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RESUMO

Este artigo apresenta diferentes pontos de vista sobre o uso da lideranca baseada em motivacdo
e desenvolvimento pessoal, como forma estratégica de competitividade organizacional,
ressaltando o novo perfil que o administrador de recursos humanos vem desenvolvendo nos
ultimos anos, atribuindo a essa estratégia, diferentes formas de qualificacdo funcional, a fim de
enfrentar um novo cendrio técnico-organizacional que esta surgindo nos dltimos anos. Este que
exige cada vez mais que os empregados conhecam toda a l6gica de atuacdo das empresas,
tornando-se peca-chave no processo produtivo, contribuindo para o sucesso destas. Apresenta-se
uma descricdo do tema lideranca baseada na motivacdo e desenvolvimento de pessoal no a&mbito
competitivo das empresas modernas, visando a reflexdo acerca do novo papel do gestor de
recursos humanos, onde este se demonstra mais humano, gerenciando o potencial de cada
colaborador e desenvolvendo estratégias motivacionais, contribuindo para que os empregados
sintam-se engajados e motivados em todo o processo produtivo das empresas, demonstrando,
através de bibliografias existentes, como este tipo de estratégia organizacional contribui
positivamente para a competitividade e desenvolvimento das empresas no mercado competitivo
no qual estdo inseridas e, consequentemente, para a motivagcdo dos colaboradores inseridos
neste processo. E sabido que a participacdo e a capacitacdo dos colaboradores, assim como da
prépria gestdo empresarial € que determinara se essas transformacdes serdo bem sucedidas ou
nao. O desafio agora é gerenciar o potencial de cada um, desenvolvendo habilidades latentes e
desafiando os colaboradores a desenvolverem-se ndo sé como profissionais, mas também como
pessoas e, 0 mais importante, como cidadaos.
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1.0 INTRODUCAO

Assim como a sociedade, o mercado de gestdo de recursos humanos esta
adquirindo um novo perfil e gerando novas exigéncias de seus profissionais. Se
antigamente a palavra-chave para o sucesso de um profissional de recursos humanos
(RH) era a especializacao, hoje é justamente o contrario. O mercado esta a procura de
profissionais multifuncionais que tenham conhecimentos amplos de todas as etapas do
processo e mais, agora é necessario que eles entendam do ramo de negdécio no qual a
empresa esta inserida e conhecer toda a sua logica de atuacao.

Por outro lado, se o perfil do profissional mudou este € um indicio claro de que as
empresas também mudaram. Elas adotaram uma linha de responsabilidade e coeréncia
guanto ao trabalho que desenvolvem: ndo buscam apenas a qualidade nos produtos ou
servicos que oferecem, querem também que todos seus colaboradores tenham satisfacao
em participar do processo, sintam-se engajados e motivados.

Atualmente, as empresas estdo passando por grandes mudancgas técnico-
organizacionais, delineadas pelo mercado, com o objetivo ndo s6 de garantir a
sobrevivéncia, mas também de assegurar o crescimento e lucratividade. A participacéo e
a capacitacdo dos colaboradores, assim como da propria gestdo empresarial € que
determinara se essas transformacfes serdo bem sucedidas ou ndo. Assim, o
estabelecimento de estratégias, enfocando as questdes relativas aos recursos humanos,
sdo agora fundamentais.

Diante deste cenario, nota-se que € preciso abrir novos horizontes, jA que o
mercado busca a multifuncionalidade em um profissional de RH. O desafio imposto agora,
as empresas, é gerenciar o potencial de cada um, desenvolvendo habilidades latentes e
desafiando os colaboradores a desenvolverem-se ndo s6é como profissionais, mas
também como pessoas e, 0 mais importante, como cidadaos.

As organizacdes modernas encontram-se, atualmente, imersas em um novo
paradigma, o de lidar com os novos recursos humanos e as novas formas de organizar o
trabalho onde os recursos humanos constituem-se em pecas-chave das organizacoes.

A segunda metade da década de 80, o Brasil, passou por um periodo de sensiveis
mutacdes sécio-econdmicas e politicas. Diferente do modelo radicalmente universalista
proposto por Taylor e Fayol, as organizagdes modernas tornaram-se mais “humanas”
valendo-se de técnicas, modelos e conceitos que evoluiram muito nos ultimos 20 anos,
principalmente na ultima década, e que moldaram uma nova Administracdo de Recursos
Humanos.

Como exemplificacdo desta frase, podemos citar:
[...] a nova administragdo evoluiu e continua evoluindo para uma
abordagem mais humanista, mais voltada para a realizagédo dos individuos
e, através desta, para a consecucdo dos objetivos das organizacgdes.
Nesta concepgédo, para estudar, avaliar, entender e poder administrar os
recursos humanos, € vital o aprofundamento nas teorias e praticas de
comportamento organizacional. (CABRERA, 2011).

Ainda citando o Autor:
[...] a necessidade de que o departamento de recursos humanos possa
agir sobre cada gerente, supervisor ou chefe, orientando, influenciando,
coordenando e controlando as politicas e praticas de gestdo de recursos
humanos, exigiu daquele 6rgdo uma evolugdo técnica sem precedentes
nos ultimos anos. Principalmente porque foi preciso utilizar varias ciéncias
como psicologia, sociologia e comportamento organizacional para poder
formar o arcabouco tedrico e o0 conjunto de praticas que pudessem
suportar o grande desafio que € lidar com pessoas, compatibilizando seus
objetivos com os objetivos da organizacdo. (CABRERA, 2011).
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A estrutura organizacional e suas estratégias de competitividade no mercado sao
afetadas por todos esses aspectos e assim, estas acabam por desenvolver um modelo de
gestdo de pessoas baseado em estratégias e mudancas ambientais que a afetam. A
simples alocacdo de pessoas como recursos utilizados dentro da organizacdo pode nao
surtir um efeito satisfatorio para as empresas, sendo, portanto, mais importante considerar
recursos humanos como pessoas sujeitas a influéncias das chefias e dos fatores
ambientais do ambiente organizacional em que atuam. Uma importante ferramenta para o
trato desta questdo apresentada pode ser a motivacdo e o desenvolvimento de pessoal
como forma das empresas aumentarem suas estratégias de competividade e seu
desenvolvimento perante o mercado globalizado e competitivo do qual fazem parte.

O presente artigo visa propor uma reflexao a respeito da importancia da motivagao
e do desenvolvimento de pessoal dentro de uma organizacdo competitiva, a partir da
analise de livros e idéias de diversos autores que estudam o tema em questdo. O artigo
fara também um comparativo historico da administracdo classica, baseada nas tarefas
com a moderna administracdo de Recursos Humanos a titulo de demonstrar como esta
evoluiu e cresceu nos ultimos tempos, através das técnicas e recursos empregados no
capital humano. Este artigo justifica-se devido ao grande desafio da gestdo de recursos
humanos em tornar-se transparente, bem como as complexidades que os administradores
modernos enfrentam no que tange as novas percepcoes destes profissionais quanto a
area de recursos humanos das empresas.

O estudo em questao apresenta como objetivos:

- demonstrar como a motivacao influencia na produtividade dos funcionarios em
uma empresa;

- analisar a influéncia do fator humano no sucesso das diversas organizacoes;

- pesquisar como os lideres e gestores atuam na motivagdo e no desenvolvimento
pessoal dos colaboradores de uma empresa.

Considerou-se neste artigo a influéncia que a motivagcao e o desenvolvimento de
pessoal possuem sobre as técnicas de competitividade das organizacdes que se
preocupam com o bem-estar de seus colaboradores.

O presente trabalho esta subdividido em quatro etapas: a primeira etapa constitui-
se da introducdo, a segunda etapa destina-se ao referencial teérico, subdividido em
contextualizacdes historicas do pensamento administrativo, influéncia da lideranca nas
organizagbes, motivagdo e desenvolvimento de pessoal. A terceira parte do trabalho
constitui-se da metodologia e por fim as considerac¢des finais.

2.0REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONTEXTUALIZACOES HISTORICAS DO PENSAMENTO ADMI NISTRATIVO NA
AREA DE RECURSOS HUMANOS

2.1.1 PERSPECTIVA CLASSICA

De acordo com Wren (1987, apud DAFT, 2010), os vestigios da pratica da
administracdo podem ser encontrados em 3000 a.C., nas primeiras organizagbes
governamentais desenvolvidas pelos sumérios e egipcios , mas o estudo formal da
administracdo € recente. Os primeiros estudos de que temos conhecimento hoje,
comecaram com 0 que agora € conhecido como perspectiva classica. Ja para Chiavenato
(2006) as origens da abordagem Classica da Administragdo remontam as consequéncias
geradas pela Revolucdo Industrial. Ainda segundo Chiavenato (2006), a perspectiva
cldssica em administracdo surgiu durante o século XIX e o inicio do século XX. O sistema
fabril que comecou a aparecer nos anos 1800 colocou desafios que as primeiras
organizagbes nao haviam encontrado. Os problemas surgiram na mecanizagdo das
fabricas, na organizacdo da estrutura gerencial, no treinamento de funcionarios, na
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programacdo de operacdes de producdo complexas e em lidar com a insatisfacao
crescente no trabalho e consequentes greves.

A partir do surgimento de novos problemas e do desenvolvimento de grandes e
complexas organiza¢cdes que demandaram uma nova abordagem para a coordenacao e o
controle, surgiu o que se pode chamar de gerente econdmico. Esses gerentes, entao,
comecaram a desenvolver e testar solugcdes aos desafios crescentes de organizar,
coordenar e controlar um grande niumero de pessoas e manter crescente a produtividade
dos trabalhadores. Assim, comecou a evolucdo da moderna administracdo com a
perspectiva classica.

2.1.2 ADMINISTRACAO CIENTIFICA

Segundo Chiavenato (2006) a abordagem béasica da escola da Administracao
Cientifica se baseia na énfase colocada nas tarefas. Segundo este pesquisador, pode-se
concluir que a escola da Administracdo Cientifica foi iniciada no comeco do século
passado pelo engenheiro americano Frederick W. Taylor. Taylor acreditava que o
problema de produtividade das organizagcGes estava nas mas praticas administrativas, e
ndo no trabalhador. Este pesquisador insistia que a propria administracao teria de mudar
e, além do mais, que a maneira de mudar poderia ser determinada apenas por estudo
cientifico. Este sugeriu que as decisdes com base em métodos elementares e tradicionais
gue funcionaram no passado seriam substituidas por procedimentos precisos
desenvolvidos ap6s um estudo cuidadoso das situac¢des individuais. Taylor defendia a
gestao eficiente do trabalho, direcionada ao que podemos chamar de “homem comum”,
gue, por meio de treinamento rapido e adequado, poderia executar a tarefa “taylorista”,
onde é especificado o que deve ser feito e também como deve ser feito, além do tempo
exato.

Taylor também foi um dos primeiros pesquisadores a reconhecer a importancia de
um processo de selecdo cientifica do trabalhador, que adapte suas capacidades e
aptiddes as caracteristicas de cada funcéo a ser desempenhada. Para este pesquisador o
trabalhador s6 € motivado pelos incentivos materiais.

2.1.3 Gestao Administrativa

Para Sobral e Peci (2008) enquanto a administracao cientifica procurava leis
universalmente validas para administrar de forma eficiente 0os processos operacionais de
trabalho, a gestdo administrativa abordou os principios gerais de administracdo. Henri
Fayol foi o principal representante dessa corrente e acreditava em principios gerais e
unicos de uma boa administracdo e no papel que a previsado cientifica e os métodos
adequados de administracdo desempenhariam na melhoria dos resultados das empresas.

De acordo com Chiavenato (2006), Fayol define as fun¢cdes da administracdo da
seguinte maneira:

1. Prever. Visualizar o futuro e tracar o programa de acao;

2. Organizar. Constituir o duplo organismo material e social da empresa;

3. Comandar. Dirigir e orientar o pessoal;

4. Coordenar. Ligar, unir, harmonizar todos os atos e esfor¢os coletivos;

5. Controlar. Verificar que tudo ocorra de acordo com as regras estabelecidas e as
ordens dadas.

Esses principios defendidos por Fayol aplicam-se até os dias de hoje. Atualmente,
0 guestionamento e a revisdo de alguns desses principios podem ser atribuidos mais as
caracteristicas diferentes que algumas organizacbes contemporaneas apresentam (tais
como estruturas mais enxutas e flexiveis) perante as organizacdes verticalizadas e
hierarquizadas, que dominavam o cenario econémico vivenciado pelo autor. O quadro |
mostra um resumo das principais ideias da gestdo administrativa.
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FATORES- CHAVE DO CONTEXTO

Fase monopolista do capitalismo.

Existéncia de empresas altamente verticalizadas e hierarquizadas.

Crescente conscientizacdo acerca da importancia da funcéo da administragéo.

PRESSUPOSTOS

Prevalece o foco interno da analise organizacional (apesar de Fayol reconhecer a
importancia de alguns fatores situacionais).

Existem principios gerais de administracdo, capazes de serem universalizados.

Existe a ciéncia da administragéo.

FOCO DE ANALISE

A organizagdo como um todo.

CONCEITOS - CHAVE

As seis areas de operacfes empresariais.

As cinco func¢des da administracéo.

Os 14 principios da administracao.

CONTRIBUICOES

A administracdo pode ser vista como uma profissdo capaz de ser treinada e
desenvolvida.

Muitos dos principios desenvolvidos por Fayol tém validade na atualidade.

Marca a forma de compreender a administragdo como processo, composto por funcdes-
chave, visdo que prevalece até hoje.

LIMITACOES

Prevalece a concepcao da organizacdo como um sistema fechado, ndo dando a devida
importancia aos fatores externos.

Os pressupostos motivacionais ainda sao de natureza material e simplista.

Quadro 1- Gestdo Administrativa. Fonte: Sobral, Filipe. Administracdo: teoria e pratica no contexto
brasileiro. S&o Paulo, Pearson Prentice Hall, 2008.

2.1.4 TEORIA DA BUROCRACIA

Segundo Sobral e Peci (2008) o termo “burocracia” € uma conjuncdo do termo
francés bureau, que significa “escritorio” ou “espaco de trabalho”, com o sufixo grego
kratia, que se refere ao poder, a regra. Logo, burocracia significa “poder do escritério”. O
principal autor desta corrente € Max Weber. Este considera que um dos tracos distintivos
das modernas sociedades € seu carater burocratico. Entre os fatores que permitiram a
consolidacéo da estrutura burocratica é possivel destacar:

- a racionalizacao do direito, que passa a ser escrito e organizado com base em
ordenamentos juridicos em vez de costumes e tradi¢cdes ndo escritos;

- a centralizacdo do poder estatal propiciada pela crescente facilidade de
comunicacéo e transporte;

- 0 surgimento e a consolidacao das industrias nas cidades.

Os principios basicos da burocracia sdo resumidos no quadro 2.

N Funcdes bem definidas, subdivididas racionalmente em
DIVISAO DO TRABALHO tarefas simples e rotineiras.

Os membros da organizacdo tém direitos e deveres
IMPESSOALIDADE definidos por regras, aplicadas de forma uniforme a todos,
de acordo com seu cargo ou funcao.

A organizacdo dos cargos obedece ao principio da
HIERARQUIA hierarquia: cada cargo inferior estd sob o controle e
supervisao do superior.




6J_

PROFISSIONALISMO

O recrutamento é feito por regras previamente
estabelecidas, garantindo a igualdade de oportunidades no
acesso a carreira.

PADRONIZACAO E
FORMALIZACAO

Existe um sistema de regras e procedimentos escrito,
padronizado e formalizado.

AUTORIDADE

A fonte da autoridade é a regra, a lei. A obediéncia deve-
se a ordem impessoal determinada pela regra.

SEPARACAO DE
DOMINIOS PUBLICO E
PRIVADO

Os membros do quadro administrativo devem estar
completamente separados da propriedade dos meios de
producdo e administracdo. Paralelamente, existe completa
separacao entre o cargo da pessoa e sua vida privada.

Quadro 2- Principios da Burocracia. Fonte: Sobral, Filipe. Administracédo: teoria e pratica no contexto
brasileiro. S&o Paulo, Pearson Prentice Hall, 2008.

Entre as limitacbes do modelo burocratico, tal como € adotado na pratica, €

possivel destacar:

-Incapacidade de

resposta e

adaptacao

organizacional:

a énfase na

impessoalidade, ndo considerando os elementos subjetivos presentes nas organizacoes,
pode levar a aderéncia cega a regras formais, entre outros, tornando as organizacdes
inaptas a responder as mudancas dos ambientes dindmicos com a adequada velocidade.
- Perda da visdo do conjunto dos objetivos organizacionais: descricoes detalhadas
das funcbes e especializacdo excessiva podem fazer com que os individuos percam a
visdo geral acerca dos objetivos da organizacéo.
- Processo decisorio lento: a existéncia de regras excessivas e detalhadas pode
influenciar a velocidade do processo de tomada de decisao.
- Limites de formalizacao: as alteragbes no ambiente onde a organizagao se insere
demandam alterac&o rapida das tarefas, tornando praticamente impossivel sua detalhada

formalizacao.

As teorias incluidas sob a denominacdo “escola classica de administracdo”

apresentam

importantes diferengas entre si.

O quadro 3 busca estabelecer as

semelhancas e as diferencas mais importantes entre os trabalhos de Taylor, Fayol e
Weber, que compdem o principal referencial dessa escola.

Principais Autores

FrederickTaylor

Henri Fayol

Max Weber

Orientacéo do
Modelo Tedrico

Prescritiva

Prescritiva

Descritiva

Pressupostos
Bésicos

Organizacdo como
sistema fechado.
Existem principios
gerais de
administracdo, com
capacidade de

Organizagdo como
sistema fechado.
Existem principios
gerais de
administracdo, com
capacidade de

Organizagao como
sistema fechado.
Burocracia é um

modelo ideal,
impossivel de ser
encontrado na

universalizacao. universalizagao. pratica.

Processos Organizagao como Organizagao como
Foco de Analise operacionais de um todo. um todo.

trabalho.

Ha uma melhor Ha uma melhor A burocracia € a

Principal maneira de maneira de forma organizacional
Concluséo administrar e administrar e mais eficiente.

organizar organizar.
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Foco interno em
detrimento da
analise do ambiente.

Foco interno, em
detrimento da analise
do ambiente.

Foco interno, em
detrimento da
analise do
ambiente.

Principal Critica

Quadro 3 - Comparacao entre os principais autores da escola classica de administracdo. Fonte: Sobral,
Filipe. Administracéo: teoria e pratica no contexto brasileiro. Sdo Paulo, Pearson Prentice Hall, 2008.

3.0 AINFLUENCIA DA LIDERANCA E DA DIRECAO NAS ORG ANIZACOES

As organizacdes existem para alcancar objetivos complexos e ambiciosos, que
superam os limites da acdo individual. No entanto, elas precisam de pessoas para
funcionar. Assim, o0 sucesso de uma organizacdo, depende, em larga medida, da
satisfacdo de necessidades, desejos e expectativas das pessoas que colaboram com a
organizacéao e trabalham nela. Com isso, a compatibilizacdo dos objetivos individuais dos
membros organizacionais com o desempenho da empresa € um dos principais desafios
de um gerente de recursos humanos.

A direcao € a funcdo da administracdo responséavel pela articulacdo da acdo dos
individuos no contexto organizacional. A direcdo € um processo interpessoal e esta
relacionada com a administragcdo das relagcbes entre os membros organizacionais e a
organizacédo. Esta funcéo envolve a orientacdo, a motivacdo, a comunicacéao e a lideranca
dos trabalhadores, e busca compatibilizar os objetivos destes com o desempenho da
organizacdo, sobretudo no que se trata de competitividade no mercado em que estao
inseridas. Cabe ainda a tal funcéo o desenvolvimento de boas condi¢cbes de trabalho, de
um ambiente propicio a cooperacéo entre 0s membros organizacionais, e a resolucao de
eventuais conflitos que possam surgir.

Segundo Chiavenato (2006) a lideranca € um fendmeno social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais. Ela é definida como uma influéncia interpessoal
exercida uma dada situacédo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a
consecucdo de um ou mais objetivos especificos. Trés elementos podem ser destacados
nessa definicdo de lideranca — pessoas, poder e influéncia.

Em primeiro lugar, a lideranga envolve pessoas com a disposicao para seguir as
orientacdes de um lider. A lideranca envolve o reconhecimento de uma relacdo entre os
lideres e seus subordinados. Sem a percepcdo e o reconhecimento dessa relacdo por
parte dos liderados, ndo existiria o papel do lider.

Implicita, na definicdo de lideranca, esta a alocacdo do poder nas méos de uma ou
de poucas pessoas — os lideres -, mesmo que 0s outros membros organizacionais tenham
alguma forma de poder. Por ultimo, a lideranca é a capacidade de usar o poder para
influenciar o comportamento de seus seguidores e com isso, diretamente, afetar a
producdo e a produtividade de uma organizagdo competitiva, pois a produtividade e o
engajamento dos funcionarios para desempenhar suas tarefas dependerdo da forma
como o poder do lider influenciara sobre cada colaborador.

A influéncia dos lideres € consubstanciada a autoridade formal determinada pela
posicdo que ocupam na estrutura organizacional. Os lideres vdo além da autoridade
formal, motivando as pessoas a desempenhar tarefas além daquelas formalmente
definidas. E natural, entdo, compreender o interesse da organizagdo em estimular o
desenvolvimento da lideranca baseada em motivacéo e desenvolvimento de pessoas em
seus funcionarios. O quadro 4 resume algumas das principais variaveis de lideranca.

Variaveis Lideranca orientada | Lideranca
Situacionais para as pessoas orientada para a
tarefa
Caracteristicas dos | eProfissionalismo Substitui Substitui
seguidores eEXxperiéncia Nenhum efeito Substitui
eCompeténcia Nenhum efeito Substitui




Tarefa eEstruturacao da Nenhum efeito Substitui
tarefa
eFeedback Nenhum efeito Substitui
automatico
eSatisfacao Nenhum efeito Nenhum efeito
intrinseca

Organizacao e Coesdao do grupo | Substitui Substitui
e Formalizacéo Nenhum efeito Substitui
e Separacao fisica | Neutraliza Neutraliza

Quadro 4 — Substitutos de Lideranca. Fonte: Sobral, Filipe. Administracdo: teoria e pratica no contexto
brasileiro. S&o Paulo, Pearson Prentice Hall, 2008.

4.0 MOTIVACAO - Conceitos Centrais

Segundo Sobral e Peci (2008), as organizagcdes sao grupos de pessoas
estruturados em torno de objetivos comuns, sobretudo as empresas modernas, que
buscam constantemente novas técnicas e estratégias competitivas e adaptativas que
possam fazer frente ao cenario mutavel em que se inserem. No entanto, as vezes, 0s
objetivos individuais séo conflitantes com o0s objetivos organizacionais. Cabe ao
administrador a tarefa de compatibilizar os objetivos de ambos. Essa tarefa complexa é
conhecida como motivacao.

Como decorre da definicdo, a motivacdo ndo é uma caracteristica individual, mas
sim o resultado da interacdo entre a pessoa e determinada situacdo organizacional. A
motivacao do funcionario afeta diretamente a produtividade de uma empresa, bem como a
capacidade individual de producéo de cada colaborador, sendo que parte do trabalho do
gerente é canalizar a motivacao para a realizacdo de metas organizacionais.

Segundo Montana e Charnov (2003), a abordagem comportamental enfatiza que a
administracao eficaz vira da compreenséo das necessidades do colaborador dentro e fora
da organizacdo. Os gerentes podem usar a teoria da motivacdo para ajudar a satisfazer
as necessidades dos subordinados e simultaneamente encorajar um grande desempenho
no trabalho, gerando aumento dos resultados e maximizacao dos lucros da empresa.

De acordo com Bergamini (1997, apud Araujo e Garcia, 2009), ndo é possivel
motivar quem quer que seja, pois as pessoas ja trazem dentro de si expectativas pessoais
gue ativam ou néo determinado tipo de busca de objetivos.

Segundo Fernandes e Tofani (2008), com a concorréncia cada vez mais acirrada, a
pratica motivacional ganha cada vez mais importancia dentro das empresas. Disputas
entre equipes, premiacfes e ascensdes profissionais sdo praticas cada vez mais
utilizadas para incentivar a produtividade dos funcionérios nas organizagdes. Para Ferrell
et al (2000, p. 10) empregados motivados, satisfeitos e identificados com a empresa tém
maior compromisso com seu trabalho, engajam-se bem mais na busca de resultados e,
em consequéncia, se empenham de forma mais dedicada na conquista e na satisfacdo da
clientela.

Cerqueira (1994, p.42) afirma que "a motivacdo de um ser humano € um estado
interno e varia a cada instante em funcao das suas necessidades".

Para Bekin (1995, p. 68):(...) a motivacdo € um processo global que tem como
objetivo final comprometer o funcionario com as causas e objetivos da empresa para
integra-lo a cultura organizacional. Este comprometimento implica no aprimoramento do
desempenho do funcionario por meio de sua valorizagédo e sua satisfagdo como individuo
gue pertence a uma organizagao.

Para Brum (2005, p.29), "O melhor caminho para a motivacéo é a capacidade que
algumas empresas tém de passar aos seus funcionarios mensagens inspiradoras e serem
coerentes ao fazer isso." A empresa é um todo, formada pelo somatorio individual de
idéias, sonhos, expectativas e realizacbes. As pessoas efetivamente se envolvem,
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"vestem" a camisa, quando se emocionam pelo que fazem, percebem a possibilidade de
criar, inovar, fazer diferente.

Segundo Maximiano (2000, apud Filho e Medeiros, 2001), o conceito de motivagao
(derivada do latim motivus, movere, que significa mover) indica o processo pelo qual um
conjunto de razbes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo
de acdo ou comportamento humanao.

Tomando por base os autores referenciados anteriormente e o pensamento de
Maximiano (2000), observa-se que a motivagao, quando discutida em uma empresa, deve
ter objetivos claros e diretos levando em consideracdo varios aspectos relevantes desde
os fatores internos e externos, onde se procura definir as caracteristicas pessoais, o papel
do trabalho, o ambiente de trabalho e explicar a influéncia que afetam a motivacao sobre
o desempenho. Seguindo a linha de pensamento exposta acima, pode-se dizer que trés
elementos podem ser destacados nas definicdes de motivagcao apresentadas — esforco,
metas organizacionais e necessidades. (Figura 1).

De acordo com Sobral e Peci (2008) a motivacao se refere a um esforco individual.
Individuos motivados se esforcam mais, mas nem sempre na direcdo dos objetivos
organizacionais. Por isso, além da intensidade, sdo importantes a qualidade e a direcdo
desse esfor¢co individual. O desafio do administrador é canalizar esses esforcos
individuais para o alcance das metas organizacionais, buscando a melhoria do
desempenho dos individuos no cargo.

Motivacao

Metas
organizaci
onais

Esforgo Necessidad es

Figura 1 — Elementos da motivacdo. Fonte: Filipe Sobral e Alketa Peci. Administracdo teoria e pratica no
contexto brasileiro. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2008.

As teorias organizacionais e administrativas sempre foram responsaveis pela
introducdo de varias concepcdes acerca de motivacdo. Essas diferentes concepcoes
influenciaram a pratica administrativa, mas seu conteudo e relevancia devem ser
compreendidos a partir de uma analise historica. Os pressupostos de um gerente sobre a
motivacdo do subordinado e o uso de recompensas dependem de sua perspectiva sobre
a motivacado. Este artigo trata de expor a abordagem tradicional, a abordagem das
relacbes humanas e a abordagem dos recursos humanos.

4.1 ABORDAGEM TRADICIONAL DA MOTIVACAO

Seguindo a linha de pensamento de Sobral e Peci (2008) a escola classica de
Taylor é conhecida por ter introduzido a visao tradicional sobre motivacdo, segundo a qual
o administrador especifica 0s objetivos, divide as tarefas e treina os funcionarios para a
realizacdo destas, buscando motiva-los por meio de um sistema de incentivos,
principalmente de ordem material (salarios). Dessa forma, quanto mais o funcionario
produz, mais ganha em termos de salario. Baseia-se no pressuposto de homem
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econdmico, segundo o qual as pessoas buscam maximizar seus interesses materiais e
sdo motivadas unicamente por esse tipo de incentivo.

4.2 ABORDAGEM DAS RELACOES HUMANAS

A escola de relagbes humanas foi responséavel por introduzir o lado humano na
administracdo e reconhecer a importancia das necessidades sociais na motivacao.
Baseada no pressuposto de homem social a teoria direciona os administradores a
trabalhar com os grupos formais e informais nas organizacbes e a motivar 0s
empregados, criando condi¢des propicias para a satisfacdo no trabalho. Se no modelo
anterior a autoridade do administrador era aceita em troca de melhores salarios, neste
modelo ela é aceita em troca do tratamento atencioso que os superiores despendem aos
funcionarios.

Neste ambito, a Teoria mais significativa referente as relacées humanas € a Teoria
da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow.

Nesta Teoria, Maslow (1954) defende que o ser humano é motivado pelo desejo de
satisfacdo de uma hierarquia de necessidades segundo cinco niveis basicos:
Necessidades Fisiologicas, de Seguranca, Sociais, de Auto-estima e Auto-realizacao.
Esses niveis apresentam uma hierarquia de importancia, assemelhando-se a uma
piramide. Na base da piramide estdo as necessidades mais baixas (Necessidades
Fisiologicas) e no topo, as necessidades mais elevadas (as Necessidades de Auto-
Realizagdo). Uma vez que sejam satisfeitos um desses niveis, surge o seguinte em
importancia para servir de centro da organizagdo do comportamento, jA que as
necessidades satisfeitas nao representam motivagoes ativas.

Desta forma, a classificacdo das necessidades proposta por Maslow, em ordem
crescente, se da da seguinte forma (Figura 2), conforme Chiavenato (2006):

* Necessidades Fisiolégicas: constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, como as necessidades de alimentac&o, de sono e repouso, etc;

* Necessidades de Seguranca: constituem o segundo nivel das necessidades
humanas, como a busca de protegcéo contra a ameaca ou privacao, a fuga e o perigo;

* Necessidades Sociais: sdo as necessidades relacionadas com a vida associativa
do individuo com outras pessoas. Incluem a necessidade de associacao, de participagéo,
de aceitacao por parte dos companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor.

* Necessidades de Estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira pela
gual a pessoa se vé e se avalia. Envolvem a auto-apreciacdo, a autoconfianca, a
necessidade de aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideracgéo;

* Necessidades de Auto-realizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas
e que se encontram no topo da hierarquia. Estdo relacionadas com a plena realizacéo
daquilo que cada pessoa tem de potencial e de virtual, da utilizacdo plena dos talentos
individuais.

Necessidades de Auto-realizagio

/ \Nece!ss':{.iadea de estima
/ \ Mecessidades Sociais J
Mecessidades de Seguranea . <
/ \ - = & Necessidades
Primarias
/ \Nccc;—;sidadcs Fisiologicas

Figura 2 — Pirdmide de Maslow. Fonte: www.tiespecialistas.com.br

}. MNecessidades

Secunddrias
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Herzberg (apud Bertolino, 1998), nos anos 60, formulou sua teoria sobre
motivacdo, que em muitos aspectos se assemelhou a teoria de Maslow. No entanto, em
relacdo a Maslow, Herzberg nédo ficou apenas no plano da psicologia individual, pois
dimensionou suas investigacfes sobre os motivos que influem no trabalho dos homens
dentro da empresa. Esta teoria ficou conhecida como higiene-motivacdo (quadro 5) e
também procurou apurar o que afetava a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores,
fossem elas inferiores (higiénicos) ou superiores (motivadores).

O autor defendia também que, as necessidades basicas fisioloégicas e de
seguranca eram fatores higiénicos, e funcionavam como frustradores caso fossem
ausentes, porém quando presentes ndo motivavam os colaboradores. E as necessidades
sociais, de estima e de auto-realizacdo eram os fatores motivadores, que se relacionam
diretamente com o aumento da eficacia e da produtividade por parte do colaborador,
sempre que presentes.

Para Herzberg, os fatores de higiene sédo caracterizados por salario, supervisao,
condic¢des de trabalho, regulamentacdes e modo de operar a empresa, entre outros. J& 0s
fatores motivadores sao éxito pessoal, reconhecimento, responsabilidade, possibilidades
de promocéao e capacidade de auto-satisfagao.

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)

Conteudo do Cargo Contexto do Cargo

(Como o individuo se sente em (Como o individuo se sente em
Relacdo ao seu CARGO) Relacdo a EMPRESA)

1. O trabalho em si 1. As condicdes de trabalho

2. Realizacao 2. Administracao da empresa
3. Reconhecimento 3. Salario

4. Progresso profissional 4. Relagcbes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e servigo sociais

(Quadro 5 — Fatores motivacionais e fatores higiénicos, pag. 287 — retirado do livro do Prof. CHIAVENATO,
Idalberto. Introducédo a Teoria Geral da Administracdo. Edicdo Compacta — 32. Edicdo. Editora Campus).

4.3 ABORDAGEM DOS RECURSOS HUMANOS

A abordagem dos recursos humanos leva mais adiante os conceitos de homem
econdmico e homem social para introduzir o conceito de pessoa completa. Assumindo
qgue os funcionarios sdo competentes e capazes de fazer importantes contribuicdes, 0s
gerentes podem aprimorar o desempenho organizacional nas organiza¢cdes modernas. A
abordagem dos recursos humanos estabeleceu o fundamento das perspectivas
contemporaneas sobre a motivacéo dos funcionarios.

4.4 MOTIVACAO COMO ESTRATEGIA DE COMPETITIVIDADE DA S ORGANIZACOES

Ao estudar a motivagao humana, especialmente a motivagdo no trabalho, néo se
pode deixar de expor o problema do trabalho e de sua funcéo na vida do individuo e na
sociedade. E muito comum ouvir de executivos e chefes que a maior parte de seus
subordinados ndo se motiva, que existem problemas de integracdo, que as pessoas tém
problemas emocionais e que n&o foram atingidas a produtividade e a contribuicdo que
deles se esperava. Assim, a motivacdo, integracdo e 0s transtornos emocionais sao
usados para designar alguns problemas dos trabalhadores em geral.

Esta implicito nessa abordagem de utilizar os fatores intrinsecos e extrinsecos dos
individuos que as causas da motiva¢do, do ajustamento ou desajustamento, da baixa ou
alta produtividade estdo nos individuos, em suas caracteristicas de personalidade. A
motivacdo no trabalho € uma tarefa cuja responsabilidade Unica e total pesa sobre o
préprio individuo. As organizacdes esperam que seus funcionarios se motivem. Por outro
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lado, essa abordagem do processo motivacional na organizagcao sugere que as pessoas
respondam a recompensas e punicgdes.

Segundo Fernandes e Toéfani (2008), a motivagdo precisa ser encarada como
forma de valorizar o funcionério, que deve se sentir parte integrante da empresa, deve se
sentir um verdadeiro colaborador. Para que haja motivacdo, € necessario que o
funcionario esteja disposto a se motivar.

Ainda segundo os mesmos autores, a discussado de se ter uma equipe motivada e
criativa é realidade. Contudo, grande parte das empresas ndo esta preparada para aplicar
acOes eficazes nesse sentido. Muitas usam estratégias artificiais para tentar motivar seus
funcionarios. Criam programas em que os funcionarios sédo recompensados por um bom
desempenho e tenta-se estimula-los chamando palestrantes que os deixam realmente
motivados, até que, pouco tempo depois a realidade bate a porta novamente.

Valendo-se ainda, do pensamento de Fernandes e Toéfani (2008), nota-se que
valorizar o funcionario € o que as empresas devem ter em mente. Para alcancar o
sucesso e ter os seus funcionarios comprometidos, a empresa tem que estar em
constante atualizacdo. Manter a equipe sempre qualificada € um dos desafios. Outro
aspecto interessante € o de valorizar o potencial criativo de seus funcionarios. Contudo,
nao basta somente gerar idéias, € preciso analisa-las e implementa-las.

A estratégia de incentivo de uma empresa € considerada uma ferramenta de
motivacdo que possui foco no desenvolvimento profissional, na produtividade das
diferentes equipes de trabalho, na geragéo e no incremento de resultados, atuando em
diferentes areas nas empresas como marketing, vendas, recursos humanos, producao e
administracdo com recompensas, premiacbes e reconhecimento. O estimulo das
empresas a suas equipes de funcionarios estad crescendo a cada dia, valorizando e
reconhecendo mais o desempenho e as iniciativas das pessoas.

Hoje em dia as pessoas vivem uma realidade facil de alcancar, mas muito dificil de
manter. Os funcionarios demonstram energias insufladas, frageis ante a realidade
desmotivadora de algumas organizacfes, intervencbes momentaneas de motivacao,
gquase sempre fruto de agOes temporais — uma promessa, um aumento, um
reconhecimento, uma lideranga carismatica, etc.

O desafio da motivacdo é tornar essa realidade perene, diéria, incorporada ao dia-
a-dia da organizacdo. E comprometer o funcionario com os objetivos da empresa e
integréd-lo a cultura organizacional existente. Para isso, as organiza¢des devem fazer com
gue o funcionario busque o comprometimento, adotando uma ferramenta de motivacao
gue se torna uma aliada potencial das organizac¢des. O incentivo como ferramenta é um
gerenciador de pessoas e desempenhos. Incentivo é reconhecimento, € valorizacao, €
administracdo de resultados provenientes da utilizacdo de uma estratégia com esse fim.
Desta forma, uma das acdes mais importantes desse tipo de ferramenta é buscar o
comprometimento dos colaboradores.

Para que isso aconteca, os empregados precisam estar a par da situacédo, devem
compreender e concordar com 0s objetivos da empresa e, principalmente, sintam que 0s
resultados seréo valiosos para a sua vida profissional e pessoal. Pode-se dizer que é
utopico pensar que o incentivo transforma pessoas em profissionais mercenarios,
movidos a dinheiro, que o funcionario sé produz quando vislumbra recompensas e que 0
vestir a camisa e superar desafios s6 ocorrem quando associados a recompensas. Assim,
cada homem € uma empresa, um produto. Ele precisa ser constantemente avaliado e
desafiado, precisa competir e provar que € o melhor naquilo que realiza.

Voltando ao que dizem Fernandes e Téfani (2008), atualmente, organizacdes de
todo o mundo trabalham na dificil tarefa de sobreviver. O mundo esta em constante
transformacao e a relagcdo dos funcionarios com a empresa nao esta diferente disso. O
grande desafio das empresas esta em conquistar a confianga do seu publico interno para
se manter competitiva no mercado. Manter funcionarios motivados, tentar que objetivos
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individuais sejam satisfeitos juntamente com o0s da organizagdo, aumentar a
produtividade, manter um espirito sadio de equipe, entre outros, tem sido uma busca
constante pelos responsaveis em comportamento.

Ainda segundo a linha de pensamento de Fernandes e Toéfani (2008), assim
percebido, o sentido de desafio dado a tarefa ter4 grande probabilidade de desencadear
no funcionario o processo auténtico de motivacdo. Quando o homem percebe em sua
tarefa um verdadeiro desafio, um potencial para satisfazer suas necessidades de auto-
realizacdo é que ele se dedica plenamente, ndo simplesmente para realiza-la, mas para
fazé-la da melhor maneira possivel. E diante desses desafios que ele passa a usar mais o
seu potencial criativo, e sua produtividade vai além de qualquer limite esperado.

Felippe (2001) apresenta algumas dicas para manter o funcionéario motivado séo
elas: estabelecer metas claras e atingiveis - Pouco adianta uma meta inatingivel, ou
facilmente atingivel, no lugar de incentivar, gera frustracdo, elas deverdo ser
desafiadoras. Divulgar a todos - Estabelecer a regra do jogo para todos, ndo importa
guantas pessoas participam do programa, e possibilitar meios de atingir as metas.
Estimular a criacdo de slogans, campanhas, etc. Propiciar condic¢des fisicas, tecnoldgicas,
materiais e psicoldgicas para a conquista. Envolver - H4 metas que abrangem somente
um departamento, outras varios, ou até a empresa toda. Propiciar um clima interno de
incentivo.

Para Fernandes e Toéfani (2008) a motivacdo pode vir a gerar criatividade no
ambiente de trabalho. As empresas € que precisam atentar para esse detalhe, que pode
ser um diferencial valioso de mercado.

5.0 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

De acordo com Chiavenato (2006) desenvolvimento organizacional é a capacidade
de aprender novas habilidades, obter novos conhecimentos e modificar atitudes e
comportamentos. E uma aptiddo permite uma formidavel ampliacdo da competéncia
profissional de cada pessoa. O objetivo de recursos humanos € o relacionamento entre a
organizacdo e seus funciondrios. A cultura da organizacdo deve refletir-se no
planejamento da sucessao ou na estrutura organizacional, como também na combinacéo
entre centralizagao ou descentralizacao.

De acordo com Pio (2006), o desenvolvimento representa um conjunto de
atividades que objetiva explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva
das pessoas, visando mudancas de comportamentos e atitudes bem como a aquisi¢ao de
novas habilidades e conhecimentos. Tem como meta maximizar o desempenho
profissional e motivacional do ser humano, melhorando o0s resultados e
consequentemente gerando um bom clima organizacional.

De acordo com Pequeno (2011), desenvolver pessoas ndo é apenas desenvolver
novas habilidades e sim o desenvolvimento da capacidade e da vontade de se adaptar.
Em razédo disto, as organizacbes que ativamente procuram o desenvolvimento de seu
pessoal sobrevivem e prosperam. As que ndo o fazem, normalmente sdo as primeiras a
se dar mal.

A area de Desenvolvimento se aproxima mais da educacdo que é “o preparo da
pessoa para a vida e pela vida”. (Chiavenato, 2002)

Segundo Pontes (2000) desenvolvimento do colaborador esta atrelado a disposi¢éo
deste para se qualificar e as oportunidades oferecidas pela organizacdo. As grandes
empresas tratam deste assunto com grande importancia, investindo uma parcela de seu
orcamento em capacitacdes de pessoal. Valendo-nos do que conceitua o professor
Chiavenato (2002), podemos afirmar que treinamento € uma acao de Recursos Humanos
pontual e que desenvolvimento € uma acdo mais voltada para o futuro do trabalhador, do
trabalho e da organizacdo. Novamente segundo Pio (2006), o treinamento € um dos
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recursos do Desenvolvimento de Pessoal. Visa o aperfeicoamento de desempenhos,
aumento da produtividade e das relagbes interpessoais.

Segundo Boog (2001, p. 78) o treinamento comeg¢a como uma resposta a uma
necessidade ou a uma oportunidade em um ambiente organizacional. Estabelecer o valor
faz com que o circulo completo do processo seja cumprido, pois enfoca as necessidades,
os problemas e as oportunidades que ele originalmente visava atender.

Ainda conforme o pensamento de Pio (2006), investir no desenvolvimento de
pessoas significa investir na qualidade de servicos que determinada empresa oferece,
porém, esse investimento deve privilegiar todas as pessoas que participam da
organizacdo, pois os resultados decorrem das atividades do coletivo. Para os autores
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, pp. 220-221), o treinamento tem como objetivo a
preparacdo das pessoas para a execucao imediata das diversas tarefas peculiares a
organizacdo; dando oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas
no cargo atualmente ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a
exercer; mudancga nas atitudes das pessoas, a fim de criar entre elas um clima mais
satisfatério, aumentando-lhes a motivacdo e tornando-as mais receptivas as técnicas de
supervisado e gestao.

A idéia de treinamento nos remete a algumas perguntas como o por que, em que,
guem, como e quando treinar. Seguindo novamente a linha de pensamento de Pio (2006)
para isso existem etapas de elaboracdo, ou seja, primeiramente € necessario um
diagndstico das necessidades de treinamento, depois, uma programacao de treinamento
para atender as necessidades diagnosticadas anteriormente, logo em seguida, a
aplicacdo e execucao, e por fim, a avaliagéo dos resultados obtidos.

Ainda segundo o pensamento de Pio (2006), o diagnostico das necessidades pode
ser feito a partir da andlise organizacional, das operacfes e tarefas e, por Ultimo, da
analise individual e coletiva. Quanto a execucao de um treinamento, este deve levar em
consideracdo os varios tipos de treinamento: primeiro o de integracdo que tem como
objetivo adaptar as pessoas a organizacdo; depois 0 técnico-operacional, que busca
capacitar o individuo para o desempenho das tarefas especificas as quais realiza; o
treinamento gerencial, que tem o intuito de desenvolver a competéncia técnica,
administrativa e comportamental, e, por fim, o treinamento comportamental, que tem
como objetivo solucionar os problemas das inter-relacdes no contexto do trabalho.

Podemos citar ainda, que:

[...] a execucdo de um determinado treinamento deve levar em
consideragdo os seguintes fatores: adequagdo do programa as
necessidades da organizagdo; qualidade do material didatico; cooperacgao
do pessoal de chefia; qualidade e preparo dos instrutores e a qualidade do
pessoal a ser treinado. A avaliacdo de treinamento propicia o feedback
necessario ao profissional de RH, para se concluir até que ponto o
treinamento executado produziu modificagcbes de comportamentos
pretendidos como também, se o treinamento alcancou as metas ja
estabelecidas anteriormente. (TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA,
2001, p. 226).

5.1 A AREA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL E O TREINA MENTO COMO
ESTRATEGIAS DE COMPETITIVIDADE DAS ORGANIZACOES

Valendo-se da veracidade do que foi exposto anteriormente pelos diferentes
autores, esta area é estratégica. Pois lida com o alcance dos objetivos, treina 0s
trabalhadores da organizacdo nos requisitos basicos necessérios a fim de sobreviver no
mercado altamente competitivo, desenvolve competéncias, dissemina a cultura, 0s
valores, a missao, a visdo, 0s objetivos, as metas da organizacao; discute questbes de
clima organizacional, entre outros; bem como tem como principais objetivos segundo
Perez (2005):

- Preparar as pessoas para a execucao de tarefas peculiares a sua organizacao;
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- Mudar a atitudes das pessoas;

- Desenvolver novas habilidades, conceitos, etc.;

- Transmissao de informacdes;

- Desenvolvimento de conceitos;

- Aumento da produtividade;

- Melhorar a comunicacao;

- Diminuir o retrabalho;

- Melhorar o relacionamento interpessoal;

- Preparar as pessoas e a organizacdo no que diz respeito a substituicdo e a
movimentacao de pessoas, etc.

Assim, no limite, a area de Treinamento e Desenvolvimento € a responsavel pelo
“processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de maneira excelente as
tarefas especificas do cargo que deve ocupar.” (Chiavenato, 1999)

Como se pode ver a area de treinamento e desenvolvimento € de suma
importancia para as empresas, sobretudo porque estas estdo inseridas na Era do
Conhecimento, em um universo composto de dados e onde esses dados, agrupados por
classes ou familias, transformam-se em informacdo. No mundo dos negdcios,
conhecimento é poder. Porém, o conhecimento deve ser compartilhado e disseminado.
Quanto mais informacdes os lideres e gestores partilharem com seus subordinados, maior
serd o retorno, tanto para os gestores, quanto para as organizagoes.

6.0 METODOLOGIA

Para a realizacdo desse artigo optou- se pelo método descritivo e a técnica
utilizada foi a pesquisa bibliogréfica, realizada a partir de livros, artigos cientificos,
periddicos e demais fontes de consulta. A natureza da pesquisa foi qualitativa, onde os
dados mais relevantes foram selecionados, baseando-se na metodologia utilizada por
Neto (2010).

A andlise dos dados pesquisados envolveu a narrativa destes, onde foram
observados o0s pontos de convergéncia e divergéncia dos diferentes autores e
bibliografias consultadas. A forma de apresentacdo dos dados é descritiva.

7. CONSIDERAC@ES FINAIS

O trabalho do profissional de Recursos Humanos tornou-se hoje um dos principais
fatores competitivos da estratégia empresarial, uma vez que propicia uma série de
diferenciais, sobretudo porque as empresas no mundo todo estdo tendo que enfrentar
mercados mais turbulentos, acionistas mais exigentes e funcionarios cada vez mais
gualificados e multifuncionais que possuem conhecimentos amplos de todas as etapas do
processo produtivo das empresas, tornando-se partes importantes destas. Historicamente
falando, durante muito tempo as areas de marketing e financas foram as mais
importantes, ou seja, estiveram em destaque, sendo consideradas prioridades para as
empresas.

Quando a influéncia japonesa tomou conta do mercado mundial, modificando este
panorama e colocando a area de producdo a frente nas empresas, evidenciou-se a
importancia dos programas de RH como ferramenta fundamental na viabilizagdo e
conquista das metas organizacionais, sobretudo no que se refere a motivacdo e
desenvolvimento pessoal dos colaboradores.

Foi neste momento que percebeu-se que quando todas as empresas tiverem
acesso a mesma tecnologia, o Unico fator diferencial entre as empresas serao 0s recursos
humanos. Deste modo, a empresa que nédo for capaz de aumentar o conhecimento de
seus funcionarios e de garantir o seu bem — estar, incentivando-os a contribuir para o bom
funcionamento da empresa, nao sobrevivera.
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Diante do cenario exposto anteriormente, sabe-se que, diante desta nova realidade
que se apresenta, a gestdo dos recursos humanos torna-se muito importante para o
sucesso da organizacdo, como forma de indicar onde as habilidades das pessoas séo
necessarias e a melhor forma possivel de realizar suas funcdes, seja na area de
producédo, ou em qualquer outra unidade organizacional.

A lideranca em uma empresa esta diretamente ligada na motivacdo e no
desenvolvimento pessoal dos seus funcionarios. O comportamento dos gestores induz o
comportamento dos seus funcionarios e isso influencia proporcionalmente na obtencao
das metas e resultados das organizacdes. Assim, as necessidades dos colaboradores sao
satisfeitas e a organizacao obtém o resultado desejado.

Valendo- se das teorias motivacionais expostas nesse artigo, parte-se do seguinte
pressuposto: independente da Teoria motivacional ou do programa de desenvolvimento
utilizado, o que existe de comum nesses dois fatores é que, 0 mais importante é tratar o
ser humano com dignidade e respeito. Para tanto, é necessario que os lideres estejam o
mais proximo possivel do seu quadro funcional e que tenham tempo para ouvi-lo e assim,
empregar taticas que contribuam para a felicidade e bem-estar dos colaboradores.

O desafio agora é repensar um novo modelo de gestdo de RH, que deve
transformar as organiza¢cGes buscando sua autonomia na criagcdo continua de habilidades
e de novas relagdes de trabalho, sempre sintonizada com um processo de inovacgéao, que
gere vantagens competitivas em relacdo a concorréncia. Tal resultado fornece um
indicativo de que o investimento em programas ligados ao desenvolvimento dos recursos
humanos e a motivacéo destes, pode proporcionar resultados positivos ndo so as tarefas
relacionadas a producdo, mas a organizagdo como um todo, demonstrando a abrangéncia
da acéo desta gestéo.

Com o objeto do estudo em questado, péde-se concluir que este foi bastante valido,
pois demonstrou como a lideranca baseada em motivacdo e desenvolvimento pessoal
pode contribuir para trazer sucesso para as organizacbes. Basta que as empresas
ampliem sua visdo e aceitem tais estratégias como ferramentas de gestdo, que vieram
para propiciar uma relacdo sadia e duradoura entre colaborador e organizagao, fazendo
com gque estas possam competir e se sobressair no nicho de mercado ao qual pertencem.
Ir mais além do que simplesmente definir objetivos e metas. Saber aplicar conceitos,
inclusive os organizacionais, de forma estratégica € essencial para que a organizacdo nao
seja simplesmente mais uma imersa em um grande cenario competitivo e mutavel que se
apresenta nos dias atuais.
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