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RESUMO

Este trabalho apresentara os dados e consideracdes referentes a importancia e
a necessidade de uma organizacdo possuir a area de recursos humanos que
motiva e valoriza 0 seu quadro de funcionarios e a relevancia que as politicas
de Recursos Humanos representam. Como Objetivo Geral pretende-se
demonstrar se a adocao das estratégias, aplicacao das politicas e préaticas dos
Recursos Humanos nas organizacdes tem trazido beneficios tanto para as
empresas quanto para os funcionarios. J& como Objetivos Especificos
pretende-se o0 seguinte: demonstrar a evolucdo e surgimento da area de
Recursos Humanos nas organizacdes, definir o que é um RH Estratégico,
discorrer sobre como implementar um RH estratégico nas empresas e
demonstrar a importancia de um setor de RH. Realizou-se este trabalho, pois
muitas empresas, por nao valorizarem o setor de RH e ndo motivarem seus
funcionarios na realizacdo de suas tarefas acaba que atribuindo as falhas nos
processos de producdo a diversos fatores. Com relacdo aos métodos de
pesquisa, esse trabalho aplicara o método hipotético dedutivo, alicercando-se
na analise do posicionamento e conceito de diversos autores aplicados ao
contexto da evolucdo dos Recursos Humanos e da sua realidade atual.
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ABSTRACT

This work will present the data and considerations relating to the importance
and the need for an organization possessing the human resources area that
values its staff and the relevance to human resources policies represent. As a
general goal is to demonstrate if the adoption of strategies, implementation of
human resources policies and practices in organizations has brought benefits
for both companies and employees. As specific objectives it is intended the
following: demonstrate the evolution and emergence of human resources in
organizations, to define what is a strategic HR, glossing over how to implement
a strategic HR in companies and demonstrate the importance of a human
resources sector. This work was carried out, because many companies, not to
highlight the HR sector in companies and do not motivate its employees in the
performance of their tasks, that attributing the failures in production processes
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to several factors. With respect to research methods, this monograph will apply
the hypothetical deductive method, building on the analysis of the positioning
and concept of several authors applied to the context of the development of
human resources and their current reality.

Keywords: Human resources. Appreciation. Employees.

1. INTRODUCAO

bY

O presente trabalho apresenta como tema a importancia e a
necessidade de uma organizagdo possuir a area de recursos humanos e a
relevancia que a valorizagdo dos funcionarios representa.

Para isto, delimitou-se o seguinte problema de pesquisa: Quais 0s
beneficios trazidos as empresas através da implantacdo de um RH
Estratégico?

Quanto a hipbtese deste pretende-se verificar a importancia que o setor
de RH estratégico desempenha em uma empresa repercutindo no sucesso,
desenvolvimento e expansdo de seus negocios alcancando resultados
satisfatorios através do bom relacionamento entre a equipe de funcionérios de
uma empresa, respeito e atendimento aos anseios dos colaboradores e
propiciando qualidade de vida aos seus funcionarios, independente do cargo
gue ocupam.

Como Objetivo Geral pretende-se demonstrar se a adocdo das
estratégias, aplicacdo das politicas e praticas dos Recursos Humanos nas
organizacdes tem trazido beneficios tanto para as empresas quanto para 0S
funcionarios.

Ja como Obijetivos Especificos pretende-se o0 seguinte: demonstrar a
evolucdo e surgimento da area de Recursos Humanos nas organizacoes,
definir o que é um RH Estratégico, discorrer sobre como implementar um RH
estratégico nas empresas e demonstrar a importancia de um setor de RH.

Optou-se pela escolha deste tema, pois muitas empresas, por nao
valorizarem o setor de RH nas empresas, acabam que atribuindo as falhas nos
processos de producao a diversos fatores tais como: administrativo, financeiro,

marketing ou contébil, onde na verdade as falhas encontradas podem ser



sanadas através de algumas mudancas implementadas através das préticas
adotadas pelo setor de RH nas empresas.

Quanto aos procedimentos metodoldgicos, essa monografia aplicara o
meétodo hipotético dedutivo, alicercando-se na analise do posicionamento e
conceito de diversos autores aplicados ao contexto da evolugdo do Recurso
Humano e da sua realidade atual.

Em relacdo aos métodos de procedimento a pesquisa sera baseada
tanto na observacdo direta quanto na indireta. Esta sera utilizada apenas
subsidiariamente, quando nao for possivel a coleta de dados de forma direta,
enquanto que aquela ser4d amplamente aplicada, norteando-se em dados
disponibilizados em livros, periddicos e demais artigos de pertinentes ao tema.

Na coleta de dados, sera efetuada uma selecdo em todo material
coletado.

Para a analise dos dados coletados no referencial teérico sera optado
por uma leitura rigorosa e andlise, pois somente dessa forma € possivel atingir
o escopo de conhecer, interpretar e decifrar, com maior profundidade a

importancia de uma empresa adotar o Recurso Humano Estratégico.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta etapa do trabalho, primeiramente serdo apresentados o0s
contetidos referentes ao conceito e definicdo do departamento de Recursos
Humanos e os fatores que propiciaram o crescimento, evolucdo e expansao da
referida area no mundo.

JA num segundo momento serd abordada a atuacdo e o papel
desempenhado pelas politicas ou subsistemas dos recursos humanos. E para
concluir o artigo, serd comentada e refletida a importancia e a necessidade de
uma organizacao possuir uma area de recursos humanos estratégicos e como
atualmente as empresas tem alcancado sucesso gracas a a implantacao de um
setor especifico de Recursos Humanos nas organizagcfes e a valorizacdo dos

funcionarios através da politica de cargos e salarios.



2.1 Defini¢gdo de Administragdo de Recursos Humanos
No que se refere a definicdo e conceituacdo do termo Administracao
de Recursos Humanos, Toledo (1999), a define como a area de estudos e
atividades que lida com os aspectos relativos ao elemento humano em geral,
nas organizagfes. Ou seja, é a area que trata dos problemas de pessoal, de
qualquer agrupamento humano organizado
A administracdo de recursos humanos consiste no
planejamento, na organizagdo, no desenvolvimento, na
coordenacdo e no controle de técnicas capazes de promover o
desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a
organizacdo representa 0 meio que permite as pessoas que
com ela colaboram alcangcar os objetivos individuais

relacionados direta ou indiretamente com o trabalho
(Chiavenato, 2002, p. 162).

Percebe-se com base na citagdo acima que a administracédo de recursos
humanos pode ser definida como uma série de decisfes integradas que
formam as relacbes de trabalho, onde sua qualidade influéncia diretamente a
capacidade da organizacdo e de seus empregados em atingir seus objetivos.

Para a maioria dos autores conceituados pesquisados no decorrer do
trabalho, a administracdo de recursos humanos engloba o conjunto de técnicas
e instrumentos que permitem as organiza¢des atrair, manter e desenvolver 0s
talentos humanos.

Segundo Gil (1999, p.13), a administracdo de recursos humanos, é
“pois, a area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento, manutengao, controle e avaliacdo de pessoal’. Ela pode ser
definida como a area especializada da Ciéncia da Administracdo que envolve
todas as acdes que tem como objetivo a interagcédo do trabalhador no contexto
da organizacéo e o aumento de sua produtividade.

Ainda de acordo com Toledo (1999, p 24), “uma vez comprovadas nao
somente a importancia da area de recursos humanos em si, mas também as
grandes possibilidades de desenvolvimento dos seus conhecimentos e
técnicas, que passariam a influenciar diretamente os resultados da empresa’,
se comegam a observar uma valorizacdo da area, especialmente nos paises

mais desenvolvidos.



A missdo inicial do setor de Recursos Humanos, que no inicio visava
amortecer e minimizar as insatisfacoes de funcionarios e ser um 6rgao técnico-
administrativo meio que distante da direcdo da empresa passou a ser
encarada como atividade contribuidora para a modernizacdo constante das
organizagcbes como um todo e para acompanhar toas as alteracbes e
moderniza¢cdes por qual a organizagdo passa, lanca maos das politicas de

recursos humanos, as quais seréo apresentadas a seguir.

2.2 O surgimento e a evolucdo da area de Recursos Humanos

Segundo Boog (2002) a funcdo e as praticas de recursos humanos
originaram-se da difusdo e do desenvolvimento do humanismo nas
organizacdes e surgem devido a diversos fatores contextuais que caracterizam
o fim do século XIX e o inicio do século XX.

De forma sucinta, pode-se afirmar que o setor de RH surgiu da
evolucdo das ciéncias e doutrinas comportamentais derivando de quatro
vetores basicos, sdo eles: o desenvolvimento do capital e da industrializacéo,
da organizacdo do trabalho, da teoria organizacional e das configuracdes
organizacionais, que se estruturaram de diferentes maneiras no decorrer dos
anos até chegar nos dias atuais, sendo fundamental no sucesso (ou insucesso)
de uma empresa.

Segundo Gil (2009) foi somente a partir da segunda guerra mundial
(década de 40), que a administracdo de pessoal passou a se dedicar mais as
questbes pertinentes as condicdes de trabalho e com os beneficios
disponibilizados aos seus empregados.

Gil, (2009) comenta que nos anos 90, conforme o0 ambiente corporativo
comegou a passar por transformacdes cada vez mais velozes e intensas, tanto
no ambito organizacional, quanto na forma com que as empresas utilizam e
tratam as pessoas, nesta nova era da informacgéo, tonou-se necessario que as
equipes de gestdo de pessoas passassem a pensar e implantar novas
atividades estratégicas de orientacdo que substituem os antigos departamentos
de RH que apenas cuidavam da contrtagcdo, folha de pagamento e

encerramento de contrato. Este novo RH vieram entao a considerar e valorizar



atraves e beneficios o talento, a capacidade, as habilidades e motivar atitudes

capazes de contribuir para 0 sucesso organizacional.

2.3 Afuncgao do setor de Recursos Humanos de uma empresa

De acordo com Grigoletti (2012), a funcéo principal do setor de Recursos
Humanos de uma empresa nao é sé selecionar, contratar, treinar, fazer a folha
de pagamentos e fazer cumprir 0 que esta nos procedimentos. Ele vai além
disso. E o setor responsavel por integrar as pessoas, capacita-las, compartilhar
a visao de futuro com elas, valoriza-las e motiva-las para agirem de forma a
alcancarem os objetivos e metas da empresa.

Segundo Chiavenato (2005) o setor de RH através da gestdo de
pessoas deve representar ambas as partes (colaborador e empresa), pois, as
organizacdes sdo compostas de pessoas e precisam delas para atingir suas
metas e cumprir sua missdo. Da mesma forma que as pessoas necessitam das

organizacdes para alcancar seus objetivos pessoais.

2.4 O RH Estratégico

Referindo-se ao RH estratégico, Grigoletti (2012), comenta que para
uma empresa conquistar e manter funcionarios valorizados e motivados é
necessario que o Gestor de RH estratégico fique proximo das pessoas e
elabore projetos e planos que possam funcionar na pratica. Estes gestores
devem ir mais a frente do papel instrumental e possam orientar 0s
colaboradores da organizacdo e gerir 0 negoécio sabendo entender as
necessidades da empresa e dos colaboradores e levar estas informacfes a
direcdo da empresa.

E importante mencionar ainda que para implementar e implantar o
Recursos Humanos estratégico em uma empresa € necessario que haja um
alinhamento entre as estratégias corporativas e 0os componentes basicos do
sistema de gerenciamento de recursos humanos e s6 assim o RH podera ser
definido como um RH estratégico.

O RH Estratégico deve atuar na coleta de dados, gerar e processar
informagdes, gerar diagnosticos, compartilhar o conhecimento e tomar

decisbes sobre expansdo de mercados globais, aquisi¢des, criacdo de novas



linhas de negdcio, dentre outras tantas para alcancar paralelamente com as
outras areas da empresa, a tdo desejada vantagem competitiva frente ao seu
concorrente.

Segundo Chiavenato (2002), o RH Estratégico € fundamental para o
desenvolvimento e destaque de uma organizacdo em seu segmento de
atuacao, e para conseguir manter o seu pessoal motivado deve sempre buscar
colocar em pratica as técnicas de recrutamento, selecédo e de treinamento da

equipe de colaboradores, respeitando-os e valorizando-os.

2.7 As politicas de Recursos Humanos

Embora o tema deste artigo ndo se centre em abordar somente as
politicas de Recursos Humanos, elas como sdo de suma importancia para o
RH de uma empresa, serdo brevemente apresentadas aqui.

Antes de discorrer mais detalhadamente sobre as politicas de RH é
importante abordar o aspecto do recrutamento e selecdo e do plano de
treinamento,

Com base na definicdo de Chiavenato, (2004. p.165), “recrutamento é
um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacéo,
podendo ser interno, externo e misto.”

De forma sucinta, pode-se definir recrutamento como uma atividade que
tem por objetivo principal atrair os candidatos que mais se adéquam ao perfil do
cargo e estejam alinhados com os principios da empresa, onde serdo
selecionados os futuros participantes da organizacao.

Segundo o National Industrial Conference Board?, o treinamento tem
por finalidade “ajudar a alcancar os objetivos da empresa, proporcionando
oportunidades aos colaboradores de todos os niveis de obter o conhecimento
necessario, a pratica e a conduta requeridas pela organizagao”
(CHIAVENATO, 2004. p. 240).

E através do plano de treinamento que sera possivel treinar e

capacitar a mao de obra para que ela seja capaz de trazer bons resultados
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para a organizacdo. Desta forma, € de suma importancia que a area de RH
oriente e capacite o colaborador na execucao de suas atividades para que ele
consiga executa-la com a exceléncia requerida.

Importante se faz apresentar a definicdo de politicas, que de acordo
com Chiavenato (2009, p.123-124):

Politicas sdo regras estabelecidas para governar funcbes e
assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com o0s
objetivos desejados. Constituem uma orientagdo administrativa
para impedir que as pessoas desempenhem funcdes
indesejaveis ou ponham em risco o sucesso de suas funcdes
especificas. Assim, politicas sdo guias para a acdo. Servem
para prover respostas as questfes ou aos problemas que
podem ocorrer com certa frequéncia, evitando que os
subordinados procurem desnecessariamente seus
supervisores para esclarecimentos ou solucdo de cada caso.

Com base na definicdo do autor é possivel compreender que além de
regras estabelecidas ou guias para a acdo, as politicas podem ser
conceituadas como diretrizes gerais de decisdo, podendo ser mais ou menos
importantes, de acordo com suas funcdes especificas.

Referindo-se as politicas de recursos humanos Chiavenato (2009, p.

124-125) preceitua-as da seguinte maneira:

As politicas de recursos humanos referem-se as maneiras
pelas quais a organizagéo pretende lidar com seus membros e
por intermédio deles atingir os objetivos organizacionais,
permitindo condicBes para o alcance de objetivos individuais.
Variam enormemente conforme a organizacdo. Cada
organizacdo desenvolve a politica de recursos humanos mais
adequada a sua filosofia e as suas necessidades.

Ha de se ressaltar que uma politica eficaz de recursos humanos é

capaz de conciliar o alcance das metas da empresa com a motivagao e

valorizacdo de seus colaboradores, possibilitando com que todos saiam
ganhando.

Com relacdo aos tipos de politicas em RH, ha de se mencionar as

seguintes: Politicas de Monitoracdo de Recursos Humanos, Politicas de

Provisdo de Recursos Humanos, Politicas de Aplicacdo de Recursos Humanos,



Politicas de Manutencéo de Recursos Humanos, Politicas de Desenvolvimento
de Recursos Humanos e as Politicas de Monitoracdo de Recursos Humanos,
as quais serdo mais bem apresentadas a seguir:

a) Politicas de proviséo de recursos humanos:

- Onde recrutar, em que condi¢cdes e quais técnicas de recrutamento serao
utilizadas para recrutar 0s recursos necessarios a organizacao;

- Critérios de selecdo de recursos humanos e padrdes de qualidade para
admisséo, no que se refere as aptiddes fisicas e intelectuais, experiéncia e
potencial de desenvolvimento, levando-se em consideracdo 0 universo de
cargos dentro da organizacao;

- Maneiras de integrar 0s novos participantes ao ambiente interno da
organizacao, com rapidez e eficacia.

b) Politicas de aplicacdo de recursos humanos:

- Como determinar 0s requisitos intelectuais, fisicos e comportamentais
basicos da forca de trabalho para o desempenho das tarefas e atribuicbes ao
universo de cargos da organizacao;

- Critérios de planejamento, alocacdo e movimentagdo interna de recursos
humanos, considerando-se o posicionamento inicial e o plano de carreiras,
definindo as alternativas de oportunidades futuras possiveis dentro da
organizacao;

- Critérios da avaliacdo da qualidade e da adequacao dos recursos humanos
através da avaliagdo do desempenho.

c) Politicas de manutencéo de recursos humanos:

- Critérios de remuneracéo direta dos participantes, considerando a avaliacéo
de cargo e os salarios no mercado de trabalho e posicdo da organizacao frente
a essas duas variaveis;

- Critérios de remuneracdo indireta, que consistem nos programas de
beneficios mais apropriados as diferentes necessidades existentes no universo
de cargos da organizacédo, e considerando a posi¢cédo da organizacao frente as
praticas de mercado de trabalho;

- Como manter uma forga de trabalho motivada, de moral elevado, participativa
e produtiva dentro de um clima organizacional adequado.

d) Politicas de desenvolvimentos de recursos humanos:
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- Critérios de diagnésticos e programacdo de preparacdo e reciclagem
constantes da equipe de colaboradores para o desempenho de suas tarefas e
atribuicdes dentro da organizacao;

- Criacdo e desenvolvimento de condi¢cdes capazes de garantir a saude e a
exceléncia organizacional, através da mudanca do comportamento dos
participantes;

- Critérios de desenvolvimento de recursos humanos a médio e longo prazo,
tendo em vista a continua realizacdo do potencial humano em posicdes e
atribuicées dentro da organizacao.

e) Politicas de monitoracéo e controle de recursos humanos:

- Como manter um banco de dados capaz de fornecer as informacfes
necessarias para as analises qualitativa e quantitativa da forca de trabalho
disponivel na organizacéo;

- Critérios para auditoria permanente da aplicacdo e adequacéo das politicas e
dos procedimentos relacionados com os recursos humanos da organizacao.

Marras (2000, p. 123) comenta que as politicas de RH “situam os
codigos de valores éticos da organizacdo que, que através delas, governam
suas relacbes com os empregados, acionistas, consumidores, fornecedores,
etc”. Considerando o posicionamento do autor € possivel entender que a partir
dessas politicas, podem-se definir os procedimentos a serem implantados, que
sdo cursos de acdes pré-determinados, visando orientar o desempenho das
operacoOes e atividades, tendo em vista 0s objetivos da organizacédo. Segundo
Marras (2000) estes procedimentos sdo uma espécie de plano permanente que
serve para orientar as pessoas na empresa, visam dar consisténcia a execucao
das atividades, garantindo um tratamento equitativo para todos os participantes
e um tratamento uniforme para todas as situagoes.

Segundo Chiavenato (1999, p.193) a avaliacdo de desempenho abrange
todos os envolvidos com o avaliado, onde “participam desta avaliagao o chefe,
0s colegas e pares, 0s subordinados, os clientes internos e externos, 0s
fornecedores, enfim, todas as pessoas em torno do avaliado, em uma

abrangéncia de 360 graus”.
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Nesta diapaséo, ha de se destacar que a administracdo de cargos e
salarios convive com problemas inseparaveis as suas atividades e tendéncias,
como qualquer outra atividade administrativa, organizacional e humana.

Como ja foram brevemente apresentadas e definidas as politicas de
RH, a seguir serdo abordados alguns pontos referentes a relacdo entre a
motivacao e a valorizagdo do funcionario e como a politica de cargos e salérios
sendo considerada uma das medidas de compensacao pelo bom desempenho,
pode se tornar uma maneira bastante “atrativa” para manter e fidelizar a mao

de obra que traz resultados positivos e retorno financeiro a empresa.
2.8 A administracdo, a descri¢cdo e a avaliacdo de cargos e salérios

Uma caracteristica imprescindivel de ser adotada pelo gestor de
pessoas, segundo Soviensky e Stigar (2014) é que os objetivos da gestdo
estratégica de pessoas estejam bem claros e definidos. Assim para que se
alcance o sucesso na empresa o0 gestor de pessoas deve ajudar a empresa a
realizar seu trabalho com éxito, bem como possibilitar competitividade, além de
definir os envolvidos como colaboradores e ndo somente funcionarios. No
entanto, essa relacdo deve ser reciproca tanto do funcionério quanto da
empresa, ja que ambos necessitam de motivagao.

Ainda de acordo com Soviensky e Stigar (2014) o gestor de pessoas
deve ter sempre uma perspectiva daquilo que quer, planejar o futuro, e para
isso faz-se necessario a adocdo de um planejamento estratégico
organizacional, deixando os objetivos bem claros e defini-los como meta. E
para que as metas sejam alcancadas e necessaria a participacdo e
colaboracédo de todos na empresa. Assim a responsabilidade torna-se de todos,
e 0 espirito de equipe é essencial para o alcance das metas e objetivos
definidos.

Como é de conhecimento geral de todos que a administracdo de cargos
e salarios tornou-se fato muito importante para a conquista de bons
funcionarios que busquem o sucesso de uma empresa, € de suma importancia
que gestores e administradores passem a considera-la e adota-la em suas
gestdes, podendo assim proporcionar melhor desempenho e destaque em sua

area de atuacdo. Mas, é bom destacar também que o planejamento desta
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atividade administrativa, deve acompanhar o avanco tecnologico das profissées
no decorrer dos anos e conhecer as mudancas de mercado e politicas
econdmicas, principalmente as que se referem aos niveis salariais.

De acordo com Chiavenato (1999) a remuneracdo total de um
funcionario é constituida de trés componentes principais, 0s quais sao:
remuneracao basica, incentivos salariais e os tdo almejados beneficios.

Para o supracitado autor, na maioria das organizac¢des a Unica forma de
remuneracao € a basica, constituindo-se apenas no pagamento fixo, o qual o
funcionario recebe seu pagamento regularmente na forma de salario mensal ou
ainda por hora trabalhada.

Se for considerar apenas esta forma de salario mensal € possivel
perceber que o trabalhador, com o passar dos anos passa a se sentir
desestimulado e desmotivado, refletindo negativamente no desenvolvimento de
uma empresa. E ai que entra a importancia da adocdo de uma politica de
cargos e salarios que possa trazer resultados positivos para o desempenho do
funcionério e sucesso desta organizacgao.

Além dos salarios h& outro aspecto muito importante de se mencionar,
que se trata da descricdo de cargos e salarios em uma organizacao. A esse
respeito, Prado Junior (1995), comenta que a descricdo de cargos e salarios
busca conter e estabelecer suas responsabilidades e informagdes que
permitam situar o cargo em relacdo aos demais, criando seus requisitos,
referenciais, criticas, processo de treinamento e desenvolvimento, ou seja,
trata-se de uma descricdo esclarecedora da razdo de ser do cargo. Ainda de
acordo com o autor, é através desta descricdo de cargos que se consegue ter
uma representacao fiel de cada caracteristica de cada cargo, contribuindo para
facilitar ao gestor a colocacdo de servidores que venham a atender aquele
determinado perfil.

Desta forma, é possivel observar com base nas palavras de Prado
Junior e Chiavenatto que a politica de cargos e salarios € muito importante
para o desenvolvimento de uma organizacdo independente de sua area de
atuacao.

Conforme Chiaventato (1999) outra ferramenta importante em uma

empresa € a avaliacdo de desempenho, pois ela pode proporcionar uma
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andlise sistematica para justificar aumentos salariais, promocoes,
transferéncias e até mesmo demissdes. Além destes fatores o autor comenta
que € possivel também, através de uma reunido ou mesmo um dialogo informal
no ambiente de trabalho, comunicar os servidores sobre sua atuacdo no
trabalho sugerindo necessidades de mudanca quando necessario e assim,
possibilitar que a equipe conheca o pensamento da chefia a respeito de seus
colaboradores.

Para Gil (1994, 115) algumas das principais criticas observadas sobre a
administracdo de cargos e salarios nas organizacbes referem-se a
“confidencialidade do sistema de remuneracéo, baixa participacdo das chefias
no processo de administracao salarial, politica salarial dependente da pesquisa
de mercado, politica salarial reativa.”

Assim, h& de se dizer que como em qualquer area héa criticas e pontos
negativos, para que a empresa supere esses entraves € fundamental que o
setor de recursos humanos evolua para varios processos dinamicos e
realmente “humanos” que acompanhem a cultura e a visdo da organizacao
apoiando e motivando os servidores desde o dia em que ingressam para fazer

parte do quadro de funcionarios da empresa até o dia em que o deixam.

3 A MOTIVACAO E A VALORIZACAO DO FUNCIONARIO

Abordar a questdo da motivacdo do funcionario e de grande importancia,
pois a mesma nas organizacdes representa um fato recente, visto que no
periodo anterior a Revolucao Industrial o que imperava era o uso de punicdes,
ocasionando medo generalizado aos trabalhadores. Além de tais punicdes, além
das de natureza psicoldgica, aplicavam também restricdes financeiras, atingindo
até a forma de prejuizos de ordem fisica.

Apesar dos fatores motivacionais que impulsionem as pessoas serem
diferente uns dos outros, h4 algo que é semelhante a um grande namero de
pessoas. E esta semelhanga trata-se da forma como cada um vé o trabalho.
Geralmente, quem enxerga o trabalho como uma obrigacdo ardua seguramente
encontra mais dificuldades de se sentir motivado enquanto aqueles que gostam
do que fazem, sdo capazes de suportar estados de estresse por longos periodos

e sempre encontram algo ou alguma situacdo que lhe agrade.
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Deste modo a tomada de decisdo no que se refere as estratégias e
praticas de motivacdo da equipe de funcionarios torna-se de suma importancia
no desempenho de sua equipe refletindo no sucesso ou insucesso da empresa

frente a seu campo de atuacéao.

3.1 A importancia e a necessidade de uma organizacdo possuir a area de
recursos humanos que motiva e valoriza o seu quadro de funcionarios

De acordo com Carvalho (2008), a principal fonte de incentivo a motivacéo
seria substituir a punicdo ao trabalhador pela remuneracdo pecuniaria,
acreditando que os trabalhadores escolheriam os seus empregos néo pelo tipo
de trabalho ou pelo conteldo dos cargos, mas, sim o fariam baseados nas
perspectivas de remuneracao.

Com relacdo a énfase dada as medidas de compensacdo pelo bom
desempenho, ha de se destacar, segundo Carvalho (2008), que ela se mostrou
de forma bastante acentuada visto que a satisfacdo passivel de ser conseguida
pelo trabalho acabou sendo confundida com a prépria motivacdo para executa-
lo.

Atualmente, gracas a abordagem dada a motivagcédo, uma ampla parte do
esforco da administracdo demonstra estar voltado para a compreenséo e
valorizacdo da natureza complexa dos padrbes motivacionais, existindo assim
condicBes de gue os objetivos individuais e da empresa caminhem na mesma
direcdo. Assim, nesse novo ambiente, o estudo da motivagéo a entende como
um fenbmeno comportamental Unico e natural, no qual o colaborador necessita
de uma forca significante para o pleno desenvolvimento de seu trabalho®.

Com relacdo aos seus aspectos histéricos, a origem do estudo da
motivacao iniciou-se na antigtiidade, mais precisamente no hedonismo* e no

idealismo®. Lopes (1980), afirma que o hedonismo tem como filosofia a busca

® Baseado em: CARVALHO, Claudia Maria de Almeida. Panorama histérico sobre motivacéo
nas organizac¢fes. 2008. Disponivel em:< http://pt.shvoong.com/social-sciences/1619445-
panorama-hist%C3%B3rico-sobre-motiva%C3%A7%C3%A30-nas/>. Acesso em: 17/05/2014.
* Tendéncia a agir de forma a evitar o que seja desagradavel e a atingir somente o agradavel."
Pieron, 1969:209)
Idealismo € uma corrente filoséfica que emergiu apenas com ao advento da modernidade,
uma vez que a posicéo central da subjetividade é fundamental.


http://pt.shvoong.com/social-sciences/1619445-panorama-hist%C3%B3rico-sobre-motiva%C3%A7%C3%A3o-nas/
http://pt.shvoong.com/social-sciences/1619445-panorama-hist%C3%B3rico-sobre-motiva%C3%A7%C3%A3o-nas/
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pelo prazer e conforto, atribuindo valor a importancia de se trabalhar em lugar
agradavel e com boas condic¢des de trabalho.

A contribuicdo dos idealistas para o estudo da motivacdo é que, na
concepcao deles a virtude, que esta relacionada a agir de forma correta, e o
saber sdo os tipos de motivagdo mais altos.

No entanto, como no decorrer dos anos, novos conceitos referentes a
motivacdo foram acrescentados, a seguir serdo citados alguns desses
estudiosos, porém sem a aspiracdo de incluir todos.

Davidoff (1983), Herzbeg (1975), Maslow (1954 e s\d) e outros,
mencionam a motivacao a partir de enfoques diferentes, pois ndo adotavam as
mesmas linhas de pensamentos. No entanto estas discrepancias ndo se dao
no sentido conceitual, mas sim de acordo com a maneira como se motiva uma
pessoa.

Maslow (s\d) considera tarefa muito dificil definir e delimitar a motivacao,
em decorréncia da demanda exclusiva de critérios comportamentais,
externamente observaveis.

Partindo da premissa de que na presente contemporaneidade, cada vez
mais, a importancia de se manter os colaboradores motivados na organizacao
torna-se importante para o sucesso da empresa, ha de se dizer, com base no
presente contexto social e econbmico, que a responsabilidade dos
trabalhadores cresceu e o0 poder se pulverizou; assim, muitas das
competéncias que antes eram exclusivas aos gerentes passam a ser
responsabilidade de todos os colaboradores que fazem parte do setor
administrativo, principalmente daqueles que fazem parte do RH da empresa.

Assim, no que se refere aos fatores que influenciam o desempenho das
atividades realizadas pelos colaboradores pode-se destacar a motivagcdo no
ambiente de trabalho, pois de acordo com Motta (1991) os individuos possuem
objetivos que desejam alcancar e agem propositalmente de acordo com suas
percepcdes da realidade.

Motta (1991) acredita que a motivacdo passa a se desenvolver somente
depois de se ter um objetivo a consolidar e este objetivo é que da impulso para

o individuo e gera a intencdo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, ha de
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se mencionar que a motivacdo se liga a acdo ja que a intencionalidade do
individuo é sempre associada a sua expectativa de realizacao.

Com base na analise das palavras de Motta (1991) é possivel perceber
gue as pessoas possuem objetivos que as levam a executar determinadas
acOes, e somente 0 éxito ou alguma recompensa, como 0 salario e 0s
beneficios, € que as impulsionaria a realizar com maior eficicia e presteza
suas tarefas.

Ainda de acordo com Motta (1991), um dos pontos em que a motivacao
€ considerada muito importante refere-se a manutencdo do status quo, da
realizacdo pessoal e o sucesso profissional/empresarial. E ao alcancarem a
realizacdo de um projeto ou 0 sucesso em uma gestdo, estes se sentem
motivados e conduzidos, a cada vez mais alcancarem melhor atuacdo na
realizacdo de suas tarefas.

Em consonancia com o exposto, é entdo, possivel entender que
conforme as pessoas percebem que serdo recompensadas de alguma
maneira, seja sob a forma de retorno financeiro ou reconhecimento profissional,
os resultados alcancados tornam-se mais favoraveis a organizacdo. Ao ser
“recompensado” o colaborador se sentird mais satisfeito com o seu emprego,
com a organizacdo em que faz parte do quadro de funcionario e se motivara a
executar suas tarefas com maior eficiéncia e dedicacdo, colaborando assim
para o sucesso da organizacao.

Buono (1992) referindo-se a motivagdo pessoal menciona que cada
pessoa desenvolve impulsos motivacionais distintos em momentos diferentes,
reconhecendo que estas forcas afetam diretamente a maneira de encarar o
trabalho e suas proprias vidas.

Segundo Buono (1992), algumas recompensas materiais e beneficios
sdo estipulados e concordados, porém os fatores psicologicos, tais como a
satisfacdo no trabalho e as expectativas de trabalho, tratamento imparcial e
assim por diante sdo mais implicitos por natureza e depende de pessoa para
pessoa, pois as vezes uma recompensa ou beneficio concedido ao trabalhador
ndo € o0 mesmo que motiva o outro, ndo havendo entdo o alcance da
expectativa almejada, causando em muitos casos frustragéo, decepcgéo e até

queda no rendimento profissional. Desta forma, o ideal, em uma empresa é
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ponderar junto com o quadro de funcionarios quais sdo suas expectativas
guanto a empresa e 0 que 0s motiva a fazerem parte daquela equipe.

Esta visdo adotada por Buono (1992) sugere que o estudo da motivacéo
no trabalho do conhecimento € a que define o "contrato psicoldgico”, a qual a
difere do contrato convencional, em que sao selados acordos e negociagcdes
visto que neste novo contrato a maior parte ndo pode ser escrita e nem falada.
Deste modo o0 que entra neste novo contexto sdo as pretensdes que 0O
colaborador tem com relacdo a organizacdo e o que ela oferece além do
“selado” no contrato convencional no ato da contratacdo, sendo de suma
importédncia para o desenvolvimento da empresa, o reconhecimento dos
beneficios tangiveis e intangiveis que a organizacdo pode oferecer ao seu

quadro de funcionarios.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Depois de analisados e ponderados os dados e informacfes coletadas
para a producdo e elaboracao deste artigo foi possivel entender que o setor de
Recursos Humanos em uma empresa, independente de seu tamanho é
imprescindivel para o seu bom desenvolvimento, plena capacitacdo, motivacao
e satisfacdo do quadro de funcionarios de uma empresa.

Apesar de o trabalho centrar-se na questdo da importancia do setor de
RH em uma empresa, foram abordados os conceitos e aspectos referentes ao
surgimento, evolucéo e definicdo da area de Recursos Humanos para depois,
num segundo momento ater-se a funcédo do setor de Recursos Humanos de
uma empresa, e a importancia e a necessidade de uma organizagdo possuir a
area de recursos humanos que motiva e valoriza o seu quadro de funcionarios,
0s quais sdo fundamentais para o processo de recrutamento e selecdo, o plano
de treinamento, as politicas de Recursos Humanos, as quais buscam
promover, planejar, coordenar e controlar as atividades desenvolvidas
relacionadas a selecéo, orientacdo, avaliacdo de desempenho funcional e
comportamental, capacitacdo, qualificacdo, acompanhamento do pessoal da
instituicdo num todo, assim como as atividades relativas a preservagdo da

saude e da seguranca no ambiente de trabalho da InstituicAo e manter uma
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equipe de colaboradores que venham a trabalhar satisfeitos e possam somar
esforcos para que a empresa realize seus servicos e atenda seus clientes com
esmero, dedicacdo e eficiéncia, otimizando seus lucros e destacando em seu
mercado.

Muitos sdo os motivos que levam ao insucesso de uma organizagéo e
dentre eles podem-se destacar a falta de politicas que prezem pela motivacéo
e reconhecimento dos colaboradores. Além disso, muitos trabalhadores,
devido a distancia estabelecida entre a gestdo e a equipe de funcionarios, se
ressentem da falta efetiva de comunicacgdo entre os setores, e ndo havendo a
troca de feedback entre os cargos de chefias e trabalhadores, onde nunca
conseguem expressar seus objetivos e nem verem seus anseios e direitos
concretizados, acaba que originando um descontentamento por parte do
quadro de funcionarios das organizacdes e muitas vezes ai é que esta o in
sucesso ou fracasso de muitas empresas.

Foi percebido também que embora as organiza¢cdes tenham avancado
muito no que diz respeito aos processos tecnolégicos e administrativos muito
ainda tem a alcancar no que se refere a questdao das ciéncias humanas e
comportamentais.

Assim, a partir do momento que tomarem consciéncia a respeito da
importancia destas questdes comportamentais do ser humano e adotarem um
sistema de Recursos Humanos estratégico focado e direcionado em ac¢des que
contemplem a valorizacdo e motivacdo dos funcionarios e consigam suprir 0s
objetivos e necessidades dos colaboradores, 0s quais sdo 0s grandes
representantes pela transmissao da imagem da empresa, conseguirdo alcancar
0 posicionamento almejado no mercado de atuacao e se destacar frente a sua
concorréncia.

Com relacdo a contribuicdo da realizacdo deste estudo para a area de
Recursos Humanos ha de se dizer que este serve como uma reflexdo sobre
dos beneficios alcancados gracas a implantacdo de acdes de valorizacdo e
motivacdo da equipe de colaboradores de uma empresa.

Proponho, para possiveis estudos posteriores, incluir uma pesquisa de
campo a ser aplicada juntamente a duas empresas, sendo que uma destas ja

implanta agcdes de RH de cunho motivacional e de valorizagdo aos seus
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colaboradores e outra que ndo segue nenhum tipo de acdo semelhante a
estas, fornecendo aos seus funcionarios apenas a forma de pagamento
convencional (salario). Esta pesquisa podera ser realizada com os gestores da
area de RH de cada empresa, onde cada um poderia demonstrar as praticas
de RH, comportamento de sua equipe de colaboradores e imagem que a

empresa representa em seu cenario de atuacao.
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