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RESUMO

Com as inovacdes e exigéncias tecnoldgicas, 0 mercado se torna Unico e global, e se encaixar
nas mudancas através de estratégias e planejamento tem sido um dos caminhos trilhados pelas
organizagOes. Essas mudancas principalmente se referem a maneira de enfrentar as pessoas
que as integram. Por entender que os individuos sdo parte de fundamental importancia nas
organizac0es, surge a Gestdo dos Recursos Humanos, para dar o suporte as diferencgas entre as
necessidades pessoais dos individuos e os objetivos da organizacdo na busca de resultados e
saciedade para os desejos pessoais dos colaboradores. Este trabalho tem como objetivo
identificar quais os fatores que influenciam na motivacdo humana em um ambiente de
trabalho, passando pelo longo caminho e progresso da Gestdo de Recursos Humanos. O
método de pesquisa utilizado foi pela busca em levantamentos bibliograficos, através de
pesquisas qualitativas exploratérias realizadas em grandes obras a respeito das abordagens,
como livros, dissertacfes, artigos cientificos, meio eletrénico. Os resultados das pesquisas
reforcam a importancia que se faz necessarios compreender o significado de Gestdo de
Recursos Humanos e como se aplica em uma organizacao, trazendo beneficios a todos os
envolvidos, sejam eles para os colaboradores e organizacdo. Nas consideracdes finais reforca
a tese que organizacdes e pessoas devem trabalhar em conjunto para a busca dos objetivos

préprios, resultando na lucratividade e realizacdo pessoal.

Palavras-chave: Motivacdo; Organizacdo; Recursos Humanos.



ABSTRACT

With the innovations and technological requirements, the market becomes unique and global,
and fitting in to changes through strategies and planning has been one of the paths followed
by organizations. These changes mainly refer to the way of facing the people who are part of
them. Understanding that individuals are a fundamentally important part of organizations,
Human Resources Management arises, to support the differences between the personal needs
of individuals and the objectives of the organization in the search for results and satiety for
the personal desires of employees. This work aims to identify which factors influence human
motivation in a work environment, going through the long way and progress of Human
Resource Management. The research method used was to search bibliographic surveys,
through qualitative exploratory research carried out in major works regarding approaches,
such as books, dissertations, scientific articles, and electronic media. The results of the
research reinforce the importance that it is necessary to understand the meaning of Human
Resources Management and how it is applied in an organization, bringing benefits to all
involved, be it for employees and the organization. In the final remarks, it reinforces the thesis
that organizations and people must work together in the pursuit of their own goals, resulting

in profitability and personal fulfillment.

Keywords: Motivation; Organization; Human Resources.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo para o trabalho possui vinculo com o avanco individual e
organizacional. As organizacdes sdo organismos vivos em desenvolvimento, que necessitam
de pessoas capacitadas, treinadas e aptas para 0 seu crescimento e funcionamento
(CHIAVENATO, 2014). Ao falar de inovagOes para o avanco das organizagOes, acredita-se
na habilidade individual de cada envolvido no processo de melhoria da organizacdo, bem
como em meios de crescimento, aproveitamento e identificacdo, que sdo chaves essenciais
para o sucesso de uma empresa (SOVIENSKI, STIGAR, 2008).

As organizagOes priorizavam o processo produtivo como primordial e tratava como
segundo plano a relagcdo de pessoas. Desde sempre o homem passa por diversas formas de
pressdes, sejam elas sociais, pessoais ou profissionais. A Gestdo de Recursos Humanos -
GRH vem para transformar estas mudancas, fazendo com que as empresas levem com mais
vigor aos fatores psicoldgicos e motivacionais dos individuos dentro de todo processo
organizacional. Segundo Chiavenato (2014, p. 1): “o que acontece la fora traz um forte
impacto sobre o que ocorre dentro de cada organizagao”.

Diante das mudancas, incentivos financeiros e ndo financeiros acrescentam ao custo
do trabalho, no objetivo de alcancar resultados e competéncias (ASSIS, 2011), necessitando
das organizacOes distribuir parte de seu rendimento liquido como forma de estimular o
trabalhador a alcancar maiores niveis de producdo (LACOMBE, 2005; MARRAS, 2009), pois
as relacdes de trabalho sdo indispensaveis para a execucdo eficaz dos objetivos
organizacionais (ULRICH, 2000).

Ao relacionar os assuntos de motivagédo e a atuacdo da GRH, surge a pergunta que
foi a teoria deste trabalho: quais os fatores que levam a motivagcdo humana dentro de um
ambiente organizacional? Assim o objetivo principal € conhecer o caminho da Gestdo de
Recursos Humanos - GRH e o que leva a motiva¢do humana em um ambiente organizacional.
Para tanto, foi realizado buscas para analisar a ligacdo entre as duas premissas e qual a
importancia de tais no meio organizacional através de pesquisas bibliograficas, de
caracteristica exploratéria qualitativa com levantamento de bibliografias.

A pesquisa pode ser justificada ao trazer indicios empiricos sobre a relacdo que a
Gestdo de Recursos Humanos - GRH atua no meio organizacional de forma positiva ao se
trabalhar a motivagdo humana. Circunstancialmente a partir dos resultados obtidos revela que
fatores individuais e organizacionais influenciam diretamente nos resultados, o que contribui

para a elaboracdo de politicas evidenciadas pela Gestdo de Recursos Humanos - GRH, a fim
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de impulsionar melhor relacionamento entre organizacdo e colaborador para alcancar
objetivos comuns, ou seja, lucros e satisfacdo pessoal.

Com o cenario atual, a area de Gestdo de Recursos Humanos - GRH tem crescido ao
longo dos anos, procurando maneiras eficazes para motivar as pessoas, buscando alinhar os
objetivos da organizacdo com as de seus colaboradores, de forma a adquirir o0 méximo
desempenho (SOARES, 2011). Diante de fatores motivacionais, serdo abordados neste estudo
possibilidades para utilizagdo de conhecimentos no ambiente de trabalho, entendendo as
necessidades dos individuos dentro das organizacGes para atingir objetivos comuns e conhecer
estratégias motivacionais que proporcione melhor ligacdo entre colaboradores e organizacéo,

para o0 bom funcionamento.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste estudo serdo apresentadas as principais referéncias sobre motivacdo para o
trabalho, a influéncia dos recursos humanos no ambiente organizacional, suas ligacOes, o que

se faz necessério para o fundamento desta pesquisa.

2.1 O Caminho dos Recursos Humanos

Os Recursos Humanos nem sempre foi o papel principal das organizacdes. A area de
GRH surgiu em torno do século XX, e desde entdo vem crescendo e agregando uma série de
obstaculos e responsabilidades que antes ndo existiam.

Para Albuquerque (1987 apud SILVA, 2017, p. 886-893), no Brasil a evolucdo da
Gestdo de Recursos Humanos - GRH pode ser dividida em quatro etapas diferentes: pré-
historica, juridico-trabalhista, tecnicista e administrativo-estratégica.

Na fase pré-historica (1900-1930), um movimento voltado para a socializagdo da
organizagdo, como consequéncia da Experiéncia de Hawthorne, coordenada por Elton Mayo.
O estudo evidenciou que o efeito das situacGes de trabalho sobre a produtividade no trabalho,
chegou a um resultado, que nas organizagdes eram influenciados por fatores psicol6gicos e
ndo por fatores fisicos ambientais. Com isso, descobriu-se que o comportamento do individuo
¢ motivado e influenciado pelo sentimento de participacdo, de pertencimento aos grupos
informais constituidos dentro das instituicfes. A énfase passou a ser dada as pessoas que
participam ou trabalham nas organizagOes e ndo mais na estrutura organizacional. Isto foi
possivel devido ao desenvolvimento das ciéncias humanas, principalmente a Psicologia do
Trabalho (CHIAVENATO, 1979).

Na fase juridico-trabalhista (1930-1950), surgi no Brasil a era Vargas. Neste periodo
surge 0 Ministério do Trabalho, Industria e Comércio e do Departamento Nacional de
Trabalho, além da compilacdo, em 1943, das leis que regiam as relagdes de trabalho, surgindo
a Consolidacdo das Leis Trabalhistas. As organizagdes criam a fun¢do do Chefe de Pessoal.
Marras (2002, p.29) descreve: “até os anos 50 o responsavel pela area de pessoal era
preferencialmente um advogado: em geral, um profissional metodico seguidor ferrenho das
leis e pouco afeito aos meandros do business ou dos detalhes psicossociais dos trabalhadores”.

Na fase tecnicista (1950-1965), a atuacdo do chefe de pessoal sobressai das
anteriores, pois as atividades envolvem ligacfes com outras areas juridicas e conhecimentos
de psicologia, sociologia, pedagogia e estatistica, firmando técnicas vindas dos Estados

Unidos. Na visao de Marras (2002, p. 26): “Foi nessa fase que a area de Recursos Humanos
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passou a operacionalizar servicos como o0s de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e
salarios, higiene e seguranga no trabalho”.

Na fase administrativa, iniciada em 1965 até os anos 1980, teve a substituicdo do
chefe de pessoal pelo Gerente de Relac6es Industriais. Neste periodo no Brasil, as atividades
dos departamentos de Recursos Humanos ainda eram focadas na parte legal denominada
Departamento de Pessoal.

A partir dos anos 1980 até o momento o Gerente de Recursos Humanos vem sendo
substituido pela Gestdo de Recursos Humanos - GRH ou Gestor de Pessoas - GP, focando em
iniciativas estratégicas, e em busca do Planejamento Empresarial, direcionando os niveis
estratégicos, taticos e operacionais para uma postura participativa na definicdo de metas e
objetivos da empresa. Segundo Marras (2011):

A administracdo estratégica de recursos humanos como a gestdo que, além de ter
ligacdo estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em suas
politicas, mudancas de paradigmas que modificam substancialmente o rumo dos
resultados organizacionais, otimizando-os por meio de maiores indices de qualidade
e produtividade do trabalho, alavancando pelo desempenho humano; o perfil da
cultura da organizacdo, redesenhando-o em concordancia com um conjunto de
valores e crencas compartilnados entre empregados e empresa para permitir
ambientes participativos e comprometidos com objetivos comuns (MARRAS, 2011,
p. 262).

Teixeira et al (2005) aborda que diferentemente do tipo de organizagdo, negdcio,
tamanho, espaco, em que atua e demais circunstancias, um processo de gestao de pessoas tera
sempre a funcdo de atrair, ampliar e reter o capital humano indispensavel para o cumprimento
da missdo da empresa. Hoje a Gestdo de Recursos Humanos - GRH esta voltada para duas
direcdes que precisam ser conciliadas: sua adaptagéo eficaz ao objetivo da organizacao e sua
capacidade de oferecer as pessoas oportunidades de condicdo de trabalho justas com 0s novos
objetivos de cidadania plena. Chiavenato (2005) cita quanto a importancia da Gestdo de
Recursos Humanos - GRH:

Quando uma organizagdo esta voltada para as pessoas, a sua filosofia global e a
cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A gestdo de pessoas é a funcéo
que permite a colaboragdo eficaz das pessoas para alcangar 0s objetivos
organizacionais e individuais. Os nomes — como departamento pessoas, relacées
industriais, recursos humanos — sdo utilizados para descrever a unidade,
departamento ou equipe relacionada com a gestdo de pessoas. Cada qual reflete uma

maneira de lidar com as pessoas. O termo Administracdo de Recursos Humanos
(ARH) ou (RH) ainda é o mais comum de todos (CHIAVENATO, 2005, p. 11).

2.2 Motivacao e Satisfacdo Humana
Motivacao, segundo Michaelis (2015) significa, “série de fatores, de natureza afetiva,

intelectual ou fisioldgica, que atuam no individuo, determinando-lhe o comportamento”.
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Para entender melhor o significado de motivacédo, precisamos identificar a diferenca
entre fatores que levam a motivacdo e fatores de satisfacdo. Para Archer (1997), o fator
motivador nada mais € que um motivo — uma necessidade, logo, fator motivacional é alguma
coisa que sacia uma necessidade. Archer (1997) como mostra, utiliza a exemplificacdo da
agua para demonstrar esta mistura de conceitos:

Agua, por exemplo, é um fator de satisfagio de uma necessidade denominado sede;
todavia, sempre que a sede é sentida, hd a tendéncia de encarar a agua como a
necessidade, em lugar da sede, em si mesma. Isto é exemplificado por afirmacgdes
que referem ao fator de satisfagdo, tomado no contexto da propria necessidade: “eu
necessito de dgua”. Esta ¢ a expressdo corriqueira que ¢ usada pela pessoa que esta
sentindo sede. Refletindo-se mais sobre o assunto, torna-se ébvio que a agua nao

pode de forma alguma ser uma necessidade — é um fator de satisfacdo da
necessidade (ARCHER, 1997, p. 24).

Motivacgdo para o trabalho ndo é sindnimo de comportamento do trabalhador e, sim
um fator que estabelece a caracteristica de cada individuo. O que determina a motivacao do
trabalhador ¢ as suas necessidades, expectativas e desejos (MASLOW, 1943). Um individuo
motivado consegue contagiar todos ao seu redor, ndo sendo diferente, em um ambiente
organizacional, que muitas vezes ¢ dificil identificar o que realmente motiva o colaborador,
sendo que é uma caracteristica interna de cada pessoa — Figura 1 - Processo de Modelo
Homem Organizacional. Conforme Chiavenato (2014, p. 14) descreve: “nas organizagdes o
homem é proativo, é social, tem diferentes necessidades, 0 homem percebe e avalia, pensa e

escolhe e tem limitada capacidade de resposta”.

Figura 1 — Processo de Modelo Homem Organizacional

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Abordagem Tradicional Abordagem Moderna
[Modelo do homem econémico\ [Modelo do homem complexo\
Esquemas rigidos Esquemas flexiveis
Processos padronizados Processos individualizados
Politica de generalizacdo Processo de Politica de adequacéo
Baseado no tempo Homem Baseado nas metas
Enfase no passado Organizacional Enfase no futuro
Valores fixos e estaticos Valores variaveis e flexiveis

o J o J

Fonte: Chiavenato (2014)
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Podemos dizer que além do valor de remuneracdo, que j& foi comprovado néo ser o
primordial fator que motiva os individuos, existe as condicdes de relagdes interpessoais seja
ela dentro e/ou fora da organizacdo, com ambiente de trabalho, e a relacdo com as demais
pessoas, sdo impulsos que motivam os individuos a se sentirem satisfeitos com si mesmos.
Uma vez que essa satisfacdo de atender as necessidades pessoais ndo seja favoravel, o
colaborador trabalhard insatisfeito, ndo havendo a relacdo de troca entre organiza¢do X
individuo.

Os obstaculos para driblar os desafios no ambiente organizacional, seja ela como um
todo ou se tratando do proprio individuo, é o ponto chave das organizacdes. Identificar a
motivacdo nos colaboradores, através de um ambiente de trabalho prazeroso, é quase
impossivel, devido a correria do dia a dia que se faz deixar de lado certos aspectos
indispensaveis para a satisfacdo de cada individuo. Chiavenato (2000) referencia:

E dificil definir exatamente o conceito der motivacdo, uma vez que este tem sido
utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivagdo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou, pelo menos, que da origem a
uma propensdo a um comportamento especifico, podendo este impulso & agdo ser
provocado por um estimulo externo (proveniente do ambiente) ou também ser

gerado internamente nos processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 2000, p.
23).

2.3 Relagdes Organizacionais Contemporaneas

A busca em manter os colaboradores com sentimento de satisfacdo, para que
exercam suas atribuicdes com a meta esperada, de modo que também, lhe seja de grande
agrado e satisfacdo, sdo anseios que as organizacdes buscam hoje, diferente do que pode se
pensar no passado, onde os lucros eram o alvo principal das organizagdes. O mundo vem
passando por constantes mudancas a cada segundo, o novo faz com que o individuo se adapte
conforme seu ritmo, portanto, € comum que cada ser humano perca de modo rapido o prazer
pelas coisas que antes lhes chamava a atencdo. Com tantas mudangas, o ambiente de trabalho
também pode sofrer prejuizos. Vivenciar o ambiente de trabalho como um obstaculo é uma

das vis@es apresentadas por Schermerhorn, Hunt & Osborn (1998, p.86):

O sucesso das organizacdes e das pessoas que as fazem funcionar ndo vem féacil.
Essa era de contrastes abre a porta para a criatividade na administracéo [...] Na atual
atmosfera competitiva, onde o surgimento de tecnologias cada vez mais novas,
pressbes de uma economia global complexa e a necessidade de eficiéncia
operacional dominam a nossa atencdo [...] S6 quando as pessoas tiverem entusiasmo
e forem capazes, as organizacbes poderdo atingir seu alto desempenho
(SCHERMERHORN, HUNT & OSBORN, 1998, p.86).
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A ligacdo do trabalho e da motivacdo deve estar em harmonia com 0 processo e
valores regidos pela cultura organizacional, devendo esté interligada diretamente aos valores
pessoais a ponto de exercer influéncia em todo processo organizacional. A organizacdo deve
se preocupar em constituir e manter um ambiente e clima de trabalho adequado ao bem-estar
de cada individuo, onde a motivacdo precisa ser vista como forma de valorizagdo, e 0
colaborador se sentir parte de um quebra cabecas da organizacdo e ndo somente um
funcionario que esta ali para seguir regras. Segundo Tachizawa Ferreira e Fortuna (2004):

E o ambiente interno em que convivem os membros da organizacao, estando,
portanto, relacionando com seu grau de motivacdo e satisfagdo. E influenciado pelo
conjunto de crencas e valores que regem as relagdes entre as pessoas, determinando
0 que é "bom" ou "ruim" para elas e para a organizacdo como um todo. Assim 0
clima organizacional é favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades

pessoais, e desfavoravel quando frustra essas necessidades (TACHIZAWA,
FERREIRA e FORTUNA, 2004, p. 239).

Existem algumas sentencas basicas para se ter um bom ambiente de trabalho que
podem ser originadas pela GRH e desenvolvidas por todos na organizacdo. A Gestdo de
Recursos Humanos - GRH deve ser um auxiliador para que as relagfes ocorram dentro da
cultura da organizacgdo, sendo um diferencial para motivar as pessoas tornando-0s parceiros e
ndo apenas individuos comuns. Os individuos ndo sdo apenas instrumentos técnicos, sao seres
humanos dotados de razdo, emocéo, inteligéncia e sentimentos que precisam ser notados na
medida em que eles sdo vistos como colaboradores envolvidos em todo processo trazendo
maior produtividade e sentimento de satisfacdo em todo o meio da organizacdo. Inacio (2009),
diz:

Envolver e comprometer todos os servidores no trabalho de melhoria do servico,
com énfase na participacdo dos mesmos no processo de gestdo; Reconhecer que é
necessario capacitar e profissionalizar os seus colaboradores para que desenvolva e
utilize seu pleno potencial de modo coerente e convergente com 0s objetivos
estratégicos da empresa; manter esforcos para criar e manter uma cultura
organizacional que conduza a exceléncia do desempenho a ao crescimento
individual e organizacional; promover integracdo entre os diversos grupos da
organizacéo dentro tantas outras (INACIO, 2009).

A motivacdo organizacional s6 acontece em ambientes em que a confianga e a ética,
sejam de relacdo de troca entre a organizacdo e colaborador. Os colaboradores hoje esperam
muito mais que os salarios no fim de cada més, querem respeito, serem ouvidos, necessita de
desafios para crescerem pessoalmente e profissionalmente. A Gestdo de Recursos Humanos -
GRH precisa buscar a individualidade de cada colaborador. O desenvolvimento e o
conhecimento da area de Gestdo de Recursos Humanos - GRH € a visdo metddica e holistica
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sobre 0s processos organizacionais e das pessoas na relagdo de trabalho, segundo Sovienski e
Stigar (2008, p.56):

Promover maior integracdo entre os diversos grupos da organizacdo; criar nas
equipes de trabalho uma consciéncia profissional, proporcionando meios para o
resgate da autoestima; intensificar o treinamento; investir no desenvolvimento
profissional e pessoal ndo sd por intermédio de cursos, mas também de inovagdes no
sistema de trabalho; permitir que o funcionalismo busque o seu proprio crescimento
profissional; reconhecer por meio de prémios ou simplesmente por intermédio de
elogio, oferecer feedback quanto ao desempenho (SOVIENSKI e STIGAR, 2008,
p.56).

Mudar é uma das caracteristicas essenciais de inovacdo nas organizacdes de hoje.
Segundo Chiavenato (2014, p. 348-349): “A mudanga esta em toda parte: nas organizagdes,
nas pessoas, nos clientes, nos produtos e servicos, na tecnologia, no tempo e no clima”. A
mudanca organizacional é constituida por um processo composto de trés etapas:

descongelamento, mudanca e recongelamento — Tabela 1 - Etapas do Processo de Mudanca

Organizacional.

Tabela 1 — Etapas do Processo de Mudanca Organizacional

Descongelamento Mudanga Recongelamento
Tarefa do Gerente Tarefa do gerente Tarefa do gerente
Criar um sentimento de necessidade de mudanca Implementar a mudanga Estabilizar a mudanca
Por meio de Por meio de Por meio de
Identificacdo de comportamentos novos Criacao da aceitacéo e de continuidade
Incentivo a criatividade e & inovacéo, a riscos e erros | e mais eficazes dos novos comportamentos
Escolha de mudancas adequadas em p . PN
~ . . Estimulo e apoio necessério as
Boas relacbes com as pessoas envolvidas tarefas, pessoas, cultura, tecnologia e/ T
ou estrutura
Ajuda as pessoas com comportamento pouco Acdo para colocar as mudancas em Uso de recompensas contingenciais de
eficaz pratica desempenho e do reforco positivo

Fonte: Chiavenato (2014)

O passo inicial estd em mudar o comportamento individual para depois ter condi¢des
de mudar o organizacional, onde tudo devera estar interligado. Conseguindo chegar a essa
etapa de consciéncia de mudanca, a organizacdo esta apta para comecar a desenvolver 0s
proximos passos. Trabalhar com a estrutura organizacional que envolve as pessoas, com 0S
sistemas de reconhecimento e recompensas, 0 contexto e modelagem do trabalho, a cultura
organizacional, estando tudo em sintonia para a nova etapa no processo organizacional.

Para tais mudancas, as organizacfes juntamente com a ajuda da Gestdo de Recursos
Humanos - GRH deverdo promover diversas politicas que poderdo ser adotadas para o

engajamento da motivacao organizacional, que sdo elas:

2.4 Politicas de Treinamento e Desenvolvimento (T & D)
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Pode se dizer que treinamento € voltado para 0 momento atual, € a busca pela
melhora das habilidades e competéncias do colaborador para desempenho imediato do cargo
do qual ocupa. O desenvolvimento de pessoas foca para o futuro, ou seja, estd na busca de
cargos a ser ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e competéncias que
serdo requeridas. Treinamento e Desenvolvimento, nada mais é que um processo de

aprendizagem, conforme descreve Cenzo (1996):

Desenvolvimento Pessoal sdo as experiéncias ndo necessariamente relacionadas com
0 cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para desenvolvimento e
crescimento profissional.

Treinamento sdo as experiéncias organizadas de aprendizagem e centradas na
posicdo atual da organizacdo. O treinamento aumenta a possibilidade de o
funcionéario desempenhar melhor suas atuais responsabilidades (CENZO, 1996).

Ao se falar de Treinamento e Desenvolvimento, vemos a aprendizagem no nivel
individual, mas ndo somente a organizacdo deve se voltar ao individuo isoladamente, como
citamos acima, o processo deve ser trabalhado como um todo, dai vem o Desenvolvimento
Organizacional - DO, gque nada mais é, que um empenho de longo prazo, apoiado por toda
direcdo, com o intuito de melhoria dos procedimentos para resolugédo de problemas e de
renovacgao organizacional — Figura 2 - Estrato de Desenvolvedor Organizacional.

Figura 2 — Estrato de Desenvolvedor Organizacional

Desenvolvimento Desenvolvimento
de pessoas Organizacional

Fonte: Chiavenato (2014)

2.5 Politicas de Pesquisas Motivacionais
As pesquisas internas é uma das ferramentas essenciais utilizadas pela Gestdo de

Recursos Humanos - GRH, onde permite coletar dados e informacdes, opinides e atitudes de
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todas as pessoas envolvidas no ambiente organizacional, através de técnicas de questionario

de informac6es para reunir resultados estatisticos. Bispo (2006) referencia:

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura, isenta de
comprometimento com a situacdo atual, em busca de problemas reais na gestdo dos
Recursos Humanos. A analise, o diagndstico e as sugestOes, proporcionados pela
pesquisa, sdo valiosos instrumentos para 0 sucesso de programas voltados para a
melhoria da qualidade, aumento da produtividade e adogéo de politicas internas.
(BISPO, 2006, p.259).

A pesquisa pode ser aplicada a varios grupos como diretores, gerentes de linha e/ou
colaboradores. As pesquisas motivacionais tém como objetivo, obter informacGes a respeito
de como as pessoas inseridas no meio percebem e interpretam as politicas e 0s programas de
Gestdo de Recursos Humanos - GRH da organizacdo. Os resultados sdo avaliados em um
espaco de tempo que se estende desde atitudes positivas dos funcionérios até atitudes
negativas. Conforme Matos (2009):

Funciona como um instrumento de auxilio a gestdo administrativa. Também € (til
lembrar que o estudo do clima organizacional se constitui em um excelente canal de
comunicagdo entre 0s niveis organizacionais mais altos e 0s demais existentes na
empresa. Com certeza, o resultado dessa iniciativa chegara aos clientes externos.
(MATOS, 2009, p.112).

2.6 Politicas de Recompensas

O sistema de recompensa organizacional além de satisfazer as necessidades dos
individuos, auxilia-os a agregar com o crescimento da organizacdo. Segundo Chiavenato
(2008):

As recompensas representam um custo para a organizagdo, logo é preciso analisar a
relacdo entre custos e beneficios de seus sistemas de recompensas, pois devem trazer
retorno a organizacdo, além de incentivar as pessoas a fazer contribuigdes a ela
(CHIAVENATO, 2008).

A remuneracdo € o método que envolve todas as maneiras de recompensas que 0S
individuos tém direito ap0s o0s servicos prestados. Vale lembrar que as recompensas
fornecidas pela organizacdo influenciam diretamente na satisfagdo e motivacdo de cada
individuo. Trés elementos principais constitui a remuneracdo de um colaborador:

»  Remuneracdo Basica — é representada pelo salario, seja ele feito mensalmente
ou através de honorario. E a contrapartida referente aos trabalhos executados pelo colaborador
de forma periddica ou regular, recebido em dinheiro (CAMARA, 2000).

»  Incentivos Salariais — € representada como recompensa aos colaboradores por
bons desempenhos, a partir de objetivos previamente fixados como, por exemplo, os bonus e
participacdo em resultados. (CAMARA, 2000).
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>  Beneficios/Servicos — é representada por formas indiretas de recompensas. Os
beneficios, também denominado remuneracdo indireta proporcionada pelas organizacdes séo
concedidos através de férias, seguro de vida, transporte subsidiados, salde e seguranca,
planos de educacdo, descontos em companhias, etc. (CHIAVENATO, 2008).

Se encaixar em um mundo globalizado nos quais todas as organizagdes estdo
vivendo hoje, podem inserir politicas mais avancadas e métodos motivacionais, despertando
as aptidées e compromisso dos colaboradores. O sistema de Gestdo de Recursos Humanos -
GRH da organizacao pode ser formulado para atrair e ampliar a influéncia de trabalho eficaz,
adquirindo um novo método de pensamento e planejamento das mudancas dos valores e
normas ocultas & cultura organizacional. Alterar a cultura organizacional muda
essencialmente a forma de como o trabalho é executado numa organizagdo. De acordo com
Robbins (2002, p.45):

Ao realizar um exame rapido das enormes mudangas, principalmente no que tange o
perfil do trabalhador, observa-se que o funcionario tradicional estad envelhecendo,
isto é, ha preferéncia pelas contratacdes temporarias, e este fendmeno estd minando
os lacos de lealdade entre contratante e contratado (ROBBINS, 2002, p.45).

3 METODOLOGIA

Para desenvolvimento deste artigo, como método de abordagem foi utilizado
pesquisas bibliograficas qualitativas exploratdrias, com o uso de levantamento bibliogréfico.
Segundo Martins e Thedphilo (2016, p. 52), a pesquisa bibliografica:

Trata-se de estratégia de pesquisa necessaria para a condugdo de qualquer pesquisa
cientifica. Uma pesquisa bibliografica procura explicar e discutir um assunto, tema
ou problema com base em referéncias publicadas em livros, periddicos, revistas,
enciclopédias, dicionarios, jornais, etc. Busca conhecer, analisar e explicar
contribuigdes sobre determinado assunto, tema ou problema. A pesquisa
bibliografica € um excelente meio de formagdo cientifica quando realizada
independentemente — analise tedrica — ou como parte indispensavel de qualquer
trabalho cientifico, visando a construcdo da plataforma teérica do estudo
(MARTINS e THEOPHILO, 2016, p. 52).

A realizacdo da pesquisa demonstra que os fatores motivacionais influenciam no
rendimento dos individuos em um contexto de trabalho, sendo que a relacdo da Gestdo de
Recursos Humanos - GRH diretamente auxilia na interagdo do colaborador e organizacédo
promovendo o crescimento de ambos. Além do embasamento de autores conceituados, a fim
de colher melhores resultados também foram utilizados artigos académicos sobre pesquisas ja
aplicadas que repercutem o tema. A coleta dos dados para utilizacdo na pesquisa foi realizada

no periodo de Margo a Maio de 2020 onde definidos como critério artigos atuais a fim de se
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obter informagdes recentes sobre o a Gestdo de Recursos Humanos no ambiente
organizacional.

Utilizando palavras chaves como “motivagdo nas organizagdes”, ‘recursos
humanos”, “organizacdo contemporanea”, ‘“motivacdo organizacional”, “desafios
motivacionais no ambiente de trabalho”, “motivacdo” no campo de pesquisas na base de
estudo de cada fonte pesquisada, foi selecionadas aquelas que continham caracteristicas
compativeis com o intuito deste artigo a fim de fundamentar sobre o tema proposto
inicialmente.

Em resumo, 22 artigos foram analisados, destes, 07 artigos apresentavam o tema de
estudo. Feita a selecdo dos artigos seguindo critérios, foi realizado individualmente em cada
um deles leitura exploratéria; leitura dos materiais compativeis aos objetivos e tema deste
estudo; analise dos textos, finalizando com a realizacdo de leitura interpretativa e redacdo —

Tabela 2 — Demonstracdo dos Dados Analisados.

Tabela 2 — Demonstragdo dos Dados Analisados

ARTIGOS ARTIGOS ARTIGOS
REVISTAS PESQUISADAS PESQUISADOS |ANALISADOS |UTILIZADOS
Revista Conexdo Eletronica - AEMS 03 01 01
Gestdo e Conexdes - Management and Connections Journal 01 01 01
Revista Ibero Americana de Estrategia - RIAE 02 01 01
Universitas Gestéo e Tl 01 01 00
Revista Eletronica de Ciéncia Administrativa - RECADM 05 03 01
Revista Cientifica da Faculdade de Balsas 01 01 00
Revista Cientifica de Administragdo 01 01 01
Revista de Administracdo Contemporanea - RAC 04 02 01
Revista de Administracdo IMED 01 01 00
Revista de Aministracdo de Empresas 03 02 01
TOTAL 22 14 07

Fonte: Elaborado pela autora

4 RESULTADO

Através das pesquisas realizadas a respeito de temas motivacionais, cultura
organizacional, a nova Gestao de Recursos Humanos - GRH no mundo globalizado objetivou-
se a descobrir, que a motivacdo dos colaboradores em juncdo com a cultura organizacional
influéncia nas etapas de mudanca e inovacao dentro das organizacdes.

Para sobreviver, em um mundo de grandes desafios que a tecnologia global impde, as

organizagGes vém sempre inovando e criando estratégias para alcangar as necessidades do
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mercado, buscando diferenciais. Para Bessant (2009): “estimular a criatividade ¢ a inovacdo
requer muito mais do que um conjunto de ferramentas para ajudar a criar ideias”.

Como resultado dos conceitos estudados nas bibliografias apresentadas, o
questionamento inicial foi esclarecido, uma vez que, um individuo que se depara na
organizacdo a realizacdo pessoal mostrara sentimento de satisfacdo objetivando o elevado
indice de rendimento e, como resultado, terd mais satisfacdo em executar suas atividades e,
mais confianca em dividir suas habilidades e praticas com as demais pessoas envolvidas
dentro e fora do ambiente organizacional. Contudo, compreende-se que a motivacdo pode
estabelecer um fator que influéncia de modo confiante nos métodos de mudanca e inovacao
dentro das organizagdes.

As organizacOes e pessoas buscam objetivos préprios e diferentes, que nem sempre
concordam com 0 mesmo ponto de vista. Dai surge a Gestdo de Recursos Humanos - GRH

para auxiliar e representar esses dois lados — Tabela 3 - Objetivos Organizacionais e Objetivos

Individuais.
Tabela 3 — Objetivos Organizacionais e Objetivos Individuais
Sobrevivéncia; Melhores Salérios;
Crescimento Sustentado; Melhores Beneficios;
Lucratividade; Estabilidade no Emprego;
Produtividade; Seguranga no Trabalho;
Qualidade nos produtos/servicos; ” Qualidade de Vida no Trabalho;
Reducéo de Custos; Satisfagdo no Trabalho;
Participagdo no Mercado; Consideracéo e Respeito;
Novos Mercado Oportunidades de Crescimento;
Novos Clientes; Liberdade para Trabalhar;
Competitividade; Lideranga Liberal;
Imagem no M ercado Orgulho da Organizagdo

Fonte: Chiavenato (2014)

Em resumo, as organizagdes sdo compostas de pessoas e dependem delas para
alcancar as metas tracadas e cumprir suas missfes. Para as pessoas, as organizacgoes
estabelecem o meio pelo qual elas podem atingir varios objetivos pessoais e profissionais,
sendo que muito desses objetivos jamais poderiam ser alcangados apenas por meio do esforgo
pessoal isolado.

Por muitos anos, pensou-se que a dificuldade que travava o crescimento das
organizacbes fosse o capital financeiro, sendo este imprescindivel para 0 sucesso
organizacional. Percebe se hoje que a incapacidade de uma organizagdo em recrutar e manter

colaboradores satisfeitos e com bons rendimentos é que constitui o principal empecilho para o
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negdcio. Nao foi visto nenhum projeto sustentado em bons planos, vigor e entusiasmo que
tenha sido impedido por dificuldades de recursos financeiros. Existem organizagdes cujo
desenvolvimento foi impedido por ndo poder manter uma forca de trabalho eficaz e
estimulada, pela falta de capital intelectual. A perspectiva do futuro esta relacionada com
talento, competéncias e capital intelectual, e a Gestdo de Recursos Humanos - GRH na base
de tudo isso (FOULKES, 1975). Conforme Chiavenato (2014):
A rapida e definitiva transformacéao do papel das pessoas — de meras fornecedoras de
mao-de-obra para fornecedoras de conhecimento e de competéncias — é a nova
revolucdo que estd ocorrendo nas organizagdes bem-sucedidas. 1sso decorre de uma
nova cultura e de uma nova arquitetura organizacional, em que se privilegia o capital
intelectual e o aporte de valor que somente as pessoas podem proporcionar, desde
que devidamente preparadas, engajadas e motivadas para tanto. O capital humano
passou a ser tdo importante quanto o proprio negécio da empresa, pois é o elemento
essencial para sua preservacdo, consolidacdo, competitividade e sustentabilidade.

Assim, a éarea esta se tornando estratégica, inspiradora e impulsionadora
(CHIAVENATO, 2014, p. 512).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com as mudancas e inovagdes do meio global, as organizagdes buscam maneiras
para sobressair e se destacar umas das outras apostando na Gestdo de Recursos Humanos -
GRH para se alcancar os objetivos impostos pelo mercado competitivo. Esse departamento
dentro do ambiente organizacional tem como ponto principal ajudar a organizacdo a alcancar
0s objetivos e gerenciar seu mais importante ativo: suas pessoas. Comprovadamente é
percebivel que o sucesso da organizacdao depende da influéncia e impacto das pessoas, mas
ndo somente isso, tanto a organizacdo quanto as pessoas devem esta em prol pela busca dos
mesmos objetivos. Pessoas motivadas, recompensadas e realizadas, rendem mais para as
organizacOes, além de se satisfazerem no @mbito pessoal, social, financeiro e psicoldgico.

A partir das pesquisas realizadas, algumas aplicabilidades de politicas, como a
avaliagdo do clima organizacional, treinamentos e desenvolvimentos de todos os envolvidos,
politicas de recompensas e seu monitoramento constante diretamente com o0s colaboradores
sejam algo rotineiro das organizagdes que estimulem a realizarem periodicamente, a fim de
minimizar e monitorar possiveis conflitos, ruidos e falhas que podem ocorrer na comunicacao.

Este artigo procurou apresentar um breve percurso sobre a importancia da Gestao de
Recursos Humanos - GRH nas organizacgdes e o quanto elas refletem de forma positiva nos
resultados finais de uma empresa. Uma Gestdo de Recursos Humanos - GRH eficaz em uniéo

a gestdo de inovacdes e estratégias garantem para as organizacfes vantagens que muitas das



21

vezes podem ser consideradas como impossiveis de serem vencidas. Podemos concluir que
organizacgdes e pessoas devem trabalhar em conjunto, é preciso ser uma via de médo dupla,
onde as pessoas oferecem qualidade de servicos e as organizacdes a direcdo para o alcance
dos objetivos pessoais, pois a motivacdo € uma das causas que influencia diretamente a
produtividade, e como consequéncias, nos lucros das organizacoes.

Frente ao que foi visto neste artigo como ponto principal deve salientar a importancia
da Gestdo de Recursos Humanos - GRH nas organizaces sendo os resultados obtidos um
auxiliador para que possa corroborar com outros estudos sobre as organizacOes
contemporaneas, a atuagdo da nova Gestdo de Recursos Humanos — GRH e os fatores que
leva motivacdo humana, mas, ao mesmo tempo, oferecer nuances interessantes que poderao

contribuir para ampliar o conhecimento deste assunto.
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