quais serao

discorridos a segquir.

3.4.1 Plano de cargos e salarios

A motivacdo é variavel, pois 0 que motiva uma pagsade ndo motivar outra,
entretanto, deve ser estudada individualmentecipaimente pelas organizacdes, até porque
estas sdo constituidas de pessoas, as quais aplitagitr seus objetivos e querem seu
reconhecimento profissional. Quanto maior os ingeat motivacionais melhores sédo o0s
resultados. “No entanto, é essencial para o0 sucegssfissional e funcionamento

organizacional, que deve ser reforgcado sempre. RNCALHO, 2001, p. 48).
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Maximiano (2006) relata que o plano de administvagé cargos e salarios e
outros planos de recursos humanos, precisam geagado com a ajuda das chefias, assim, a
unidade de gestdo de recursos humanos apreseast@agajuda no decorrer da preparacao do
programa, além de ter confianca de que este sei® maamonico com as necessidades
organizacionais.

O ponto é averiguar-se que se em face da litespbdicdo da lei, se, na falta de
adequacao expressa, tais bonificacdes tém natsaéerdal. A doutrina compreende que nao,
por ser uma acao de liberalidade. Porém, existesitipaamentos opostos que percebe pela
natureza salarial.

Rocha (2007, p. 23) alude que “um Plano de cargogmndpresa incide numa
estruturacdo organizacional que permite aos cadalooes a desenvolver e conseguir Nnovos
cargos e posi¢coes na empresa.” No entanto, o @ameciso com capacidade de consentir
tanto as necessidades da empresa, quanto as pestengontades profissionais e pessoais do
colaborador.

Portanto, a empresa deve deixar claro para os @aldbres que determinado
funcionario esta auferindo tal oportunidade de wleslgimento, e que determinadas
caracteristicas foram determinantes para isso.

Assim, Rocha (2007) complementa que a empresaestarpre planejando para
reter talentos, pois, no meio empresarial, ondeaasformacdes e acdes gerenciais sdo cada
vez maiores, sendo de extrema importancia sabigaca especialmente reter os talentos nas
empresas. No entanto, atualmente o maior desafoees unir as necessidades e valores da
empresa com os desejos profissionais.

Assim sendo, a empresa estara sempre em buscaa®iséo maior para seu
funcionario com o trabalho ideal, e que procurambecimento e verdadeiras oportunidades
de crescimento na empresa.

Do mesmo modo, acredita-se que o salario é fatdivasmr quando unificado ao
plano de desenvolvimento de carreiras e cargosne &amplantacdo de programas de
treinamento, cursos de habilitacdo, ja que estesnfientas compdem um investimento que a
Organizacéo faz no contribuinte e em contra-paridaontribuinte colocara em pratica os
conhecimentos obtidos para o bem da Organizagdo ae sda auto-realizacao.
(CHIAVENATO, 2004).

Segundo Paschoal (2005, p. 27) ao implantar umramnuey de administracéo de
empregos e pagamentos em uma empresa, “é indispéasdtar as fases de planejamento e

exposicdo do plano, analise e avaliacdo das fung@ssjuisa salarial, estrutura salarial e
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demarcacdo da politica salarial.” Terminada estanal fase precisam ser marcantes as
politicas de pagamento, formas de crescimento p&p rdas carreiras profissionais e a
politica de participacdo na lucratividade ou efeg@essas fases sao subdivididas em etapas.

O plano de administracdo de cargos e salarios wsouytlanos de recursos
humanos, precisam ser propagado com a ajuda déasghessim, a unidade de gestdo de
recursos humanos apresentara vasta ajuda no detanpeeparacdo do programa, além de ter
conflanca de que este serd mais harménico com aessidades organizacionais
(PASCHOAL, 2005).

O ponto é averiguar-se que se em face da litespbdicdo da lei, se, na falta de
adequacao expressa, tais bonificacdes tém natsaéemdal. A doutrina compreende que nao,
por ser uma acao de liberalidade. Porém, existesitipaamentos opostos que percebe pela
natureza salarial.

Para Zimpeck (1992) a boa gestdo salarial tem pitases basicos que sdo o
Equilibrio Interno (segurancga de certa concordaimtezna das func¢des e remuneragdes) e o

Equilibrio Externo (equipar a equiparacao de engs@&gpagamentos com 0 negocio).

3.4.2 Beneficios

O beneficio é de suma importancia para o colaboyanhoa vez que o beneficio
sempre foi visto como um componente incentivadoa parabalhador. Portanto, as empresas
devem oferecer aos funcionarios: plano de saudmtolbgico, assisténcia social, auxilio-
alimento, dentre outros. Os servicos e beneficomsas apresentam a histéria moderna e
estdo fortemente ligados com a gradativa conszeg@id da responsabilidade social da
empresa. As genealogias e o desenvolvimento rgbidoplanos de servicos e beneficios
sociais carecem-se aos seguintes fatores o quecdéshiavenato (2004, p. 86):

Requisicdes dos funcionarios quanto aos benefsgomis; Requisicbes
dos sindicatos e dos negdcios coletivos; Legislag@balhista e
previdenciaria colocada pelo governo; Concorréaniae as empresas na
disputa pelos recursos humanos disponiveis, sefasgaluzi-los ou para
fazé-los permanecerem na firma.

E formidavel compreender que os planos de bensfi@omaioria das vezes séo

planejados e esquematizados para ajudar o comtigbeim trés campos de sua vida.
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No aprendizado da fung&o (como bonificagbes, sedervida, recompensas
de fabricacdo etc.); Fora da funcdo, porém dengroehpresa (repouso,
refeitdrio, cantina, conducédo etc.); Fora da firmaseja, no grupo (recreacao,
atividades comunitérias etc.). (CHIAVENATO, 2004 8)

De acordo com Arantes (1994, p. 62) o beneficidgaséem como objetivo: os
individuos sdo seduzidos e compartiham da emprésa apenas em desempenho do
emprego, do pagamento, das chances, do clima aggamal, porem do mesmo modo em
funcao perspectivas de empregos e beneficios sapiaidesfrutardo. Sem os melhoramentos,
0 servi¢o seria muito distinto do que é.

Os beneficios trazem regalias tanto para a empmeea para 0 empregado, com
expansdes a comunidade. Pois, os seres humanasaprede condicbes, ndo apenas
racionais, para divulgar sua capacidade de traballides precisam de uma quantia
satisfatoria em fator ao empenho do trabalhad@s lbondigdes fisico-psicoldgicas no espaco
de trabalho, e de beneficios sociais.” (ZIMPECK92, 9. 76).

Entende-se que os beneficios sdo facilidades, wpddades, beneficios e
ocupacao que as empresas proporcionam aos seu®gaohps, no sentido de nao se
esforgcarem muito nem ficarem bastante preocupados.

No entanto, Paschoal (2005, p. 29) escreve quebtweficios sdo grande
importancia é algo estudado pelos dois lados, pdesa ser bom para ambos”. De um lado,
ainda seu valor sendo significativo e ser compandstfirme atencdo, o impacto referente a
imagem da empresa para a comunidade é importabtetsdo quando os pré-requisitos do
negoécio impdem elevado nivel de capacitacéo profias

Deste modo, percebe-se que os beneficios mudantatdoacom a cultura e
valores da empresa e tipo de negocio e grau deggEic. Considera-se a importancia dos
planos de beneficios social, que varios funciosaés vezes podem rejeitar as ofertas de
servico com remuneracdes maiores em outras firmegup nestas teriam de desembolsar
muito mais para usufruirem determinados benefigi@ssao gratuitos ou subvencionados no

servico atual.

3.4.3 Plano de Treinamento

O treinamento € parte fundamental para a empresia, ps clientes, hoje,
esperam que os vendedores conhecam, profundamenimdutos que vendem e, para tanto,
€ necessario que a empresa cuide da capacitagiia flerca de vendas (DUTRA, 2006).
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Entende-se que o treinamento da empresa deve sédipe e é dividido em:
inicial e reciclagem, enquanto os métodos variatreeeunides, simulacdes, apresentacoes, e
programas de educacdo a distancia. Deste modoyeb aé conhecimento, habilidade e
atitudes requeridas para os vendedores da emprassopeténcia humana. Os quais sao
capazes de atingir os objetivos especificos de ftemt@o (comprometimento).

Para Marras (2001, p. 42) em uma empresa deve setoo de RH que exerce
total “responsabilidade no treinamento, em espemal a equipe de vendas, e tem como
gerente o qual exerce lideranca, e assim ele apieess bases para 0 gerenciamento de
equipes de todos os colaboradores da empresa, danponto de vista estratégico, quanto
tatico e operacional. E o gerente e o setor de Reimgdecidem as Ferramentas de
treinamento e monitoramento.

Destarte, percebe-se que o setor de RH da empegsaadompanhar o trabalho
do vendedor; no atendimento ao cliente; elaboraplasos de vendas; acompanhar os
resultados comerciais e desenvolver a equipe d#agemaprimorar relacionamentos.

De acordo com Dutra (2006, p. 28) “em uma empressrednamentos devem
ocorrer sempre que O gerente acredita ser neaesEfi Cursos na maioria das vezes
acontecem a distancia (online)”, o qual é acompadmipeelo gerente de vendas em todas as

etapas do curso.

3.4.4 Processo de avaliacao dos resultados do tieimento

O processo de avaliacdo dos resultados do treirtartean como principal foco, a
verificacdo de todo procedimento executado, parestatar se houve falhas ou néo, e s6
podera ser analisado de acordo com a observansiatilédades desenvolvidas por cada
colaborador depois de treinado. Assim, devera stadn se houve melhoria nas tarefas
executadas que surgem com as necessidades dazagganiidentificadas em termos de
competéncias adquiridas ou com o aumento da prodiadie em relacdo as anteriores, pois o
que importa a organizacao é estar ciente do tipcetteno e beneficio que o programa de
treinamento trouxe para a empresa (MAXIMIANO, 2006)

De acordo com Chiavenato (2009, p. 106) “A etapelfido processo de
treinamento é a avaliacio dos resultados obtidosdbtks problemas mais sérios relacionados
com qualquer programa de treinamento refere-seafiagfio de sua eficiéncia”. Nota-se
entdo, que, o mais importante apos a realizacéimedamento € a verificacdo se as metas

foram alcancadas e caso nao tenham o retorno dsp@ssas etapas de treinamento deveréo
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ser revisadas e novamente fazer a realizacdo idanrento para que haja uma concluséo real
das necessidades levantadas no decorrer do procasswaliacdo dos resultados do

treinamento € apresentada através de alguns daslogbjmos, que nos conceitos de
Chiavenato (2009, p. 107):

A avaliacdo no nivel organizacional mostra queeinamento devera ser
encarado como um meio de aumentar a eficacia, migpando resultados
como a melhoria da imagem da empresa e de seu oliganizacional,
melhor relacionamento entre a empresa e seus hfr@s, aumento da
eficiéncia da mesma e facilitacdo na incorporac@s dhudancas e
inovacoes.
A avaliacdo no nivel dos recursos humanos deixa ¢jae o treinamento devera
proporcionar a reducdo da rotatividade de funciosd& o comodismo dos mesmos; aumenta
a eficiéncia individual de cada colaborador, suasilidlades elevando seus conhecimentos,

além de agir a mudar as atitudes e comportamestoadh individuo (MARRAS, 2001).

3.4.5 Plano de R&S (Recrutamento e Selecéo)

A empresa deve possuir um colaborador direcionada @s areas administrativa,
financeira, juridica, comunicacdo, vendas e tegicdd E uma empresa que investe em
treinamento e possibilidade de crescimento na icarmofissional. E direta, simples e
inovadora (CHIAVENATO, 2009)

Conforme Teixeira filho (2000, p. 58) “a gestaotjpgvativa e o clima de trabalho
na empresa deve ser bem amistoso e as pessoas sEvieem comunicativas havendo troca
de informagfes entre as areas”, que é bem imperfaata 0 bom andamento, ou seja,
frisamos o trabalho em equipe.

Para que proporcionem ou se aproximem dos 100%icéneia eles precisam
ser seletos e utilizados de modo adequado, awkdiaa garantia da qualidade, confianca na
execucdo das tarefas e seguranca do trabalho.r&ilf2009, p. 26) diz que ‘para
recrutamento a empresa deve utilizar de anuncrds faterno como externo”. Salienta-se
gue a organizacgao precisa oferecer beneficiossacgdaboradores para que possam ter mais
prazer em trabalhar na empresa e exercer as sudadgs.

Acredita-se que 0 que estimula essas pessoas g@@ne na organizacao e
persistirem em busca de resultados desejados éieagém que a empresa proporciona aos

seus funcionarios.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo visou analisanfiuéncia dos recursos humanos na motivacao
dos colaboradores, portanto, percebe-se que aagatvesta relacionada as necessidades e
ensejos dos trabalhadores, os quais devem serhesidos através de suas atividades
desempenhadas na empresa, onde o profissionatataleeRH possui total responsabilidade
de apresentar e desenvolver o bem estar e condfe@esiveis de trabalho aos seus
colaboradores no ambito organizacional.

Entende-se que a motivacéo, € de grande importAoaanbiente organizacional,
para que cada um dos trabalhadores da empresa @osssar as suas tarefas com mais
vontade. Por conseguinte, evidencia-se que paragjeepresas possam funcionar de modo
satisfatorio € necessario que seus componentegntecdmprometimento e dedicagcdo com as
suas atividades, mas para isso € preciso que aizagao desperte o interesse de cada um.

Por essa razdo, a Iinfluéncia dos recursos humarosmativacdo dos
colaboradores no ambiente organizacional é indgpeh.

Vé-se que os investimentos na motivacdo sdao meaiodighificar os trabalhos
desenvolvidos ao agradar os clientes e fazer com tguto a empresa, quanto seus
colaboradores se beneficiem com os resultadosgdans, a fim de trazer retornos garantidos
a ambos.

Acredita-se que nenhuma organizacdo tem a capacdiadiar certo sem obter
um determinado nivel de comprometimento e de engppahparte de seus componentes. Por
esse motivo, os administradores devem compreennetigacdo, como um dos fatores que
geram, encaminham e sustentam o comportamentq,@e@isncipal diferencial competitivo
das empresas nao esta vinculado a tecnologisadidiou a capacidade de producéo.

Assim, ressalta-se que as pessoas que trabalhaasreapresas, fazem com que
a questdo da motivacao seja de suma importanciartdo-se o setor de RH grande influéncia
a capacidade de tornar essa questdo um grandeagxara a empresa.

Observa-se que de acordo com o conhecimento dtmmsis de valor dos
colaboradores, o qual € de grande utilidade a asim@gdo no tocante a elaboracédo de
programas de pessoal realizados através do RH.uRatzom comportamento motivacional
ao desempenhar as funcbes na empresa, serd niecagsdr os colaboradores sejam
estimulados e possam rever seus pontos de visteoddgn execucdo das atividades a eles

delegadas. E para que esses fatores possam sgldresjados considera-se a influéncia do
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RH de muita importancia na motivacdo dos colaboesjaima vez que 0s mesmos devem
realizar um estudo sobre as verdadeiras necessidadeeus colaboradores.

Por fim, conclui-se que a motivacdo é imprescinidieeatualidade, independente
do porte da empresa, no entanto, 0s gestores gmrecsmpreender 0S mecanismos que tem a
capacidade de ocasionar a motivacao, procurande oexlo, meios que possam ter eficacia
e serem assim, colocados em prética. Assim, caassgeeste estudo de grande relevancia,
pois, as empresas poderdo obter conhecimento sobndluéncia do setor de RH nas
organizacdes e que é através da motivacdo quedse gpdicar técnicas de treinamento e
desenvolvimento com seus colaboradores. Deste ndedem aproveitar a disponibilidade e
interesse de seus colaboradores, ao qual sdo etes@omissores de resultados dentro da

organizacao.



49

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, FabioQualificacdo traz estimulo aos funcionarios2007. Disponivel
em: <http://gecorp..com.br/2007/07/qualificao-tesstmulo-aos-funcionrios.html>. Acesso
em: 06 out. 2015.

ALMEIDA, Walnice. Captacéo e selecdo de talento®co em competéncia. 2. ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2009.

ARANTES, Nélio.Sistemas de gestdo empresarid. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

BERGAMINI,Cecilia.Psicologia aplicada a Administracdo de empresapsicologia do
comportamento organizacional. Sdo Paulo: Atlas5200

BOOG, Gustavo Griuneberg (CoordManual de treinamento e desenvolvimenta®. ed.
Séao Paulo: McGRAW-HILL, 1992.

BRUNHEROTTO, F. A. A; CARRAVERO, MA importancia do recrutamento e selecao
nas organizacfesCapivari: CNEC, 2006.

CARBONE, Pedro Paulet al. Gestao por competéncias e gestdo do conhecimer8oed.
Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006.

CARTONI, D. M.Gestéo do conhecimento como ferramenta de estratégi
organizacional 2009.Disponivel em:
<https://sare.unianhanguera.edu.br/index.php/rageie/download/69/67>. Acesso em: 03
out. 2015.

.Técnicas para treinamento e desenvolviment@011. Disponivel em:
<http://www.administradores.com.br/artigos/econceeifnancas/tecnicas-para-treinamento-
e-desenvolvimento/55645/>. Acesso em: 03 set. 2015.

CARVALHO, Antonio Vieira; NASCIMENTO, Luiz PauloAdministracéo de recursos
humanos S&o Paulo: Pioneira, 1997.

CARVALHO, Renata PinheirdJniversidade Corporativa: uma nova estratégia para
Aprendizagem organizacional.2001. Dissertacéo (Mestrado em Engenharia de Paojhu
Universidade Federal de Santa Catarina, Floridig@901.

CHIAVENATO, Idalberto.Construcéo de Talentos: Coaching e Mentoring - asdvas
Ferramentas da Gestdo de Pessod®io de Janeiro: Campus, 2002.

Administracdo: teoria, processo e pratica. 5. ed. Sdo Paulo: MaRowmks,
MCGraw-Hill, 2003.
. Rio de Janeiro: Elsevier, 2007.

. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

Gestéo de pessoaRio de Janeiro: Isevier/Campus, 2004.



50

Treinamento e desenvolvimento de recursos humanosomo incrementar talentos
na empresa. Sao Paulo: Manole, 2009.

CRIVALARO, Rafael; TAKAMORI, Jorge TukioDinamica das relacdes interpessoa2.
ed. S&do Paulo: Alinea, 2010.

DUTRA, Joel SouzaGestao de pessoasodelo, processos, tendéncias e perspectivas. Sao
Paulo: Atlas, 2006.

FERREIRA, Margarida Rodrigues; MONTEIRO, Rosa Ludianteiro.Coachingpara
desenvolvimento de equipes aplicada no TCBrasilia, 2007. Monografia (Especializacéo
em Gestdo Estratégica de Pessoas (Fundacao msitutdministracao da Universidade de
Sao Paulo e pelo Instituto SerzedelloCorréa do T&bsilia, DF, 2007.

FIGUEIREDO, Saulo. Para entender o que é gest@omioecimento. 2010. Disponivel em:
<http://webinsider.uol.com.br/index.php//para-ed&mo-que-e-gestao-do-conhecimento/>.
Acesso em: 02 out. 2015.

FLEURY, Maria Tereza Lemds Pessoas na Organizacad&ao Paulo, Gente, 2002.

FLEURY, M. T.; FISCHER, R. M. Relac6es de trabathpoliticas de gestdo: uma historia
das questdes atuaRevista de Administracao de EmpresasSao Paulo, v. 27, n. 4,
out./dez. 1992.

GARCIA, Ana Marcia.O processo de€Coachingnas organizacfes empresariaforto
Alegre. 2011. Dissertagao (Mestrado em Psicolog@ma) - Faculdade de Psicologia da
Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande dg Borto Alegre, 2011.

GIRARDELLO, Cintia Beatriz da Silva nova educacéo profissional no Brasil2009.
Disponivel em: <http://www.pedagobrasil.com.br/ppatfia/anovaeducacao.htmkcesso
em: 13 set. 2015.

LOUREIRO, JoaquimGestao do conhecimentdLisboa: Centro Atlantico, 2014.

MARCHIORETTO, Monique Diez; BRESSIANI, TaiRecrutamento e selecdo de pessoas.
2009. Disponivel em: <http://www.cneccapivari.dydig/index.php?option=com...view...id>.
Acesso em: 12 ago.2015.

MARIANO, A. F.; CARREIRA, M. L Relacédo da tecnologia da informacédo com a gestéao do
conhecimento: definindo os papeis para uma gestéamté&gicaRev. Ciéncias Gerenciaisy.

14, n. 20, 2010. Disponivel em:
<http://www.pgsskroton.com.br/seer/index.php/rcgeic¢le/download/.../2184>. Acesso em:
21 out. 2105

MARRAS, J. P Administracdo de recursos humanosdo operacional ao estratégico. 4. ed.
Séao Paulo: Futura, 2001.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru.Teoria geral da Administracaa da revolucao
urbana a revolucéo digital. 6. ed. S&o Paulo: A#866.



51

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, Jonh WAdministracdo de recursos humanos.
Séo Paulo: Atlas, 2010.

MINICUCCI, Agostinho.Psicologia aplicada & AdministragdoSao Paulo: Atlas, 1995.

MINAYO, M. C. De S. (OrglPesquisa socialteoria, método e criatividade. 22. ed.
Petrépolis, RJ: Vozes. 2007.

NONAKA, | TAKEUCHI, H. Gestao do conhecimentoSao Paulo: Bookman, 2005.

OLIVEIRA JR. D. Competitividade baseada no conhextita.In: CAVALCANTI, M. (Org).
Gestao estratégica de negoci®ao Paulo: Thomson Learning, 2009.

ORLICKAS, ElizendaConsultoria interna de recursos humanosconceitos, cases e
estratégias.4. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1999.

ORNELAS, MarcoGestao por competéncia2008. Entrevista concedida com exclusividade
ao RH.COM.BR. Disponivel em:
<http://www.w3net.com.br/artigos/competencias/erdrgn.doc>. Acesso em: 12 ago. 2015.

PASCHOAL, Luiz.Administracao de cargos e salaria2. ed. Rio de Janeiro: Quality
Mark, 2005.

RIBEIRO, Lair. Auto-Estima. 3.ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2004.

RIBEIRO, Marcelo M.Gestdo do conhecimentd2009. Disponivel em:
<http://www.milenio.com.br/>. Acesso em: 05 out130

ROCHA, Duilio R.Fundamentos administrativos das organizacdesortaleza: Unicef,
2007. Disponivel em: <http://www.gestaodomestica.tw/admemprego/jornada.html>.
Acesso em: 02 set. 2015.

SALGADO, Léo.Motivagao no trabalho. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2005.

SANTOS, Milton. Br uma outra globalizacdo do pensamento Unico a consciéncia
universal. 10. ed. Rio de Janeiro: Record, 2003.

STONER, James A.; FREEMAN, Rdministracao. 5. ed. Rio de Janeiro: Ltc,
1999.

TEIXEIRA FILHO, Jaime Gerenciando conhecimentoRio de Janeiro: Senac, 2000.

ULRICH, David.Os campe®es de recursos humandaovando para obter os melhores
resultados. Traducao de Cid Knipel. S&do Paulo:reug003.

VERGARA, S. CProjetos e relatorios de pesquisa em administracad. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2000.

VILELA, Andreliana Candida Silvestr@®s novos paradigmas dos gestores de recursos
humanos.2006. Disponivel em:



52

<http://www.avm.edu.br/monopdf/23/ANDRELIANA%20CANDA%20SILVESTRE%20
VILELA.pdf>. Acesso em: 13 set. 2015.

ZIMPECK, BiverlyGlen.Administracédo de salarios 7. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1992.

Revisado por

Célia Romancmarallllariane
Célia Romano do Amaral Mariano

Biblioteconomista CRB/1-1528



53

DECLARACAO

Eu, CELIA ROMANO DO AMARAL MARIANO, RG n° 5.714.022-4, formada em
Biblioteconomia pela Faculdade de Sociologia e Politica da USP, com diploma
registrado do MEC, inscrita no CONSELHO REGIONAL DE BIBLIOTECONOMIA —
CRB/1-1528, DECLARO para os devidos fins académicos que fiz a revisdo das
citacOes e referéncias bibliograficas de acordo as normas da ABNT vigente de 2011,
do TCC do curso de Administracéo sob o titulo “A INFLUENCIA DOS RECURSOS
HUMANOS NA MOTIVACAO DOS COLABORADORES ” da académica Jordana
Dias Silva, da FACER — Faculdade de Ceres.

Ceres, 11 de janeiro de 2016

Célia Romanemarallllariane

Célia Romano do Amaral Mariano
Biblioteconomista CRB/1-1528



