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RESUMO

Este trabalho € o resultado de uma pesquisa bibliogréafica sobre o Auxilio do RH, nos
comportamentos divergentes dos funcionarios devido a questbes familiares. A
gestdo de pessoas € um conjunto de técnicas de RH que tem como objetivo o
desenvolvimento do capital humano nas organizacdes. Essa gestdo utiliza técnicas
de recursos humanos para conciliar os objetivos dos colaboradores com as metas
da organizagdo. A gestdo ajuda tanto a empresa como 0s colaboradores a se
sentirem mais motivados a trabalhar na empresa, criando um ambiente mais
cooperativo e com maior flexibilidade ao tratar bem as pessoas. Nesta visdo
sistémica das relacbes entre empregadores e empregados, conclui-se que o RH
possibilita um prefeito auxilio de harmonizacdo e crescimento para que ambos os
alcances o objetivo.

Palavras-chave: Melhoramento, Gestédo de pessoas, RH, Organizacdes.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho de conclusdo de curso, tem como fundamento uma
analise sobre Comportamento Organizacional. Apontar ao devido trabalho o objetivo
de analisar como a diversidade afeta o comportamento organizacional, verificando
se os conflitos sdo gerados pela diversidade e problemas pessoais, analisando se os
conflitos interferem na produtividade e identificando qual o papel do Recurso
Humano na gestdo de conflitos e diversidade organizacional. O comportamento
organizacional € o conjunto de conhecimentos que visa verificar 0 impacto que
individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre a maneira de agir das
pessoas dentro das organizacdes, com o proposito de utilizar esse conhecimento
para melhorar a eficicia organizacional. Entretanto, uma organizagdo € composta
por diversas pessoas que apresentam caracteristicas, crencas, religides e opinides
distintas uma das outras e esses aspectos sdo influenciadores na hora da geracéo

de conflitos organizacionais.

1.1 OBJETIVO

Apresentar ao devido trabalho a importancia de como o departamento de
Recursos Humanos podera auxiliar os problemas pessoais no ambiente corporativo
e tendo como objetivo amenizar ou suprimir esse obstaculo que afetam o equilibrio

emocional.

1.1 JUSTIFICATIVA

Discorrer o comportamento dos colaboradores pois cabe a empresa zelar pelo
bem-estar e pela qualidade de vida do colaborador, mas variam de pessoa para
pessoa no ambiente de trabalho, pode-se citar o fato de um funcionario com
problemas pessoais apresenta queda no desempenho (qualidade e produtividade),

alterac6es de humor, isolamento, baixa atencao, facil disperséo, dentre outros.
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1.2 DELIMITACAO

Ao discorrer o presente trabalho serd viavel abordar industrias de grande
porte, pela falta de motivagdo de funcionarios ali presente havendo uma baixa
produtividade e qualidade na decomposic¢éo do servico.

1.3 METODOLOGIA

A coletanea do presente trabalho é esclarecer para o leitor do trabalho a
problematizacdo da pesquisa, ou seja, quais questbes e pontos do tema seréo
discutidos e avaliados. O método que foi utilizado para a realizacdo dessa pesquisa
€ o0 qualitativo, com a finalidade de analisar dados subjetivos que abordam
motivagcbes, comportamentos ou emoc¢oes dos colaboradores. Para obter os dados
necessarios foram feitas pesquisas bibliograficas para ver a participacdo do
colaborador para quanto a organizacdo. De acordo com Wesenberg (LAKATOS;
MARCONI, 2007) esse método € o caminho pelo qual se chega a determinado
resultado, ainda que esse caminho nao tenha sido fixado de anteméo, de modo
refletido e deliberado. O que chama atencdo nessa definicdo, € o fato de que o
caminho escolhido pelo pesquisador ndo € necessariamente 0 mesmo que deva ser
rigidamente planejado. E o caso da pesquisa qualitativa que ira ser usada na

presente dissertagéao.
1.4 ESTRUTURA

Capitulo 1

A Introducédo € composta pelo objetivo; justificativa; delimitagdo; metodologia
e estrutura do presente trabalho em questao.

Capitulo 2

A Revisao Literaria tende a abordar especialistas, pesquisadores, estudiosos
sobre o comportamento humano obtendo pesquisas bibliogréaficas.

Capitulo 3

A Conclusdo visa finalizar o presente trabalho tendo como base
guestionamentos abordados no capitulo 2.
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2. DESENVOLVIMENTO

A origem do estudo comportamento organizacional data do final da década de
1940. Os pesquisadores da época buscavam entender como o0s individuos se
comportavam no ambiente corporativo e no desempenho de suas funcbes. Nos
estudos modernos de gestdo, ao se abordar as organizacdes, percebeu-se a
importancia do estudo da &rea comportamental da mesma forma que sempre foi
dada a importancia as habilidades técnicas. A gestdo empresarial sempre dedicou
ao estudo de Logistica, Contabilidade, Financas, Producédo, e tantos outros setores
diretamente ligados aos negoécios. Porém, ao longo do tempo, a area
comportamental foi elevada a um lugar essencial de estudo uma vez que as
organizacfes sdo compostas por individuos. Por definicdo o estudo das habilidades
humanas é chamado de comportamento organizacional, que vai investigar o impacto
qgue grupos ou individuos tem sobre o comportamento dentro das organizagcfes. O
comportamento organizacional aplica o conhecimento obtido sobre as pessoas, os
grupos e o efeito da estrutura sobre o comportamento, para fazer com que as
organizacdes trabalhem de maneira mais eficaz. (SITEWARE, 2020)
Esse estudo do comportamento organizacional € uma ciéncia aplicada que vai
se apoiar na contribuicdo de outras disciplinas como a psicologia, a
sociologia, a psicologia social, a antropologia e a ciéncia politica. O estudo nao
consiste apenas em um diagndstico, mas no entendimento das necessidades
individuais e coletivas, para que haja beneficios a organizacdo. A garantia das
condi¢cbes necesséarias para o andamento dos trabalhos é apenas um dos objetivos
a ser alcancado; Ele vai envolver tudo o que é necessério para que o trabalho seja
harmonioso e que cada envolvido no processo tenha tranquilidade e seguranca para

exercer sua funcao.

“O comportamento organizacional € um estudo sistematico e sua aplicagédo
cuidadosa do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das
organizaces, seja como individuos, seja em grupos. Ele busca identificar
as formas pelas quais as pessoas podem agir de maneira mais eficaz.”
(UNIASSELVI, 2017)
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A importancia das habilidades interpessoais no trabalho se destaca uma vez
que o capital humano de uma empresa € responsavel por colocar em pratica as
estratégias, construir uma cultura da organizacdo e desenvolver um trabalho
eficiente em equipe. O gestor deve ser o negociador, buscando relacionamentos nos
guais os colaboradores ganhem — estabelecendo relacbes ganha-ganha; melhorar

as outras possibilidades como:

. Melhoria de atendimento ao cliente

. Estimulo e aceitacdo de inovacdes e mudancas no trabalho

. Retencao de talentos

. Auxilio ao corpo funcional a conciliar da melhor forma vida profissional
e pessoal

. Construcéo de um terreno fértil para comportamentos éticos.

Os resultados estéo intimamente ligados a producéo de bens e servicos e sua
comercializacdo. Calculos de retorno de investimento, margens de produtos. Tudo
isso deve estar bem analisado. Porém, muitas vezes, implementar atividades e
desenvolver trabalhos pode nado ser tdo simples e frio quanto parece nos nimeros.
Nesse estudo os principais tipos de comportamento organizacional estdo divididos
em foco na ética: Neste tipo de comportamento organizacional, o foco esta em
desenvolver as atividades com base em normas de conduta e regras previamente
estabelecidas. H4 uma forte preocupacdo em seguir os valores cultivados pela
organizacdo. Esse € o tipo de comportamento que valoriza a transparéncia das

acdes e o respeito ao proximo. (BONA,2019)

o Foco na responsabilidade

O comportamento organizacional com foco na responsabilidade preocupa-se
em garantir o pleno cumprimento de todas as obrigacdes e demandas de trabalho.
Esse tipo de comportamento possibilita que as atitudes do colaborador exercem um

impacto no coletivo.

o Foco no controle gerencial
E um tipo de comportamento organizacional que da foco no controle gerencial
dos processos trata do monitoramento das atividades e do desempenho individual e

coletivo.
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Ha uma cobranc¢a maior por resultados. Tem a ver com a maneira com que 0S

lideres se comportam com seus liderados. (SITEWARE,2021)

o Foco na competitividade

E fato surgir empresas que incentivam o comportamento competitivo em seus
colaboradores. O objetivo € fazer com que eles deem o melhor de si na busca por
melhores resultados.

Mas €é preciso ter cautela ao adotar esse tipo de comportamento, pois ele
pode contribuir para a criagdo de um ambiente estressante e prejudicial para a

produtividade.

o Foco na autocracia

Esse tipo de comportamento organizacional autocratico pode ser observado
nos nas liderancas ndo abrem espaco para que o0s colaboradores possam
manifestar suas opinides e contribuir com sugestdes sobre o trabalho.

A edificacdo das decisdes € muito evidente em empresas que adotam esse

tipo de comportamento. Ha uma clara centralizagdo do poder.

o Foco na perseguicao

Esse € um tipo de comportamento organizacional que deve ser abolido da sua
empresa. Nao é nada benéfico quando lideres perseguem alguns subordinados.

Isso pode gerar sérios problemas juridicos e ainda comprometer o bom
desempenho dos colaboradores. Portanto, empenhe-se ao maximo em evitar esse
tipo de comportamento.

Esse estudo também é dividido quanto ao nivel de comportamentos: Nivel
individual

O nivel individual de comportamento organizacional busca analisar e
compreender 0s objetivos, as expectativas e as motivagdes das atitudes de cada
colaborador; procurando entender também a maneira que os individuos que
compdem a forca de trabalho da organizacdo conseguem se adequar aos valores e
as normas da empresa. Aqui também é feita uma analise das ambicbes, dos
interesses, das percepcbes e das habilidades dos colaboradores em sua
singularidade.
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e Nivel coletivo

Com as analises do comportamento em grupo nas organizagdes busca-se
entender como as equipes se constituem e como funciona uma dinadmica de cada
uma delas; A intencdo é identificar como o0s colaboradores se comportam
coletivamente e interagem entre si, bem como o impacto de suas atitudes na
organizacdo como um todo. No nivel coletivo, os estudos sobre o comportamento
em grupo nas organizagfes também buscam apontar quem séo os lideres de cada
grupo e o poder de influéncia que eles tém - nesse nivel do comportamento
organizacional, procura- se compreender como 0s colaboradores trabalham juntos
para alcancar os objetivos da organizacao. (SITEWARE,2021)

Com a analise e a compreensdo do comportamento sdo praticas
indispensaveis para qualquer instituicdo; saber a maneira com que os funcionarios
se comportam e sobre aquilo que motiva determinadas atitudes € crucial para que a
organizacdo alcance um melhor desempenho. Esse estudo é uma boa experiéncia
para os clientes, a empresa também precisa assegurar que 0s seus funcionarios
também tenham uma experiéncia positiva em suas funcdes.

Para o autor Chris Arrais que se dedicou-se ao estudo do comportamento
organizacional: para a reducdo de conflitos na empresa e seu bom funcionamento, é
fundamental que os individuos e a organizagcédo sejam diagnosticados.

Segundo ele, “as necessidades dos individuos saudaveis tendem a ser
incompativeis com as exigéncias da organizacdo formal. Para que o individuo se
mantenha saudavel, tem de criar seu préprio grupo de regras informais, reduzindo
seu sentimento de dependéncia e submissdo, minimizando a probabilidade de ficar
sujeito a arbitrariedade do poder, expressar seus sentimentos reprimidos”.
(USP,2007)

2.1 ADMINISTRANDO A DIVERSIDADE DA FORCA DE TRABALHO

Um dos maiores desafios, 0 mais importante e mais abrangente é enfrentado
pelas organizacdes hoje em dia é a adaptacdo as diferencas entre as pessoas. Os
gestores estdo cada vez mais preocupados em encontrar formas de trabalhar a
inclusdo entre as equipes. No meio corporativo, j4 € de senso comum que a ado¢ao

de uma politica de diversidade e inclusdo, além de ser uma questao ética e com
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bons resultados para as pessoas, € excelente também para o desempenho das
empresas.

A diversidade no trabalho é composta por uma organizacdo que se dedica a
compor uma forca de trabalho, ou seja, um capital humano significa ser uma
empresa que nado fecha os olhos para as variedades presentes em nossa sociedade,
gue aceita os profissionais como sao e estimula o aprendizado embasado nessas
diferencas. A diversidade da forca de trabalho significa que as organizacdes estéo
se tornando mais heterogéneas em termos de raca, etnia e sexo de seus
participantes. O termo se refere a mulheres, negros, latinos e asiaticos — também
sdo incluidos nessa diversidade portadores de deficiéncia fisica, pessoas da terceira
idade e homossexuais. (BWG,2021)

A diversidade nas instituicbes vai promover um ambiente de trabalho
favoravel, bem como vai incentivar a troca de experiéncias entre diferentes perfis
profissionais. Além disso, garante a motivacdo e o aumento da produtividade dos
colaboradores, fatores que podem aumentar a competitividade da empresa no
mercado em que atua.

Outro fator importante a estar atento € que uma empresa diversificada da um
novo significado a sociedade em que esta inserida, e isso cria mais valor para 0s
produtos e servicos da organizacdo. E obvio que a transformacdo ndo vai acontecer
repentinamente, pois a diversidade nas organizacfes € algo a ser gradativo para
gue todos possam se envolver através de uma comunicacao transparente. Em vista
disso, o planejamento de acdes efetivas relacionadas a diversidade, garante que a
cultura organizacional alcance resultados adequados e  sustentaveis.
(PONTOTEL,2021)

No ambiente de negocios onde as diferencas sdo respeitadas, havera
automaticamente menos conflito e maior envolvimento dos funcionarios. Uma
pesquisa da Harvard Business revela que os conflitos sado reduzidos em 50% em
comparacdo com organizacdes que ndo investem na diversidade. A m& convivéncia
na empresa, em um ambiente que nao aceita diferencas, faz com que os
funcionarios se sintam mais inseguros, o que pode aumentar a rotatividade da
organizacdo. Sem que se valorize as diferencas, o clima organizacional se deteriora,
os funcionarios ndo ficam a vontade para descobrir seu potencial, tornando-os

menos criativos. Ainda segundo a pesquisa da Harvard Business, em empresas
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onde o ambiente de diversidade ndo é reconhecido, os funcionarios estdo 83%
menos engajados e dispostos a exceder suas responsabilidades.

Com todas as desvantagens mencionadas acima, desvalorizar a diversidade
no ambiente de negodcios também piora os resultados e os lucros da empresa
significativamente.

Conforme uma pesquisa da empresa de consultoria e gestdo, McKinsey &
Compay, empresas com diversidade étnica e racial tém 35% mais chances de ter
rendimentos acima da média do seu setor. Ainda de acordo com a pesquisa,
organizac6es com diversidade de género tém 15% mais chances de ter rendimentos

acima da média. Quais as vantagens da diversidade na organizacao:

1. Aumento da criatividade organizacional

O aumento da criatividade organizacional é o primeiro deles. Perceba que, ao
proporcionar um espaco onde as diferengas sao valorizadas, os colaboradores terao
maior liberdade para expressar a genuinidade e autenticidade de seus
(PONTOTEL,2021) integrantes. Quanto maior a diversificacdo da equipe, maior sera
0 numero de ideias apresentadas e maior sera a chance que a organizacao tera de

alcancar os resultados desejados.

2. Sempre inovando

Como resultado do aumento da criatividade organizacional, surge um dos
fatores mais importantes para o sucesso da empresa: a inovacdo. Um estudo da
revista Forbes afirma que a diversidade nas empresas é um dos principais motores
da criacdo de um ambiente inovador: também indica ser um elemento-chave do
crescimento global. Sabe-se que uma for¢a de trabalho diversificada e inclusiva é
essencial para as organiza¢cdes que buscam atrair e reter os melhores talentos, o

que fortalece o desenvolvimento de uma cultura de inovagéao.

3. Reducéo de conflitos
Nas algumas empresas onde existe respeito pela diversidade, o numero de
conflitos é muito menor. Isso porque, por haver uma politica saudavel de

conveniéncia entre as diferengas, as equipes e, principalmente, seus integrantes
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terdo mais facilidade para lidar com as diferencas que possam surgir durante as
atividades.

Assim sendo diferentes opinides nao criardo atrito, confuséo e/ou distorgoes.
Dependendo da situacdo, essas discordancias se tornam estimulos para um

estabelecimento cooperativo em busca de um consenso maior.

4. Melhor imagem da empresa

Ao se valorizar a diversidade, a empresa cumpre seu papel social, de extrema
importancia para a construcdo de uma boa imagem. Em suma, se uma empresa
quer ser bem valorizada, deve adotar uma atitude consciente e responsavel para

com a sociedade como grupo.

5. Clima organizacional mais favoravel
A medida que uma cultura da diversidade se consolida, vai fomentando
gradualmente um ambiente de cooperacao e respeito. (PONTOTEL,2021)

6. Diminuicéo da rotatividade de funcionarios.

A rotatividade tende a diminuir a medida que o clima organizacional € mais
harmonioso. Pois o0s colaboradores comecaram a enxergar um lugar de
desenvolvimento na empresa, tanto pessoal quanto profissional. Isso faz uma
grande diferenca para as empresas, pois 0 alto numero de dispensas gera altos
custos com treinamento de novos funciondrios e gastos associados as dispensas,

sem falar nas despesas com novos processos seletivos.

7. Alcance de melhores resultados

A consequéncia dos beneficios citados até agora ndo poderia ser outra coisa
sendo a obtencdo de melhores resultados gerais. Quando um espaco onde a
diversidade € promovida, a instituicdo oferece um ambiente amigavel, colaborativo e
estimulante. Os profissionais sdo mais motivados e envolvidos na realizagéo de suas
tarefas. Ao aumentar a qualidade de vida dos colaboradores, ndo ha duvidas de que

as tarefas serdo realizadas de maneira mais eficaz. (PONTOTEL,2021)
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Um estudo conduzido pelo Boston Consulting Groupe (BCG) mostrou que as
corporagdes que contam com uma equipe de gestores heterogénea tém uma receita
19% maior. Além disso, as empresas que incentivam a inclusdo conseguem reter
seus funcionarios e diminuir o turnover - (A palavra turnover € originada da lingua
inglesa, sendo traduzida como: “virada” ou “renovacéo”. No RH, essa nomenclatura
€ indicada como “rotatividade”. Basicamente, os Recursos Humanos utilizam esse
termo para levantar informagfes acerca da rotatividade de funcionarios na empresa.
O turnover medira o nimero de entradas e saidas de colaboradores, sempre de
acordo com algum periodo em especifico. Essas questdes podem variar de
voluntarias ou involuntarias, vamos nos aprofundar mais sobre este tema no préximo
tépico.) Embora haja consciéncia sobre os beneficios da diversidade nas empresas,
o caminho para que isso seja uma realidade ainda estd sendo tracado.
Organizacdes como a Google e a Apple ainda enfrentam verdadeiros desafios para
construir um ambiente de trabalho mais rico.

Para ter um quadro de colaboradores mais inclusivo é indicado seguir alguns

passos abaixo descrito:

1. Colete dados

Coletarem e avaliacdo dos dados sobre os funcionérios, entendendo o nivel
de diversidade da organizagdo e 0s setores que mais merecem preocupacao.
(TAQ,2020)

2. Identifique praticas que atrapalham a diversidade

O coordenador de RH deve avaliar se algum valor presente na cultura
organizacional ou alguma préatica interna impede a diversidade ou favorece
determinado grupo. Entre os exemplos que podem ser considerados sédo bases
inconscientes, padrbes de formacdo entre os colaboradores, predominancia de

individuos do mesmo nicho social, entre outros.

3. Defina os objetivos da empresa
Um ambiente de trabalho inclusivo pode ajudar a alcancar os objetivos
organizacionais € a proxima etapa do processo. Um bom exemplo de meta é a

criagdo de produtos mais inovadores e, para isso, a necessaria formacdo de uma
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equipe mais diversa e propensa a ideias disruptivas. Uma maneira de estimular
essas novidades € criar uma equipe ligada a tomada de decisdo que seja
heterogénea, formada por pessoas de origens diversas.

4. Busque apoio interno

Para que essas mudancas estruturais sejam possiveis, € indispensavel contar
com o apoio dos CEOs da empresa, que devem entender a importancia da
diversidade e trabalhar para manté-la como um valor vivo na cultura organizacional.
Outras ac¢des positivas sdo: montar um comité com alguns gestores, abrir um canal
de didlogo com os funcionarios e promover treinamentos focados na inclusdo dentro

do ambiente de trabalho.

5. Implemente e comunique as iniciativas

Acbes voltadas para aumentar a diversidade, como um recrutamento mais
diversos, eventos voltados para a conscientizacdo sobre o tema, por exemplo, séo
todas boas iniciativas. Mas € importante ir além e mais do que implementar essas
estratégias, comunicé-las a todos os funcionarios, deixando claro quais sdo o0s

objetivos, incentivando a adesédo a essas aplicagdes.

6. Adapte os processos seletivos

A atracéo e selecdo de talentos é a porta de entrada para os profissionais que
vao constituir um ambiente laboral inclusivo. Por isso, procure estruturar 0s
processos para que a triagem ndo obedeca aos meétodos tradicionais e aceite
pessoas diferentes. Uma boa maneira de promover isso € fazer um recrutamento as

cegas, por exemplo. (TAQ,2020)

7. Prepare o ambiente de trabalho

Mais do que promover a contratacdo, a empresa deve estar com o ambiente
preparado para receber essas pessoas. Um local ergondmico, com acessibilidade
para portadores de deficiéncia e estruturado para aproximar pessoas das mais
diferentes origens e percepc¢des sdo pontos primordiais para que a diversidade seja

realmente praticada na organizagao.
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8. Ouca todas as reclamacdes sobre discriminacao

Por mais que a empresa invista em politicas e treinamentos sobre a incluséo,
os colaboradores podem carregar preconceitos que atrapalhem a total aceitacéo de
novas pessoas. Os gestores devem estar abertos para denuncias de situacdes ou
atitudes preconceituosas, averiguar as queixas e tomar as devidas providéncias para

desestimular esse tipo de postura dentro da organizagao.

9. Meca e divulgue os resultados

Como em qualquer iniciativa voltada para melhorias na organizagdao, medir e
avaliar os resultados sobre a diversidade é uma etapa que ndo pode ser esquecida.
Dados sobre o aumento da representatividade, a retencdo de funcionarios, o
surgimento de novas ideias e os elogios recebidos nas midias sociais sdo bons
indicadores da eficiéncia dessas politicas. Os resultados dessas implementacfes
devem ser divulgados entre as equipes, mostrando o retorno sobre o investimento e
os beneficios obtidos com a aplicagdo das estratégias. Sugerimos o uso de

infograficos ou videos institucionais para expor essas informacdes.

10. Reveja e reajuste

As iniciativas de promocao da diversidade ndo sdo estaticas e precisam ser
revistas constantemente. E preciso fazer uma reavaliacdo periddica da forca de
trabalho e mudar as politicas que ndo estdo dando resultado, indo além dos
indicadores e promovendo pesquisas para verificar o clima organizacional e como

esta a adaptacdo dos funcionarios e das equipes heterogéneas. (TAQ,2020)

2.2 COMO ESTIMULAR A INOVACAO E A MUDANCA

Os processos de Gestdo da Inovacao praticados pelas organizagbes nao
evoluiram com os ambientes dindmicos de negécios, especialmente em razdo da
imprevisibilidade dos resultados provenientes de atividades relacionadas a inovagéo.
Embora muitas praticas empresariais e académicas tenham sido publicadas, ndo ha
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evidéncias confirmando a melhor forma de gerenciar e organizar a inovacao, ou
seja, ndo ha uma féormula universal a ser adotada para obtengdo de sucesso.

Quatro fatores afetam a Gestdo da Inovacao: tipos, estagio e escopo da
inovacao e tipo da organizacdo. Assim, qualquer generalizacdo de um processo de
Gestdo da Inovacdo deve ser ajustada considerando esses fatores que ajudam a
definir etapas coerentes com 0 contexto organizacional. Um processo coerente,
além de considerar competéncias e tecnologia, deve levar em conta principalmente
atividades criticas que envolvem a empresa: producdo, logistica, atendimento ao
cliente, sistemas de informacéo, entre outras. Todas essas atividades impactam na
Gestao da Inovacéo e sao afetadas por ela.

Ao longo do funil, o fluxo equivale as etapas do processo, que se inicia com a
de levantamento; passa pela selecdo, definicdo de recursos, implementacédo; e
chega a aprendizagem. (CARVALHO,2011).

Figura 1 — Responsabilidades de um bom gestor

Fonte: Gumga,2022.
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2.2.1 Levantamento

Essa etapa se assemelha a “boca do funil”’, em que passa a maior quantidade
possivel de ideias. Ja as subsequentes (selecdo, definicdo de recursos e
implementacdo) sdo mais restritivas e rigidas, pois, a cada etapa, uma ou varias
oportunidades de inovagdo sido avaliadas e descartadas. E o momento de buscar
sistematicamente oportunidades de inovacao (ideias) com o objetivo de antecipar
tendéncias de novos produtos, processos e servicos, observando sinais de mudanca
no ambiente competitivo.

As acdes de prospeccao continua de oportunidades com o cliente devem ser
realizadas nessa etapa de levantamento. As principais séo:

. Enxergar além do que esta visivel, aparente, agindo de forma proativa
na busca de novos mercados, produtos, processos, servicos etc.

. Perceber novos canais para distribuicdo de seus produtos e servicos e
novos modelos de negdécio (por exemplo: marketing pela Internet e vendas
associadas a outros servicos).

. Identificar sinais que podem implicar mudancas em produtos e
negaécios (por exemplo: aumento da concorréncia € novos insumos).

. Identificar oportunidades para eliminar desperdicios (de tempo, espaco,
materiais e energia) de forma sustentavel. (UDESC,2019)

. Efetuar comparacfes entre 0os concorrentes em aspectos criticos (de

servico, qualidade, custo, tempo de entrega, entre outros).
2.2.2 Exemplos

Empresas de pequeno e de grande porte que inovaram por meio das acoes
realizadas na etapa de levantamento:

. A industria de sorvetes Geloni observou seus concorrentes e inovou no
design de embalagem. Como resultado, obteve o0 reposicionamento de seus

produtos e maior grau de qualificacdo nos insumos alimentares.
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. A industria cosmética Natura se inspirou nos banhos de cheiro, habito
em algumas regides do Brasil, e langcou a linha de aguas de banho. Além disso,
associou o produto ao uso sustentavel de ativos da biodiversidade. (UDESC,2019)

2.2.3 Selecéao

Momento de analisar as opg¢Oes de oportunidades de inovagao, escolher uma
(ou mais) e definir a estratégia de inovacdo mais adequada.

As acdes de selecao precisam envolver os colaboradores nos processos de
tomada de decisdo, destacando os beneficios dos novos produtos e servicos e
passando a visao do todo para a equipe. As principais acdes sao:

. Entender o0s parametros-chave (preco, qualidade, velocidade,
regulamentacao) de competitividade do setor.

. Entender o diferencial de suas competéncias, do conhecimento
disponivel naempresa, bem como saber como pode ser adquirido 0

conhecimento complementar.

. Analisar as op¢des/oportunidades de inovacéo, oferecendo alternativas

para a tomada de decisfes e de acdes.

. Escolher criteriosamente uma ou mais opc¢des/oportunidades de
inovacao.

. Definir a estratégia de inovacdo mais adequada.

. Passar a visdo do novo produto/processo para a equipe destacando os
beneficios. (UDESC,2019)

. Envolver todas as pessoas da empresa em etapas do processo de
inovar.

. Envolver os fornecedores-chave e usuarios lideres desde o inicio do

processo de inovar.

2.2.4 Exemplos

Empresas de pequeno e de grande porte que inovaram por meio de acdes

realizadas na etapa de selecéo:
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. A prestadora de servicos de manutencdo Mecanica Graugquemar
identificou problemas de desperdicio de tempo e recursos. Entdo, selecionou
tecnologias de controle de tempo por ordem de servico. Depois, integrou a equipe
em grupos de trabalho e comunicou os objetivos. Além disso, inseriu clientes-chave
no processo de melhoria da prestacdo de servicos externos, o que permitiu
aumentar a qualidade da empresa.

. A URBS, prestadora de servicos de urbanizacdo, identificou uma
oportunidade para os empresarios eliminarem desperdicios de recursos financeiros
e 0Ss usuarios terem um transporte publico mais rdpido na cidade de Curitiba:
implantou o cartdo de transporte eletronico, que permite o acesso direto ao sistema
de bilhetagem eletronica. (UDESC,2019)

2.2.5 Definicdo de recursos

Nessa terceira etapa, ocorre a definicdo de recursos (humanos, financeiros,
de infraestrutura e tecnolbégicos) necessarios para introduzir e/ou implementar as
oportunidades de inovacao selecionadas. As acGes dessa etapa precisam identificar
as formas de acesso (compra, desenvolvimento interno, entre outras) aos recursos
mais adequadas as oportunidades de inovacdo a serem desenvolvidas e/ ou
implementadas. As principais acdes sao:

. Definir o conjunto de recursos necessarios para introduzir e/ou
implementar as oportunidades escolhidas na etapa anterior.

. Compatibilizar os recursos necessarios com as competéncias internas.

. Saber comprar, licenciar e contratar novidades fora da empresa.

Apbs a definicdo dos recursos (com as respectivas estimativas) e a forma de
acesso a eles, € importante escolher entre utilizar recursos préprios, financiamento,

fomento ou fazer um mix dessas possibilidades. (UDESC,2019)

2.2.6 Exemplos

Empresas de pequeno e de grande porte que inovaram por meio de acdes

realizadas na etapa de definicdo de recursos:
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. O planejamento consistente do portfélio de produtos da Hidro
Metalurgica ZM Bombas permitiu definir uma nova estratégia de desenvolvimento de
tecnologias de energia edlica de pequeno porte, direcionando a empresa para a
captacéo de recursos financeiros subvencionados em editais publicos e privados.

. A Companhia Paranaense de Energia (Copel) identificou tecnologias,
insumos e equipamentos que permitiram substituir o sistema de iluminacao publica,

gerando economia de mais de 22% em pequenos municipios.

2.2.7 Implementacgéo

Nessa quarta etapa, ocorre a execucao dos projetos de inovagdo, com 0
acompanhamento de seu desenvolvimento em termos de prazo, custos e qualidade
sempre considerando as integracfes necessarias com outros setores da empresa
(logistica, marketing e vendas, por exemplo). Nas acOes dessa etapa, devem ser
utilizados padrbes de gestéo e ferramentas que apoiem o gerenciamento de projetos
de inovacdo, garantindo o uso eficiente de recursos, cumprimento de prazos e
gualidade das oportunidades de inovacdo a serem desenvolvidas e/ou
implementadas. As principais acdes sao:

Definir o escopo do projeto da inovacgéo a ser introduzido e/ou implementado.
Estabelecer datas e formas de acompanhamento (prazo, custos e qualidade).
Preparar o lancamento da inovacéao.

Alinhar as atividades de introducéo da inovacao de produto com marketing e
vendas. (UDESC,2019)

2.2.8 Exemplos

Empresas de pequeno e de grande porte que inovaram por meio de acdes
realizadas na etapa de implementacao:

. A utilizacdo de padrdes de qualidade e a customizacdo de processos
de producéao civil permitiram a construtora Doria cumprir seus prazos de entrega em
razao do aumento de sua produtividade. (UDESC,2019)

. A Embraer utiliza praticas avancadas de gestdo de projetos com

multiplos fornecedores e adota técnicas, tecnologias e ferramentas de engenharia de
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alta complexidade que a permitem realizar a venda do projeto antes mesmo de o
aviao ter sido produzido. Com isso, garante a entrega do produto de acordo com 0s
altos padrdes internacionais de exigéncia regulatoria, em especial as aeronaves

utilizadas em sistemas de defesa.
2.2.9 Aprendizagem

E o momento de refletir sobre todo o processo, revisar etapas, acbes e
ferramentas e registrar as licdes aprendidas. Nessa etapa, pode-se fazer uso de
praticas e ferramentas que apoiem o processo de aprendizagem, em especial as
relacionadas a gestdo do conhecimento. As principais acdes sao:

. Refletir sobre o processo de inovagdo como um todo: 0 que aconteceu,
o que funcionou bem, o que n&o deu certo, os resultados obtidos, novas ideias etc.

. Registrar as licdes aprendidas.

. Lancar novos produtos e processos, considerando as reflexdes sobre
mudancas necessarias a partir do aprendizado anterior.

. Estimular o reinicio do processo (“reinovagao”). (UDESC,2019)
3.0 ESTIMULANDO A INOVAQAO E AS MUDANCAS

Atualmente, a motivacdo e a satisfacdo nas empresas e um tema de muita
importancia, ja& que influencia no desempenho individual e organizacional. Esses
fatores sdo responséaveis pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os para
atingir as metas. Portanto, quando as empresas buscam conhecer formas de manter
os funcionarios motivados para realizar seu trabalho esta a procura da qualidade,
pelo sucesso e pela lucratividade. A motivacdo e a satisfacdo estdo ligadas aos
aspectos psicolégicos e fisicos dos atendimentos das necessidades dos individuos.
As organizacdes bem-sucedidas de hoje precisam fomentar a inovagéo e dominar a
arte da mudanca ou serdo candidatas a extingdo. O sucesso ira para as
organizagbes que mantém sua flexibilidade, continuamente aprimoram sua
gualidade e enfrentam a concorréncia colocando um constante gama de produtos e

servigos inovadores no mercado. (AEDB,2008)
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Os funcionarios de uma empresa podem ser 0s principais estimuladores da
inovacdo e da mudanca, ou podem ser seu principal bloqueio. O desafio para os
administradores é estimular a criatividade dos seus funcionarios e a sua tolerancia a
mudanca. O estudo do comportamento organizacional oferece uma grande
variedade de idéia e técnicas para alcancar estas metas.

A motivacdo dos empregados € um dos aspectos mais criticos e,
paradoxalmente, um dos mais negligenciados na gestdo organizacional. Implantar
sistemas de gestdo pautados nas normas ISO, adotar planejamento estratégico,
informatizar os processos produtivos — tudo isso € capaz de trazer vantagem
competitiva. Mas, se o fator humano ndo estiver motivado para contribuir
eficientemente para o sucesso da organizacdo, dificilmente esta vantagem sera
alcancada ou mantida.

A inovacéo é considerada, a partir da ultima década, um tema estratégico na
administracdo. Embora apontada como um fator critico para a obtencdo de
vantagem competitiva, muito ainda ha que ser desenvolvido para fomenta-la e
descobrir suas variaveis incentivadoras. O meio organizacional visualiza a inovacao
como uma vantagem competitiva da ndo devendo, desta forma, ser reproduzida; no
caso, é um segredo da prépria organizagao.

Um exemplo é Amazon.com que esta levando a faléncia véaria pequena
livrarias ao provar que € possivel vender livros pela internet. A Dell, € outro exemplo
de empresa, tornou-se a maior vendedora de computadores do mundo por estar
continuamente reinventando a si propria e surpreendendo seus concorrentes.

As empresas precisam aprender a conviver com a flexibilidade, a
espontaneidade e a imprevisibilidade. O estudo do comportamento organizacional
pode oferecer importantes insights para ajuda-los a entender melhor um mundo
profissional em continua mudanca, a superar as resisténcias a mudanca e a facilitar
a elaboracao de uma cultura organizacional voltada a transformacoes.

Atualmente a inovacdo ndo é mais um diferencial, mas sim, uma necessidade
gue precisa ser desenvolvida dentro das organizacdes para que elas continuem
competitivas.

Inovacdo no ambiente corporativo, nada mais € do que uma ideia

(criatividade) implantada e que pode ser explorada, ou seja, essa ‘ideia”
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necessariamente devera gerar algum retorno efetivo para a empresa, como por
exemplo: reducéo de custos aumento de faturamento, entre outros. (AEDB,2008)

Nada adianta, portanto, ter criatividade se n&o inovar. A criatividade é a
capacidade de criar ideias, quando a inovacdo € colocar as ideias criativas em
préatica, gerando valor, ou seja, quando ela se torna realidade e traz resultados
efetivos para a organizagao.

Ela precisa ser desenvolvida, estimulada e cultivada dentro da organizacéo,
através de seus colaboradores, sendo importante o destaque de alguns pontos para
gue isso aconteca, conforme descreve Pelizari:

. Diversidade: Quando se pensa em um ambiente inovador, a
diversidade toma outras dimensoes, ja que a inovacao so ird existir em um ambiente
com espaco para o diferente, onde aquilo que é “tema” controverso ou contraditério
devera ser estimulado e discutido ao invés de afastado ou ignorado. Importante
destacar que é um estimulo fundamental a inovacdo, um ambiente de trabalho
composto por diferentes olhares, crencas, comportamentos e opinides, sendo
possivel assim, desenvolver estratégias cada vez mais assertivas para as solucées
organizacionais.

. Ambiente: Para desenvolver um ambiente inovador, € necessario a
guebra de barreiras, hierarquias e paredes, sejam estas fisicas ou mentais, entre os
diversos niveis hierarquicos, pois quanto maior a proximidade entre as pessoas,
desde o lider até o colaborador de inicio de carreira, maior a chance de conexao
entre todos da organizagcao que falam a “mesma linguagem”, compreendendo assim,
as reais necessidades de mudancas organizacionais, gerando um ambiente mais
seguro, acolhedor e honesto, onde as solu¢cdes sé&o buscadas constantemente,
sempre com empatia para resolver os problemas encontrados e diagnosticados no
decorrer do “caminho”.

. Entrosamento: Com o Home Office cada vez mais ganhando forca
devido ao momento global de pandemia que se vive, € importante quebrar a
distancia que ocorre por esta forma de trabalho, pois muitas pessoas acabam
ficando desconectadas do ambiente organizacional e de certa forma, acabam por
“‘esquecer” o foco e os objetivos até entdo tragcados. Por isso a importancia de

garantir meios de comunicacdo eficaz para os colaboradores, para que eles se
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sintam como parte da empresa, sendo que isso também é uma forma de
desenvolver e estimular o processo de inovacdo. (PHMP,2021)

. Descompressdo e Criatividade: E fato de que, enquanto as pessoas
nao sairem da rotina diaria, ndo conseguirdo abrir a mente para o processo de
inovacdo. Muitas vezes aquela ideia que surgiu em um café com os amigos, ou até
mesmo em um momento de descontragdo em familia, acabe florescendo e se
concretizando quando se esta “fora” da rotina ou do operacional, seja em uma sala
de descanso; ou praticando atividade fisica ou hum simples bate papo descontraido.
Essa quebra de rotina proporciona o estimulo de novos pensamentos, ideias e
solugbes, porém, “se a empresa quer estimular o surgimento de solucdes
inovadoras, precisa construir condicdes ambientais que estimulem novas maneiras
de ver, sentir e pensar’. Incentivos e Recompensas: Belizario (2019, p. 12),
descreve que:

‘A questdo financeira também €& muito importante. Prémios em dinheiro,
bonus, stock options, entre outros mecanismos de reconhecimento, sempre seréo
grandes incentivos para “reconhecer’” em curto prazo alguma nova ideia ou agéo
inovadora que gerou ganhos ou economias para as empresas. No entanto, atrelar a
inovacdo a reconhecimentos financeiros individuais, apesar de ser um bom
ferramental, pode ser, em alguns casos, um desservico para a inovacao. A melhor
forma de incentivar e recompensar os colaboradores para promover um real
ambiente de inovacdo é fazer com que todos se sintam parte integrante do
processo, gerando um ambiente de estimulo e ndo de ameaca para as novas ideias.
Assim, o ideal é que as ideias sejam reconhecidas como um projeto coletivo, em que
a contribuicdo e a construcao coletiva facam realmente a diferenca e gerem um
resultado exponencialmente melhor do que ag¢des individuais.”

Oliveira, também elenca o0s pontos importantes para desenvolver o
procedesse de inovacao dentro da organizacgéo, sendo:

. Feedback e didlogo: E importante abrir espaco em reunides
corporativas onde todos possam participar com suas opinides e ideias, e € muitas
vezes neste momento que surgem as ideias inovadoras. Ndo esquecendo que o
feedback é uma ferramenta importante no processo de inovacdo, onde o
colaborador tera um retorno do seu trabalho, de uma vez que é importante destacar

os pontos fortes de cada um, sempre buscando valorizar suas qualidades, e nunca
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“exaltar” o erro, pois o erro quando identificado precisa ser “corrigido” de forma que o
colaborador ndo tenha medo de errar, mas ao contrario, consigam em conjunto
desenvolver uma solugéo para evité-lo. Isso gera empatia e confianga. (PHMP,2021)

. Acdes criativas: Estas podem ser através de palestras, eventos,
Webinars e Lives, sendo que é importante também, neste contexto, a organizacao
reconhecer os “bons” colaboradores, pois € uma forma de inspirar os demais
membros da equipe.

. Uso de ferramentas tecnologicas: A organizacdo pode utilizar de
plataformas online para estimular a interacdo, comunicacdo e dialogo entre 0s
membros da equipe de trabalho, bem como, os seus treinamentos. Isso faz com que
as pessoas fiqguem mais préximas em busca dos resultados e objetivos tracados.

Importante destacar que estimular a criatividade e inovagdo entre 0s
colaboradores € uma iniciativa que devera partir da organizacdo, pois juntos,
empresa e colaboradores, geram novas oportunidades e “incentivam” toda a equipe
a encontrarem novas ideias e solugbes. Assim, observa-se que atualmente,
incentivar, desenvolver e encorajar essas capacidades entre os colaboradores a
tomarem decisdes cada vez mais criativas, ndo é um “diferencial’, mas sim, uma
exigéncia de mercado e € peca chave para o sucesso das organiza¢cfes que buscam

melhorias continuas e valorizacdo de sua equipe de trabalho. (PHMP,2021)
3.1 PERCEPCOES E TOMADA DE DECISOES

Antes de qualquer andlise é preciso definir o que é percepg¢do: Segundo o
Dicionario Online “Acdo ou efeito de perceber alguma coisa por meio das
sensacgOes; impressdo: percepcdo do clima. Compreensdo do sentido de algo
atraves da Inteligéncia; entendimento: percep¢ao de uma teoria. Juizo consciencioso
sobre algo ou alguém: é necessario entender a percepcao do certo e do errado. [Por
Extensao] Intuicdo geralmente de teor moral: percepg¢ao do bem e do mal”.

A percepcdo pode ser definida como o processo pelo qual os individuos
organizam e interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido
ao seu ambiente. Entretanto, o0 que uma pessoa percebe pode ser substancialmente
diferente da realidade objetiva.
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Por que a percepcdo € importante para o estudo do comportamento
organizacional? Simplesmente porque o comportamento das pessoas baseia-se em
sua percepcdo da realidade, ndo na realidade em si. O mundo importante para o
comportamento € o mundo na forma em que é percebido. (UNIBAN, 2014)

Umas séries de fatores operam para moldar e, por vezes, distorcer a
percepcdo. Esses fatores podem estar no observador, no objeto ou alvo da
percep¢do, ou no contexto da situacdo em que se da a percepcdo. Quando uma
pessoa observa um alvo e tenta interpretar 0 que estd percebendo, essa
interpretagcdo € fortemente influenciada pelas caracteristicas pessoais do
observador. Entre as caracteristicas pessoais mais relevantes que afetam a
percepcdo estao atitudes, motivagbes, interesses, experiéncias passadas e
expectativas. Se vocé espera que os policiais sejam autoritarios, que os jovens nao
tenham ambicdo ou que os funcionarios publicos sejam inescrupulosos, vocé vai
percebé-los desta forma, independentemente de eles terem esses tragos. As
caracteristicas do alvo que estd sendo observado também podem afetar a
percepcdo. As pessoas barulhentas costumam chamar mais a atencdo do que as
guietas. Isso se pode dizer a respeito de pessoas muito atraentes. Como os alvos
ndo sao observados isoladamente, a sua relagdo com o cenario influencia a
percepcao, do mesmo modo que a nossa tendéncia de agrupar coisas préximas ou
parecidas.

Nas organizac¢@es, os individuos tomam decisfes, isto é, escolhem entre duas
ou mais alternativas. Os altos executivos, por exemplo, determinam as metas da
organizacdo, quais produtos ou servicos oferecer, como financiar suas operacdes ou
onde localizar uma nova unidade da empresa. Os executivos de nivel médio e
inferior determinam o cronograma de produc¢do, selecionam os novos funcionarios e
decidem como financiar os aumentos salariais. Evidentemente, as decisdes ndo séo
prerrogativa somente dos executivos. Os demais funcionarios também tomam
decisdes que afetam seu trabalho e a organizacdo. As mais Obvias decisdes neste
nivel sdo as de ir ou ndo ao trabalho, quanto esforco despender nas atividades e
cumprir ou ndo o que foi determinado pelo chefe imediato. Além disso, um namero
crescente de organizacfes estd dando maior autonomia aos seus funcionarios,
transferindo para eles um poder de decisdo historicamente reservado aos
executivos. (BRANDALISE,2017)
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7

A tomada de decisao individual €, portanto, uma parte importante do
comportamento organizacional. Mas a forma como as pessoas tomam as decisdes e
a qualidade de suas escolhas finais depende muito de suas percepgdes. A tomada
de decisado ocorre em reacdo a um problema.

Isto é, existe uma discrepancia entre o estado atual das coisas e o estado
desejavel que exige uma consideracao sobre cursos de acao alternativos. Assim, se
0 seu carro quebrar e vocé depender dele para chegar a escola, vocé tera um
problema que requer uma decisdo. Infelizmente, a maioria dos problemas nao se
apresenta de forma tdo clara, com um rotulo dizendo "problema" para sua
identificacdo. O que é um problema para uma pessoa pode ser um estado
satisfatorio para outra. Um executivo pode ver a queda de dois por cento nas vendas
do trimestre de sua divisdo como um problema sério, que exige sua imediata acao.
(ROBBINS,2018)

Um outro executivo da mesma empresa, responsavel por outra divisdo, pode
ver essa queda de dois por cento nas vendas como perfeitamente aceitavel. Desta
forma, o conhecimento sobre a existéncia de um problema e sobre a necessidade de
uma decisédo depende da percepcao da pessoa.

Todas as decisbes requerem interpretacdo e avaliacdo de informacgdes. Os
dados costumam vir de diversas fontes e precisam ser selecionados, processados e
interpretados.

O Processo de tomada de decis@es racionais. Aquele que toma decisdes par
a otimizar é racional, isto €, faz escolhas consistentes para a maximizacao de valor,
dentro de certos limites. Estas escolhas s&o feitas seguindo-se um modelo de
tomada de decisdes racionais de seis passos.

Os seis passos do modelo de tomada de decisbes racionais estédo listados
abaixo.

O modelo comeca com a definicdo do problema. Como ja foi mencionado, um
problema existe quando ha uma discrepancia entre o estado existente e um estado
desejavel. Se vocé estiver calculando suas despesas mensais e descobrir que gasta
cem dolares a mais do que o previsto em seu orcamento, tera definido um problema.
Muitas decisfes mal tomadas tém origem na néo identificacdo do problema ou em

sua definicdo equivocada.
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Uma vez definido o problema, o tomador de decisGes precisa identificar os
critérios de decisdo que serdo importantes para a sua resolugcdo. Nesta etapa, ele
determina o que € relevante para decidir. E aqui que entram no processo interesses,
valores e outras preferéncias pessoais do tomador de decisdes. A identificacdo
destes critérios € importante pois 0 que parece relevante para uma pessoa pode nao
parecer para outra. E bom também ter em mente que quaisquer fatores nédo
identificados nesta etapa sao considerados irrelevantes para o tomador de decisdes.
Raramente todos os critérios identificados tém importancia igual. Assim, o terceiro
passo do modelo é pesar os critérios identificados anteriormente para lhes atribuir a
prioridade correta nas decisdes. O quarto passo requer que o tomador de decisdes
defina as alternativas possiveis para resolver o problema de forma satisfatoria.
(UNIBAN,2014)

Nesta etapa, as alternativas sado apenas listadas, sem qualquer tentativa de
avalid-las. Depois que as alternativas foram elaboradas, o tomador de decisdes
precisa analisar criticamente e avaliar cada uma delas. Isto é feito classificando-as
de acordo com cada um dos critérios estabelecidos. Os pontos fortes e fracos de
cada alternativa se tornam evidentes quando elas sdo comparadas com 0s critérios
e pesos definidos no segundo e no terceiro passos do modelo.

A etapa final € a sele¢do da melhor alternativa pelo célculo da deciséo 6tima.
Isso é feito avaliando-se cada alternativa em relacdo aos critérios ponderados e
selecionando-se aquela que tiver pontuacao maior. Ou seja, de maneira sucinta:

1. Definir o problema.

Identificar os critérios para a deciséo.
Atribuir pesos especificos a cada um desses critérios.
Desenvolver alternativas.

Avaliar as alternativas.

S e o

Escolher a melhor alternativa.
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3.2 IMPORTANCIA DA TOMADA DE DECISAO

No desenvolvimento de politicas de Gestdo de Recursos Humanos por parte
das organizagbes, a confiangca assume um papel importante. Tzafrir realizou um
estudo com 104 gestores de recursos humanos de empresas consideradas como as
mais importantes nos sectores da industria, servicos e comércio. O seu estudo teve
como objetivo “avaliar as condi¢gdes que desencadeiam confianga, ou seja, o que é
gue faz os gestores aceitarem a vulnerabilidade em atos de gestado que fazem parte
da Gestdo de Recursos Humanos. A sua investigacdo estuda a confiangca como
variavel importante na expectativa dos gestores, possuindo impacto na percepcéo
de diminuicdo de vulnerabilidade e de risco. (FERREIRA,2010)

3.3 MOTIVACAO

“Motivacao pode ser entendida como um motivo que leva o individuo a acao”.
“Motivacao é uma forca que aciona e direciona o comportamento”. “Motivagcao € uma
energia que aciona e direciona o comportamento”. “Impulso € uma energia que
aciona e direciona o comportamento”. (PEPSIC,2005)

A motivacdo organizacional esta relacionada com a disposicdo que 0sS
colaboradores precisam ter para cumprir bem suas tarefas, de forma produtiva e
proativa. Ela indica o processo pela qual o comportamento humano € incentivado,
seja por algum motivo ou razéo.

Podemos definir motivagdo como o0 processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o0 alcance de uma
determinada meta. Embora a motivacdo, de maneira geral, se relacione ao esforco
para atingir qualquer objetivo, vamos reduzir nosso foco nos objetivos
organizacionais para refletir nosso interesse especifico no comportamento
relacionado ao trabalho.

Um dos maiores desafios das organizacdes em geral € motivar corretamente
seus colaboradores, de maneira que ambas as partes se beneficiem. Isso quer dizer

gque motivar ndo € somente fazer com que a empresa alcance seus objetivos e

metas, é também favorecer o bem-estar de cada colaborador.
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O objetivo de toda organizacdo empresarial é a obtencdo de lucros, que sé
sdo alcancados caso os empregados desempenhem seu papel com exceléncia.
Para isso, é necessario que os funcionarios se sintam motivados a trabalhar. Um
bom gestor precisa perceber como trabalhar a motivacdo de cada colaborador, com
a finalidade de promover um ambiente que favoreca o crescimento do funcionario e
da organizagéo.

Os trés elementos-chave por definicdo sao intensidade, direcdo e
persisténcia. Intensidade se refere a quanto esforco a pessoa despende. Este é o
elemento a que mais nos referimos quando falamos de motivagdo. Contudo, a
intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos que seja
conduzida em uma direcdo que beneficie a organizacdo. Portanto, precisamos
considerar a qualidade do esforco, tanto quanto sua intensidade.

O tipo de esforco que devemos buscar é aquele que vai em direcdo aos
objetivos da organizacdo e que sao coerentes com eles. Finalmente, a motivacéo
tem uma dimensao de persisténcia. Esta € uma medida de quanto tempo uma
pessoa consegue mante r seu esforco. Os individuos motivados se mantém na
realizacdo da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos.

No final da década de 1960, Edwin Locke propds que a intencdo de lutar por
um objetivo é a maior fonte de motivagdo no trabalho. Ou seja, um objetivo diz ao
funcionario o que precisa ser feito e quanto esforco tera de ser despendido em seu
alcance. As evidéncias confirmam positivamente a importancia dos objetivos.
(ROBBINS,2009)

Mais ainda, podemos afirmar que objetivos especificos melhoram o
desempenho; que objetivos dificeis, quando aceitos, melhoram mais o desempenho
do que aqueles mais faceis; e que o feedback também conduz a melhores
desempenhos. Objetivos especificos dificeis produzem melhor resultados do que a
meta genérica de "faca o melhor que puder". A especificidade do objetivo em si
funciona como um estimulo interno.

Por exemplo, quando um caminhoneiro se compromete a fazer 12 viagens por
semana entre Toronto, no Canada, e Buffalo, no Estado de Nova York, esta deciséo
Ihe da uma meta especifica para tentar atingir. Podemos dizer que, com todas as

outras condi¢cdes estaveis, o caminhoneiro com objetivo especifico ter& um
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desempenho superior ao de seus colegas que trabalham sem metas determinadas,
ou apenas tentando "fazer o melhor possivel".

As pessoas trabalham melhor quando tém feedback em relagdo ao seu
progresso, pois isso as ajuda a perceber as discrepancias entre o que elas tém feito
e 0 que precisa ser realizado para o alcance do objetivo. Ou seja, o feedback
funciona como um guia para o comportamento.

A auséncia da motivacdo organizacional causa diversos problemas a

organizacao dentro os quais podemos citar:

. Diminuicéo da produtividade;

. Reducao da qualidade dos servicos e produtos;
. Falta de iniciativa e aumento de falhas;

. Ambiente de trabalho negativo;

. Aumento da Rotatividade;

. Entre outras.

Apesar de a motivacdo ser um impulso interior, intrinseco ao individuo, existe
a possibilidade de criar estimulos externos capazes de fazer com que a pessoa se
sinta motivada a cumprir suas tarefas. Isso significa que motivar pode ser a acédo de
encorajar e incentivar alguém a buscar algo a mais, e, consequentemente alcancar
patamares superiores. Algumas acbes adotadas pela organizacdo podem criar

ambientais propicios a motivacao, dentre elas estéo:

. Aprimoramento da comunicacao interna da empresa;

. Aplicacdo de treinamentos e reunifes periddicas com as equipes de
trabalho;

. Investimento na cultura de feedbacks;

. Implementacao de plano de carreira e desenvolvimento pessoal;

. Estabelecimento de metas individuais e coletivas; (ROBBINS,2009)

. Uso de sistemas de recompensas;

. Mudancas na politica de beneficios

. Celebragéao de vitorias;

. Pesquisas de clima organizacional.

. Etc.
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3.4 CONFLITOS E NEGOCIACOES

Figura 2 — RH: conflitos e solucdes

Fonte: Page Michael,2021

Negociacdo de conflitos na empresa é uma técnica de gestdo de pessoas que
visa levar dois ou mais colaboradores (ou equipes) da organizacéo a alinharem seus
objetivos, expectativas e atitudes para que voltem a trabalhar de forma harmoniosa e
colaborativa, depois de discordarem, radicalmente sobre algum aspecto do negécio.

Inicialmente € importante definir e compreender o que € uma negociacéo.
Esta palavra vem sendo amplamente utilizada no mundo dos negécios, na politica e
em nossos relacionamentos diarios com familia e amigos. Pode-se dizer que o
mundo em que vivemos esta em constante negociacdo. Ha que se ressaltar que a
negociacdo € multidisciplinar, ou seja, ela abrange diversas areas de estudo, desde
comportamentais, até areas mais especificas como administragdo, marketing,
sociologia, psicologia. Entretanto, o que ndo se pode deixar de observar é que a
negociacao deve ser desenvolvida a fim de que ela tenha um resultado de sucesso.
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No ambiente corporativo, € comum surgirem situacfes em que pessoas ou
equipes nao concordam sobre determinado assunto.

E isso € bom, pois a pluralidade de ideias e perspectivas contribui para a
inovacao e criatividade da empresa:

“As organizacgfes constituem-se em verdadeiras arenas

para conflitos individuais ou grupais, nos quais os participantes lutam por
recursos limitados, possibilidades de progresso na carreira, privilégios e outras
recompensas que possam ser proporcionadas pela empresa. Os conflitos entre
grupos sdao muito comuns, tanto dentro quanto fora das organiza¢Bes. Segundo
Hampton, (1991, p.297) o conflito pode surgir da experiéncia de frustracdo de uma
ou ambas as partes, de sua incapacidade de atingir uma ou mais metas. A seguir, a
parte frustrada interpreta a situacéo

projetando suas consequéncias, passando a comportar-se a luz da situacéo
imaginada. A outra parte envolvida

reage a este comportamento, com base em suas proprias percepgbes e
conceituacdes da situacdo, que podem ser bem diferentes daquelas imaginadas
pela outra parte. Tem-se entdo, os resultados do conflito, que podem ser de
natureza completamente diversa para cada um dos negociadores, ou seja, um ciclo
de frustracdes ocorre em virtude da ma interpretacdo ou incompreensao dos
interesses ou necessidades das partes, fazendo com que cada um intérprete a
situacdo a seu modo.” (MARTINELLI E ALMEIDA, p.47)

Porém, se a organizacdo ndo souber administrar seus conflitos internos

causados por opinides divergentes, ela pode ser onerada de diversas formas, como:

. A perda na produtividade,
. O aumento na insatisfagcédo dos clientes;
. A elevacao da rotatividade (indice de turnover) de talentos.

7

Para os gestores, & extremamente importante conhecer e detectar um
conflito, principalmente em suas fases iniciais. Isto porque cabe aos administradores
e gestores a tarefa de identificar as diferencas, o objeto e a natureza do conflito, a
fim de verificar a melhor forma de soluciona-lo. O bom gestor aplica as modalidades
de resolucéo de conflito mais adequadas. Entretanto, deve se planejar e observar os

conflitos, para sempre tirar 0 maximo proveito da situacdo conflitante em beneficio
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dos objetivos da empresa, sem influenciar negativamente nos objetivos do seu
oponente.

A negociacdo considerada como um processo envolve além de meios de
comunicacdo, uma preparacdo do negociador e o desenvolvimento de um
planejamento adequado. O incremento de habilidades aparece juntamente com a
organizacdo do negociador através de um foco bem definido no alcance do objetivo
proposto. Por ser concebida entdo, como um processo, € necessario ter a definicdo
do objeto da negociacdo e, principalmente, saber de onde extrair as informacdes
para seu adequado planejamento e conducéao. (EFIVEST,2018)

Quando se fala que uma negociagdo € um processo, a caracteristica
intrinseca € que ela acontece em partes bem definidas. Observe que a negociacao
nao busca apenas o resultado positivo para uma das partes, mas sim para todas as
envolvidas. Isto porque, se acredita que uma negociacdo s6 acontece com a idéia da

ganha-ganha e ndao do ganha-perde.
3.5 CARACTERISTICAS DE UM BOM NEGOCIADOR

As caracteristicas de um negociador perpassam por peculiaridades técnicas e
comportamentais. Ao se tratar das questbes comportamentais muitas sdo as
dificuldades: egos sobrepostos, emocbes negativas, posicbes rigidas e
extremamente competitivas, falta de simetria e poder e falta de preparo. Para
trabalhar com situacdes de conflito, ndo se pode deixar de considerar que elas
causam reagdes que envolvem o racional e o emocional do individuo.

Muitos sdo os autores que, ao longo do tempo, buscam compreender e
descrever o perfil dos negociadores.

E sabido que um bom negociador deve ter as caracteristicas positivas, tanto
do perfil, quanto dos aspectos comportamentais. Em consonancia com essa
afirmacao, observe as caracteristicas estabelecidas por Enilda Carvalho do que vem
a ser um bom negociador.

Aproveite para estabelecer tais caracteristicas como dicas para seu
aperfeicoamento pessoal. Um excelente negociador deve possuir:

. Bom Relacionamento Interpessoal - simpatia e bom humor.
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. Boa Habilidade de Comunicagdo — usar linguagem simples, correta e
atualizada, sem exageros nem exibicionismos. E importante valorizar o ouvir mais e
falar menos. Cuidar com o excesso de “franqueza” que muitas vezes esta
relacionada a agressividade, ao falar sem pensar.

. Boa Postura e Apresentacao — respeitar as diferengas culturais e estar
adequado ao ambiente de negociacgéao.

. Ser Proativo — procurar mudar e buscar solu¢gdes para os conflitos, ndo
“aceitar as coisas como elas sao” e ndo ser acomodado.

. Ser Criativo — viabilizar novas ideias, novas alternativas e solugoes.

. Saber Planejar — ter o habito de estabelecer objetivos, metas e tracar
estratégias para alcanca-los. (EFIVEST,2018)

Por outro lado, observe o contraponto, ou seja, o0 que um bom negociador nao
deve possuir como caracteristica. O SEBRAE estabeleceu o comportamento
negativo dos negociadores brasileiros, observe:

Os Pecados do Negociador Brasileiro:

. Prende-se a detalhes e esquece o todo;

. Provoca ressentimentos explorando as fraquezas da outra parte;

. Evita o conflito, em vez de administra-lo;

. Confia demais em suas habilidades e queima etapas importantes de
negociacao;

. Improvisa muito, abusando do jogo de cintura e desprezando o

planejamento;

. N&o cumpre prazos ou promessas e com isso, perde credibilidade;

. Preocupa-se apenas com o seu lado;

. Ignora as diferencas e desrespeita a logica do outro negociador;

. Trabalha com uma margem estreita;

. N&o explora convenientemente o fator tempo, tornando-se impaciente;
. Assume com frequéncia uma postura defensiva;

. Esta mais preocupado em falar do que em ouvir;

. Possui baixa flexibilidade e ndo costuma colocar-se no lugar do outro;
. Utiliza termos técnicos ou linguagem inacessivel a outra parte;

. N&o da importancia devida aos resultados da negociagéo.
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O gestor ou administrador de uma empresa deve sempre buscar a melhor
alternativa para suas negociagbes e principalmente, aprimorar sua habilidade e
comportamentos. Além disso, ndo esquecer também que as pessoas com quem se
negocia, sdo seres humanos e que algumas caracteristicas que vocé possui, ao

negociar, podem ser iguais as de seus oponentes.
3.6 COMO ADMINISTRAR O STRESS E A MUDANCA NAS ORGANIZACOES

Ao longo dos anos o processo de trabalho tem sofrido sucessivas mudancas.
Iniciando pela economia de subsisténcia onde o homem produzia somente o que era
necessario para o seu proprio consumo e logo depois com os trabalhos artesanais
gue eram produzidos manualmente e vendidos em uma escala menor, até chegar ao
mercado capitalista que vivemos em nossos tempos atuais. (FEMA,2013)

O ambiente corporativo € composto por diversas demandas, prazos
apertados, metas, reunifes e inUmeras decisfes que precisam ser tomadas. Todos
esses desafios podem fazer com que os profissionais apresentam cada vez mais
ansiedade, cansaco, inseguranca e estresse no trabalho.

Dados do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) apontam que, entre 0
2000 e 2011, o estresse foi uma das trés principais causas de afastamento do
trabalho no Pais. De acordo com o érgao, e estimativa é de que até 2020 o estresse
esteja no primeiro lugar entre os causadores de afastamento de funcionarios.

As relagcdes humanas estdo habitualmente associadas ao ambiente de
trabalho, pois o individuo esta constantemente sujeito ao convivio social neste

ambiente. Ao estabelecer relagdes positivas no ambiente de trabalho o
trabalhador coopera para desenvolver a harmonia e assim contribui para um bom
ambiente de trabalho, onde os conflitos e as discussdes néo sao frequentes.

Se, pelo contrério, esse trabalhador passar a vida a queixar-se dos restantes
colegas de trabalho e estiver sempre a criar confusdo com estes, arrisca-se a criar
um mau ambiente de trabalho. Como exemplo de um ambiente positivo, citamos a
frase: “Nesta empresa sinto-me tdo bem como se estivesse com minha familia.”, e
negativo, “O salario era bastante aliciantes, mas trabalhar neste ambiente deixava
muito a desejar’. Portanto observamos que a atividade laboral ndo depende

unicamente da remuneracdo, claro que todo sujeito se prepara para evoluir no
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trabalho, porém outras questdes em relacdo a escolha do ambiente de trabalho
pesam na permanéncia no emprego.

O estresse organizacional € um problema relacionado a dificuldade para lidar
com todas as exigéncias do ambiente corporativo — o0 que envolve as demandas
excessivas, 0s prazos apertados, as dificuldades com a rotina na empresa e a
tenséo nas relagdes com colegas, clientes e superiores.

O clima organizacional pode ser definido como a qualidade do ambiente que é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento. E aquela "atmosfera psicologica’ que todos nos percebemos
guando entramos num determinado ambiente e que nos faz sentir mais ou menos a
vontade para ali permanecer, interagir e realizar, também podemos dizer que sao as
relacfes existentes neste ambiente que constroi o clima organizacional, sendo este
dependente das acdes humanas e suas relacdes. (FEMA,2013)

Somos influenciados pelo clima organizacional e, a0 mesmo tempo, sujeitos
dele j& que também o influenciamos. Esse ciclo de influéncias criard um efeito o qual
chamamos de ‘"realimentacdo de auto refor¢o”, fazendo com que certas
caracteristicas da cultura sejam amplificadas através de comportamentos repetidos
nas relacdes do dia a dia.

Assim, se a cultura organizacional for virtuosa, esse ciclo amplificara
comportamentos construtivos, gerando mais produtividade com qualidade de vida.
Mas se a cultura for viciosa, o ciclo de influéncias arrastard a empresa para
comportamentos cada vez mais destrutivos, prejudicando a produtividade,
desgastando as pessoas e 0s seus relacionamentos.

A ma gestdao do clima organizacional pode causar varios prejuizos, para
termos uma ideia da dimenséo do problema, vamos avaliar o impacto de apenas trés
dos principais efeitos ocasionados por um ambiente de trabalho inadequado.

. Baixa produtividade: Trabalhadores insatisfeitos e sem motivagcéo
diminuem sua capacidade de producdo consideravelmente, j& quando ha motivacéo
constata- se que a producédo aumenta.

. Gastos com rescisbes: E possivel perceber também que em empresas
nas quais a motivacao de seus colaboradores nédo se constitui em elemento de
preocupacao perdem profissional constantemente, gerando muitos gastos com

rescisdes de contratos e rotatividade de funcionarios o que reflete na instabilidade. E
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importante destacar que a incompeténcia técnica nem sempre se constitui em
elemento de rescisdes, por vezes percebe-se que a falta de relagbes interpessoais
indica maiores problemas relacionados a este fator.

. Gastos com selecédo e treinamento: Toda empresa tem uma boa nocao
dos altos custos de tempo e dinheiro envolvidos no processo de selecdo e
treinamento do seu pessoal. A melhoria do clima organizacional € um desafio
bastante complexo dado o alto grau de subjetividade envolvido nesse processo.

As pesquisas de clima organizacional apenas trazem um mapeamento do
ambiente psicologico, mas ndo tém o poder (nem a pretensdo) de prover solucdes
efetivas para o problema. (FEMA,2013)

O problema, que afeta muitos trabalhadores em todo o mundo, pode trazer
variadas consequéncias para a saude fisica e emocional de profissionais. A classe
meédica diz que o estresse pode ser responsavel pelo desenvolvimento diversas

patologias, tais como:

. Ansiedade;

. Inseguranca,

. Disturbios do sono;

. Isolamento social;

. Problemas cardiovasculares;
. Depresséao;

. Enxaqueca;

. Problemas estomacais.

A saude do trabalhador fica comprometida, quando este comecga a exercer um
papel de multifuncionalidade dentro da empresa gerando a fadiga e o desgaste
profissional. Estes sintomas alienam o trabalhador do processo produtivo a ponto de
gerar danos psicoldgicos.

Quando o individuo esta estressado, a producéo de cortisol no seu organismo
aumenta muito mais do que o0 necessario, causando diversos disturbios. Apesar de
este ser um horménio fundamental para os seres humanos — que funciona como
um mecanismo de defesa e garante que o organismo produza a adrenalina
necessaria para se manter motivado e revigorado —, € preciso encontrar um
equilibrio para que o sistema imunoldgico ndo fique enfraquecido, deixando o

profissional sujeito a doencas e transtornos psicoldgicos. (FEMA,2013)
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3.7 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS EM ORGANIZACOES

Desenvolvimento de carreira nada mais é que tracar um plano estratégico,
com metas e objetivos, incluindo cada etapa para alcanca-los. Trata-se de um
projeto a longo prazo, com foco no seu crescimento profissional e conquistas no
mercado.

Enguanto algumas empresas acreditam que a gestdo de carreira € de total
responsabilidade do colaborador, outras participam do processo ativamente.

E através de um bom planejamento de carreira que os colaboradores
conseguem garantir uma evolugdo profissional mais eficaz e alinhada com os
interesses proprios. Sem essa ferramenta, ficamos expostos aos fatores externos,
interesses de terceiros e mudancas que ocorrem com frequéncia nas organizacoes e
no mercado.

Por isso, a gestédo de carreira é fundamental para todos que querem construir
uma trajetoria profissional de sucesso e realizacdes. E através dessa ferramenta que
0 colaborador conseguira compreender se esta no caminho certo e se 0S seus
esforcos estao trazendo os resultados esperados.

Quais as vantagens para a empresa? Engana-se quem pensa que a gestao
de carreira traz vantagens apenas para o colaborador. Ao incentivar o
desenvolvimento e o crescimento dos profissionais, as empresas ficam mais perto
de conseguir a tdo desejada retencéo de talentos.

Organizacbes que nao estdo prestando atencdo em planos de carreira,
avaliagbes de desempenho e planos de desenvolvimento individual estdo correndo
cada vez mais riscos de perder os profissionais com melhor performance.

Por isso, cabe ao RH e os gestores do negdcio tragarem estratégias e investir
em ferramentas capazes de permitir uma gestao de carreiras, seja incentivando o
desenvolvimento ou até mesmo tracando jornadas de crescimento dentro dos
setores.

Além de fidelizacdo, os gestores terdo equipes mais engajadas, preparadas e
independentes. O resultado desse novo cenario sera positivo tanto para o ambiente

guanto para o faturamento do negaocio.
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O empregado, atualmente, pode n&o vir apenas a depender somente da
organizacdo para o desenvolvimento de sua carreira. Sua carreira também esta
diretamente relacionada as suas competéncias, experiéncias de vida e a busca pelo
conhecimento. Aproveitar melhor seu tempo livre para o aprimoramento de suas
habilidades e capacitacdes, ter acesso a multiplas informacgdes, ter uma eficiente
rede de relacionamentos e possuir uma tolerancia multicultural podem conduzir o
profissional a um preparo especializado para superar os obstaculos observados na

concepcdo da sua carreira pela organizacdo e as transformacdes do
turbulento mercado global (BASTOS FILHO, 2005).

O trabalhador brasileiro tem uma natureza empreendedora. No cenario
nacional contemporaneo, com numeros atualizados recentemente, existem cerca de
4,7 milhdes de empresas no Brasil, sendo que desse total, 1,5 milhdo sé&o
compostas de um unico funcionario, o empreendedor (fundador). Mais de 3 milhdes
das restantes sdo de micros ou pequenas empresas, com poucos funcionarios,
porém inseridos em um ambiente de constante trocas.

Apenas 330 empresas no Brasil tém capital aberto (CALVOSA, 2008). Muitas
dessas empresas fecham as portas, cerca de 65%, nos trés primeiros anos de vida.
Por que entdo ndo empreender na propria carreira, mudando apenas de
organizacdo? Isso pode ser uma alternativa para atingir um satisfatorio grau de
liberdade, sem correr os riscos de um empreendimento.

Novas modalidades de carreira surgiram e se fazem presente como opc¢des e
iniciativas que devem ser buscadas pelo préprio funcionario ao deslocarem o eixo de
comando do capital do empresario de um trabalho burocratizado, servil e regular
para um autdénomo, desprendido e oportuno, com carater de colaboracao, livre dos
“‘muros organizacionais”, com riscos e oportunidades que a carreira tradicional nao
pode apresentar (CALVOSA, 2009).

Para as organizacdes, principalmente as de grande porte, um sistema de
administracdo de carreira torna-se necessario para conciliar as diferentes
expectativas de carreira das pessoas com as necessidades organizacionais, com 0
estabelecimento de diretrizes, estruturas de carreira e instrumentos de gestao.

O estudo e a aplicagao de “carreiras” podem conduzir os individuos a
trabalharem mais motivados em uma organizacdo, pelo menos enquanto nela

permanecerem. Uma nova oportunidade de desenho de carreira € a carreira sem
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fronteiras, que é o tipo de carreira construida pelo empregado (e ndo pela
organizagdo) que prevé o desenvolvimento de uma relagdo independente e
transacional do individuo com a sua organizagao.

Apenas uma minoria atualmente consegue, de forma ativa, conduzir a sua
prépria carreira, especificamente cerca de 2% da populacdo economicamente ativa,
mas esse quadro sobe a cada dia e o movimento evolucionario apresenta-se
imutavel e permitirq aos trabalhadores ganhos empregaticios e direitos trabalhistas a
medida que as organizacfes terdo que produzir novos desenhos e ferramentas de
gerenciamento para conduzir esse ‘novo’ modelo de empregado.

A existéncia de um planejamento ativo de carreira permite aos individuos a
ascensao a graus crescentes de abstracdo e complexidade de tarefas e funcoes, de
forma a aumentar o comprometimento e a motivacao desse funcionario como o seu
préprio trabalho e desempenho e ndo mais com a organizagdo como 0s modelos de
gestdo que vigoram até entdo 14 sustentam o vinculo de tal comprometimento e
apego. Para as organizacdes, principalmente as de grande porte, um sistema.

Nessa modalidade de carreira, 0 empregado ndo se limita a ter relacdes
comerciais com um empregador Unico ou com vinculos empregaticios estaveis.
Dentro desse novo desenho de carreira existe uma modalidade chamada carreira
proteina, que € um processo em que a pessoa, ndo a organizagao, esta gerenciando
a carreira. (CALVOSA, 2009).

Consiste em todas as variadas experiéncias da pessoa em educacao,
treinamento, trabalho em varias organizaces, mudancas no campo ocupacional etc.
relevantes porque partram de uma escolha pessoal buscando elementos
integrativos e unificadores da vida.

O fato de uma pessoa realizar um trabalho “do qual ela realmente goste”, faz
com que ela cresca e em muito contribui para a sua qualidade de vida geral, a
maioria dos trabalhadores, ao contrario do que muitos empregadores pensam, nao
esta interessada primariamente em remuneracdo (como no inicio do século
passado), ou apenas em qualidade de vida no trabalho (visdo defendida h& cerca de
15 anos atrds), mas, essencialmente, no sucesso profissional, essa é uma
caracteristica observada no ‘novo’ modelo de trabalhador e da forga ao
planejamento de carreira e sustentacdo de seu estudo, com base na idéia de que
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assim ele ter4 mais facilidade de encontrar o seu espac¢o de atuagdo nesse mundo
altamente mutante do trabalho. (CALVOSA, 2009).
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4. CONCLUSAO

O desempenho de um funcionario é a referéncia que o publico externo tem da
imagem dele; também é de responsabilidade da empresa sua saude como um todo.
Assim sendo, quando se tem equipes que estdo constantemente com embates, é
fato que se tenha uma visdo negativa da empresa, bem como ela ter4 problemas
com produtividade.

A falta da cultura organizacional, cria empresas desnorteadas e distantes.
Esse estudo permite que o0s gestores de capital humano tenham pleno
conhecimento do perfil das pessoas que estdo em suas equipes.

Contudo, as empresas tendem a motivar seus colaboradores com
bonificacdes, treinamentos gratuitos, escalas que mostram seu desempenho por
més, facilitando assim a percepcdo do mesmo em melhorias nos seus
comportamentos profissionais e pessoais.

Ao reunir habilidades técnicas e habilidades comportamentais, sua empresa
passar a construir equipes de alto desempenho, que possuem boa comunicacao,
colaboracédo e conhecimentos que se complementam. Desse modo, a motivagao e
os resultados de sua equipe s6 tendem a crescer. Afinal, funcionarios valorizados e
satisfeitos ndo tém motivos para buscar oportunidades fora da empresa, pois
preferem desenvolver seu potencial e construir uma carreira dentro dela.

Gerir pessoas ndo é uma tarefa facil para o administrador, como podemos
perceber durante a confeccédo desse trabalho; pois, cada individuo tem sua propria
verdade, sentimentos e aspiracfes quanto ao trabalho que desempenha e sua vida

pessoal.
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