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MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS COLOCANDO AS
PESSOAS CERTAS NOS LUGARES CERTOS E
INCENTIVOS FINANCEIROS E NAO FINANCEIROS QUE
GERAM RESULTADO?

Amanda Oliveira Ramalho?

RESUMO: A administracdo tem como foco gerir pessoas. Nesse sentido, Gestdo de Pessoas é
um forte aliado na construgdo de organizag¢des solidas e rentaveis. Sendo considerado o ativo
mais valioso de uma organizacao, o fator humano vem ganhando destaque para empresas que
entendem que, através dos processos, é possivel desenvolver pessoas para que se tornem um
diferencial competitivo.

PALAVRAS-CHAVE: Competéncias; Gestao de Pessoas; Motivacado no trabalho.

ABSTRACT: Management focuses on managing people. In this sense, People Management is a
strong ally in building solid and profitable organizations. Being considered the most valuable
asset of an organization, the human factor has been gaining prominence for companies that
understand that, through the processes, it is possible to develop people so that they become a
competitive differential.
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1 INTRODUCAO

O universo empresarial sofreu mudangas significativas nos ultimos anos, seja
para se adaptar as novas tecnologias ou para sobreviver num mercado cada vez mais
competitivo. Diante desses desafios, as empresas tém olhado para dentro, analisando
suas forcas e fraquezas com base nas prdprias competéncias e gestao de Recursos
Humanos.

O colaborador ¢ identificado como um ser de altissima capacidade de
transformacao e adaptagao. Perde-se, entdo, o conceito de homem-maquina, e um novo
modelo de gestdao é criado, através do desenvolvimento humano como fator de
vantagem competitiva. As organizagdoes tém cada vez mais desenvolvido e criado
estratégias para a manutengao dessa vantagem competitiva: as pessoas como sendo seu
ativo de maior valor.

Sendo assim, a defini¢do da gestao de competéncias como ferramenta no
desenvolvimento da organizacao, traz a importancia do desenvolvimento profissional
dos colaboradores, tornando-os mais competentes, agregando valor e habilidades
técnicas e comportamentais.

Nesse contexto, temos o desafio da motivacao continua do colaborador. Os
incentivos financeiros e nao financeiros que proporcionam satisfagao e criam anseios

1 Trabalho apresentado na drea tematica 1 - Novas tecnologias e ferramentas para gestao
empreendedora do Férum Gerencial, realizado de 17 a 19 nov. 2020.

2 Estudante de Graduagdo 8° periodo do Curso de Administracio do UNIPAM. E-mail:
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de metas e objetivos cada vez mais desafiadores. As necessidades do ser humano em se
desenvolver e evoluir sdo pegas-chave para a motivagao dentro de uma organizagao.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO POR COMPETENCIAS

Na visao de Carbone (2006), o obstadculo no diferencial competitivo estd
diretamente relacionado a conquista e a capacidade de manuten¢ao continua desta
vantagem competitiva. A gestdo de pessoas tem se tornado cada vez mais um
diferencial dentro de uma empresa, onde os esfor¢os combinados do desenvolvimento
da empresa juntamente com o desenvolvimento do colaborador vém se caracterizando
como ponto forte da organizacao.

O termo competéncia refere-se diretamente ao individuo, e sua capacidade de
desenvolver e se adaptar através da formagao continua. Para GIMENES (2009) o
conceito “competéncias” surgido na década de 70, coloca o individuo como prioridade
deixando de lado a mecanizacao do trabalho e dando espago para novos conceitos e
valores. O homem, entdo, torna-se engrenagem importante no desenvolvimento da
empresa rumo aos seus objetivos.

A minima iniciativa humana, que era considerada ponto forte de uma
organizagao, tornou-se o ponto fraco diante dos novos desafios na conquista do
diferencial competitivo agora focado em metas, estratégias e objetivos organizacionais.
O foco era as pessoas e o desenvolvimento humano. (KLUYVIER; PEARCE II, 2006).

A definicao de competéncia por FLEURY (2002) consiste na capacidade de
acao do individuo no tangente a responsabilidade, habilidades, adquirir e transferir
seus conhecimentos agregando valor a empresa e a sua propria vida social.

Competéncia se resume no conjunto de Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (C.H.A) (GIMENES 2009, p. 25):

a) Conhecimentos: sao as informagdes ja adquiridas através da
formacao intelectual, experiéncia profissional, e educagao formal e
social que sao necessarias para desempenhar as tarefas.

b) Habilidades: sdo essenciais para se colocar em pratica o que se sabe
(os conhecimentos). E saber utilizar as ferramentas no desempenho
das tarefas. Sao desenvolvidas na pratica.

c) Atitude: é a prontidio ao agir. E a decisdo de colocar em prética os
conhecimentos e habilidades. Estd relacionada ao composto
emocional do individuo.

As competéncias de um individuo dizem respeito as suas experiéncias,
vividas e adquiridas, e seu aprendizado diante delas, assim como seu desenvolvimento
pessoal e interpessoal inerentes a estas experiéncias.

Chiavenato (1999) define as pessoas como o ativo de maior valor que uma
organizacao possui. Através delas e para elas que os processos se dao. Para o autor,
ainda, a relagdo entre pessoas e organizacao pode ser definida como Relagdo de
Dependéncia Mutua, na qual ambos se beneficiam. Carbone (2006) traz a ideia da
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organizacao como geradora de valor através das relagdes. Para Dutra (2001) as pessoas
possuirem conjuntos de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes nao significa,
diretamente, que elas agregam valores a empresa. Para ele, a capacidade de entrega e
comprometimento com a empresa € o fator chave para a andlise do individuo como
agregador de valor. E necessario a geragdo e manutencao de motivagao individual no
colaborador a fim de obter dele o comprometimento com os objetivos da empresa.

A vantagem competitiva é descrita por Dutra (2001) como o novo modelo de
gestao de pessoas, que consiste na jungao de praticas, politicas e padroes de atitudes
utilizados pela organizacao como ferramenta para direcionar o comportamento
humano dentro do ambiente de trabalho.

Para Dutra (2004); Fischer (2002); e Zarifan (2001) o que torna um profissional
competente ¢ saber utilizar suas qualidades adequadamente, através de seus
conhecimentos, habilidades e atitudes. Saber identificar as competéncias necessarias de
um cargo e as que podem ser desenvolvidas pelo funcionério ao longo do tempo é o
objetivo do setor de Recursos Humanos de uma empresa.

Marras (2008, p. 25) explica que:

De fato, a consolidacao da no¢do de competéncia inicia pela transi¢ao
de qualificacdo para o de competéncia, periodo em que a énfase
principal é a identificagdo das capacidades necessarias para atuar em
certo tipo de tarefa e obter um desempenho superior.

As competéncias, entdo, sao a base do individuo para o seu desenvolvimento
pessoal, social e profissional. Nesse contexto, Bitencourt (2005) enfatiza a relagdo do
conceito de competéncia do individuo com a necessidade da empresa de agregar valor
a organizagao, utilizando-o como ferramenta na gestao de pessoas, alinhando Recursos
Humanos da organizagao aos seus objetivos, na busca da criagio de vantagem
competitiva bem como na sua manutengao.

2.2 MODELO DE GESTAO POR COMPETENCIA

Dutra (2004) sugere que o Modelo de Gestao por Competéncias (GPPC) tem
por objetivo ampliar os conhecimentos, as habilidades e as atitudes, gerando valor para
o individuo e para a organizagio. E um modelo til, através do qual as organizacdes
organizam, orientam e gerenciam o comportamento do individuo no trabalho.

Banov (2010, p. 27) diz:

A preocupacdo com as competéncias surge em resposta a um
ambiente altamente competitivo em que as empresas buscam novos
modelos de gestdo para adequar seus colaboradores as suas
estratégias de negdcios. O Objetivo é alinhar as competéncias
individuais as metas organizacionais.

Segundo Fernandes (2013) o Modelo de Competéncias aprimora a
implantac¢do das estratégias aos processos de gestao de pessoas. Sendo estes:
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a) Recrutamento e Selecdo: define o perfil do individuo a ser buscado
no amplo mercado ou até mesmo internamente da organizagao

b) Avaliacdo: estabelece os critérios de instrumentos e expectativas ao
avaliar o individuo, definindo a diferenga entre o que se espera
deste e o que ele realmente faz.

c) Treinamento e Desenvolvimento: proporciona a empresa
condi¢des de formular programas de treinamento, como objetivo
de desenvolver as competéncias necessarias em cada individuo

d) Carreira: Define o modelo de competéncias necessarias e os
critérios para mudanga de cada carreira

e) Remuneracdo: faixas e regras de remuneracdo proporcionais
constituidas através das competéncias e dos niveis de maturidade
profissional necessarios.

f) Sucessao: modelo que auxilia o desenvolvimento e a preparacao do
individuo para futura sucessdo em cargos de posigao fundamental
dentro da organizagao.

2.3 INCENTIVOS E MOTIVACAO

Inicialmente, a motivacao do homem era guiada apenas pela necessidade da
prépria sobrevivéncia. A medida que o homem evoluiu, essas necessidades se
tornaram muito mais complexas. Segundo o dicionario Michaelis, incentivo é “que ou
0 que encoraja, estimula ou incita”. Frequentemente as empresas buscam formas de
motivar os colaboradores através de incentivos, sejam eles financeiros ou nao
financeiros.

Barros (2012) caracteriza o incentivo como recompensa; gratificagao, que pode
ser tangivel ou intangivel, pela qual o individuo se torna parte da organizacao,
oferecendo parceria, colaboragao, tempo e dedicagao em troca deste.

A satisfacdo de um colaborador dentro da empresa estd diretamente
relacionada aos incentivos a ele ofertados. A motivagao, por sua vez, estd relacionada
com a personalidade do individuo e seu desenvolvimento pessoal/social, profissional,
mental e emocional (LOPES, 1980).

Nos ultimos anos, os sistemas de incentivos vém despertando o interesse da
comunidade cientifica, fazendo com que as organizagdes tenham atencdo especial a
este tipo de recompensa (MURPH, 1999). As organizacdes passam, assim, a entender
que para alcangar os objetivos e sustentar as vantagens competitivas adquiridas é
necessario desenvolver as competéncias individuais e organizacionais nos
colaboradores de forma continua e alinhada com suas proprias estratégias. (OLIVEIRA;
ZANUTO; SILVEIRA, 2007)

As organizagOes utilizam-se dos mecanismos de incentivos na intengao de
alinhar os interesses, influenciando o comportamento dos colaboradores com objetivo
de alcancarem o nivel de maturidade e desempenho desejado (OLIVEIRA, 2012).
Bergamini (1997, p. 24) cita que “o fracasso da maioria das nossas empresas nao esta na
falta de conhecimento técnico e sim na maneira de lidar com as pessoas”. Juntando as
ideias dos dois autores podemos perceber que muitas empresas acreditam que seus
funciondarios nao desempenham suas fungdes com qualidade por falta de habilidades
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técnicas, porém o trabalho desqualificado tem origem no tratamento direto que a
empresa oferece aos subordinados.

As pessoas esperam por recompensas, e elas sao os elementos fundamentais
para incentivar e motivar os colaboradores (CHIAVENATO, 2004). As empresas que
empregam o modelo de recompensas como incentivo percebem em seus colaboradores
o engajamento e alinhamento com a missao, visao e valores da empresa.

2.4 TIPOS DE INCENTIVO

Chiavenato (2004) explica que os incentivos sdao concedidos de varias
maneiras. Eles podem ser através de bonus ou uma parcela na participacao dos lucros
das organizacdes, que sdao os incentivos financeiros, como também podem vir através
de prémios, reconhecimento publico, folgas remuneradas, que sdao os incentivos nao
financeiros. Estes incentivos se tornam grandes aliados na manuteng¢do da motivagao,
despertando proatividade na busca de melhores resultados, que sdo cada vez mais
motivados com recompensas.

Barros (2012) caracteriza os incentivos financeiros como os que trazem mais
satisfacdo aos colaboradores, pois através destes é possivel arquitetar os sonhos
idealizados. No entanto, é importante lembrar que os incentivos financeiros nao sao
suficientes para manter um colaborador motivado ao longo do tempo. E necessério que
a motivacdo seja continua para que ele possa desenvolver alcancando metas e
resultados cada vez mais desafiadores.

O sistema de incentivo financeiro é composto por um pacote amplo de
servigos sociais e beneficios oferecidos pela empresa ao colaborador, como assisténcia
médico-hospitalar, seguro de vida, vale-alimentagao, combustivel, dentre outros.
(CHIAVENATO, 2004)

Os incentivos nao financeiros sao os que nao geram desembolso de capital
para a organizacao, mas promovem satisfagio pessoal dos colaboradores. Estes
incentivos sao oferecidos ao colaborador como recompensas nado tangiveis,
demonstrando ao colaborador a importancia de seu trabalho e o apreco por parte da
empresa. Ainda que o incentivo financeiro seja citado como um incentivo gerador de
motivagao para os colaboradores, percebe-se, contudo, que esse tipo de recompensa, o
nao financeiro, causa maior estimulo aos colaboradores, independente dos beneficios
que foram oferecidos (RANDSTAD, 2015).

2.4.1 Incentivos nao financeiros

Randstad (2015) descreve os tipos de incentivos nao monetdrios que impactam
positivamente nas tarefas individuais e coletivas das organizagoes sdo:

a) Fornecimento de planos de formagao extensivos: tanto os internos
como o0s externos a empresa, que possibilitam ao colaborador
crescimento profissional
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b) Reconhecimento tangivel aos funcionarios que se destacam
constantemente: seja por e-mail, ou nas reunides, felicitando e
reconhecendo o bom trabalho.

c) Oferecendo dia de folga como recompensa por uma tarefa bem
executada.

d) Criagao de dia tematico mensal estimulando a moral: promovendo
interacgao e valorizacgdo pessoal, por exemplo, dia de pratos tipicos
da regiao de origem do colaborador.

e) Criagdo de eventos para premiacOes: premiando os colaboradores
que se destacam através de sua lideranca, ajuda nas tarefas dos
outros funciondrios, etc.

2.4.2 Incentivos financeiros
Para Barros (2012) os incentivos financeiros podem ser:

a) Remuneracdo varidvel: por meta pré-definida pela empresa
alcancada

b) Bonus anuais: por metas anuais alcancadas

c) PLR: participagao em parcela dos lucros da empresa

d) Distribuicdes de agdes: participacao nos papéis da companhia

e) Oportunidade de compra de agdes da companhia: por valor
subsidiado pela empresa

2.5 NECESSIDADES HUMANAS

Os anseios humanos sdao complexos. Para que as organiza¢des possam
entendé-los € necessario entender sobre as necessidades do ser humano. Foi nesse
intuito que Abrahm H. Maslow criou, em 1943, a Hierarquia das Necessidades de
Maslow. Para ele, a vida dos seres humanos se resume em satisfazer suas necessidades
com o objetivo de conquistar a tao afamada autorrealizagao plena (PERIAD, 2011).

A importancia da percepcao dos anseios dos seus funciondrios permite a
organizagao tragar metas de incentivos que atendam suas expectativas. Nesse contexto,
¢ importante reconhecer o individuo como um ser pensante, que possui anseios,
sonhos, limitagdes e qualidades, o qual detém conhecimento e capacidade de evolugao
imensuravel.

A Piramide de Maslow é um esquema que descreve a hierarquiza¢ao das
necessidades desenvolvidas pelo ser humano ao longo da vida. A teoria baseia-se no
esfor¢o que cada pessoa emprega na satisfacao de suas necessidades profissionais e
pessoais. Para ela, cada pessoa realiza uma subida hierarquica das necessidades a fim
de atingir o topo da piramide: a autorrealizacao (REZ, 2013)

A figura 1 mostra a Piramide Maslow, divididas em cinco necessidades que
Maslow define como necessidades do ser:
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Figura 1: Piramide de Maslow

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceita¢do dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizagdo

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

respeito dos outros, respeito aos outros. Necessidades

Psicolégicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranga
Seguranga do corpo, do emprego, de recursos 4
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade. Necessidades

Bdasicas
Fisiolégicas
roupa, rep , moradia.

Fonte: Periard (2011).

Lourengo (2006) observa que os ambientes externos e internos sao fatores
motivacionais de grande importancia na vida do ser humano, porém, as organizagoes
enfatizam apenas o ambiente no qual o individuo trabalha e as circunstancias externas
a ele no desenvolvimento de suas politicas de recursos humanos.

A teoria de Maslow nao tem base cientifica relevante, contudo ela tem grande
aceitacao entre administradores, por se tratar de uma teoria com ldgica baseada na
intuicdo e de facil compreensdao. Ela é a teoria mais conhecida que trata sobre
motivacao humana (CHIAVENATO 2005).

Para se criar valores fazendo com que a organizacdo conquiste
resultados ha a necessidade de focalizar nao apenas nas atividades ou
tarefas a serem feitas, mas nas metas e resultados esperados para, a
partir dai, definir as fungdes dos colaboradores da organizagao. Os
profissionais de RH (Recursos Humanos) precisam aprender a serem
estratégicos e operacionais, ao mesmo tempo, focalizando o longo e
curto prazo (CHIAVENATO, 2004, p. 05).

Percebe-se que a estratégia de incentivos, juntamente com o a gestdo de
competéncias sao ferramentas importantes no planejamento estratégico de uma
organizagao, que geram vantagem competitiva e agregar valor a propria empresa.

3 METODOLOGIA

Para Vegara (1997) a pesquisa tem base e relevancia quanto aos fins e quantos
aos meios. Quantos aos fins a presente pesquisa foi desenvolvida de forma quantitativa
nao probabilistica por conveniéncia, e quantos aos meios descritiva e exploratéria. E
quanto aos meios: bibliografico, webibliografia e documental.
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4 ESTUDO DE CASO: EMPRESA AGROJAPAO COMERCIO E REPRESENTACAO
DE INSUMOS AGROPECUARIOS

A presente pesquisa foi realizada na empresa Agrojapao, que tem sua sede em
Patos de Minas MG. A Agrojapao ¢ uma loja de agropecudria que tem como publico-
alvo o produtor rural da regido do Alto Paranaiba, com venda de insumos
agropecudrios. Sua missao é: Oferecer solug¢des e melhorias que promovam o
crescimento sustentavel dos nossos clientes. Ser uma revenda
Agropecudria de referéncia na qualidade dos produtos e servigos prestados. E seus
valores sdo: Satisfacdo do Cliente com Respeito, Etica e Compromisso. A empresa
possui 30 funciondrios e esta no mercado desde 1994.

Para a realizacao deste estudo, foi aplicado questiondrio a 19 funciondrios,
representando todos os setores. Os participantes estao assim caracterizados:

Sua visdo é:

Quadro 1: caracterizagao dos participantes

ENTREVISTADO ‘ SEXO IDADE ‘ ESTADO CIVIL FORMAGAO ‘ TEMPO DE EMP.
1 FEMININO 21 A30 ANOS SOLTEIRO CURS. SUP. 3 A5 ANOS
2 FEMININO 21 A30 ANOS CASADO POS GRADUAD 3 A5ANOS
3 MASCULINO = 21 A30 ANOS SOLTEIRO CURS. SUP. 3 A5ANOS
4 MASCULINO = 41 A50 ANOS VIUVO ENS. MEDIO ATE 2 ANOS
5 FEMININO ATE 20 ANOS SOLTEIRO ENS. MEDIO ATE 2 ANOS
6 FEMININO 31 A40 ANOS CASADO ENS. MEDIO 6 A10 ANOS
7 FEMININO 41 A50 ANOS DIVORCIADO CURS. SUP. 6 A10 ANOS
8 MASCULINO | 51 ANOS OU + CASADO ENS. MEDIO 11 A15 ANOS
9 FEMININO 21 A30 ANOS SOLTEIRO ENS. MEDIO ATE 2 ANOS
10 MASCULINO = 31 A40 ANOS CASADO POS GRADUAD 6 A10 ANOS
11 FEMININO 31 A40 ANOS CASADO ENS. MEDIO 11A15 ANOS
12 MASCULINO = 41 A50 ANOS CASADO GRADUADO 21 ANOS OU +
13 MASCULINO = 41 A50 ANOS CASADO GRADUADO 21 ANOS OU +
14 FEMININO 31 A40 ANOS SOLTEIRO ENS. MEDIO 6 A10 ANOS
15 MASCULINO = 21 A30 ANOS SOLTEIRO CURS. SUP. ATE 2 ANOS
16 MASCULINO | 51 ANOS OU + CASADO GRADUADO ATE 2 ANOS

Fonte: dados da pesquisa, 2020.

Analisando atentamente as respostas dos entrevistados notou-se que a maioria
dos colaboradores nao permanecem nas fung¢des nas quais comegaram dentro da
empresa. Deste modo é possivel observar que houve avaliacao dos colaboradores, com
o comparativo das competéncias identificadas nestes e com as fungdes disponiveis
dentro da empresa. Assim, consequentemente, houve também a realocacdo destes
colaboradores de acordo com o seu perfil profissional. A avaliagao serve como norte
para a Gestdao de Pessoas, possibilitando avaliar o desempenho individual de cada
colaborador, seu potencial e qualificagdes existentes e as necessarias para o
desenvolvimento. Auxilia também na tomada de decisdes relacionadas a treinamentos,
promogoes, demissoes, reposicionamento e encarreiramento (LACOMBE; HEILBORN,
2003).

Na pergunta sobre adequacdo ao setor atual, 73,7% dos colaboradores
entrevistados se sentem adequados para o setor atual, 15,8% se sentem adequados a
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maior parte do tempo e apenas 10,5% se sentem regularmente adequados. Isso reflete o
quao eficaz a avaliagao individual pode ser, tanto no desenvolvimento do colaborar
como agente desenvolvedor na empresa como na sua automotivagao. Meyer e Allen
(1991) afirmam que colaboradores envolvidos, que se sentem adequados apresentam
vigor, dedicagao, realizam suas tarefas com maior precisao, possuem mais energia,
concentram mais e se envolvem mais nas tarefas sem perceber o tempo passar.

Analisando as respostas sobre cursos e treinamentos ofertados pela empresa,
pode-se perceber que nem todos os setores recebem cursos e treinamentos
regularmente. Analisando as respostas de forma individual, constatou-se que os
setores Faturamento e Administrativo sdao os setores que raramente recebem ou nunca
recebem cursos e treinamentos adequados. Marras (2000) orienta que os treinamentos
devem ser frequentes, e devem ser elaborados de maneira que os objetivos, os valores,
os comportamentos e as atitudes esperadas dos colaboradores, sejam passados de
forma clara, a fim de orientar adequadamente cada colaborador. O mesmo autor,
Marras (2001 p. 145) afirma que “treinamento € um processo de assimilagao cultural a
curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente a execugao de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho”.

Quando perguntados sobre satisfacdo sobre os ganhos mensais, a grande
maioria (57,9%) dos funciondrios estao muitas vezes ou sempre satisfeitos, apenas 5,3%
nunca estao satisfeitos. Ao cruzar estas informacdes e o tempo de servico, de forma
individual, dentre os que expuseram estar insatisfeitos com seus ganhos mensais, todos
possuem menos de dois anos de empresa e apenas 1 (um) teve realocagao de setor. O
que permite ainda passar por avaliacdo e ser realocado para um setor mais compativel
com suas capacidades e necessidades. Barros (2012) ressalta a importancia da satisfacao
do colaborador em relagdo aos seus ganhos monetdrios, pois € através dele que este
consegue projetar e realizar seus sonhos, assim como também se automotivar e se
satisfazer.

Quando perguntados sobre a possibilidade de crescimento na empresa, 63,2%
dos entrevistados responderam que percebem sempre possibilidade de crescimento,
21,1% disse perceber as vezes e 15,8% dos entrevistados responderam que raramente
percebem possibilidade de crescimento profissional dentro da empresa. Chanlat (1996)
afirma que a possibilidade de avanco na carreira faz com que o individuo concentre
seu recurso central na especializagdo, focando o reconhecimento e desenvolvendo
disciplina profissional. Porém o desenvolvimento e avango profissional dependem da
propria natureza do trabalho.

Quando perguntados sobre o reconhecimento pessoal, 42,1% dos
entrevistados responderam que sempre se sentem reconhecidos por seu desempenho,
31,6% disseram que muitas vezes se sentem reconhecidos, 15,8% disseram que as vezes
se sentem reconhecidos, 5,3% disseram que raramente se sentem reconhecidos e 5,3%
disseram que nunca se sentem reconhecidos por seu desempenho dentro da empresa.
Ainda sobre a Teoria das Necessidades, de Maslow, Chiavenato (2007) afirma que as
Necessidades de Estima sdo relacionadas a autoavaliagdao e autoestima, e ao serem
satisfeitas produzem sentimentos de autoconfianga, amor-préprio, autoconhecimento,
etc. Se nado satisfeitas produzem sensacdo de inferioridade, rejeicao, fraqueza e
desamparo. Robbins (2005) reforca que essa necessidade, considerada por ele como
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necessidade de crescimento, é a forca motriz para que o individuo se desenvolva e
consequentemente cresca.

Quando perguntados sobre a participagao nas tomadas de decisoes, 36,8% dos
entrevistados disseram sentir que suas ideias sdo sempre valorizadas pela empresa,
26,3% disseram sentir que muitas vezes sao valorizadas, 21,1% disseram sentir que as
vezes suas ideias sao valorizadas, 10,5% sentem que raramente sao valorizadas e 5,3%
sentem que nunca sao valorizadas. Chiavenato (1999) caracteriza a lideranca
democratica como sendo o estilo de lideranga voltado para o objetivo, com énfase tanto
no lider como no subordinado. Estudos apontam que esse estilo de lideranga € o que
obtém melhores resultados quanto a qualidade no trabalho, clima e comprometimento.

Quando perguntados sobre a relagao entre os colegas de trabalho, 36,8% dos
entrevistados considera a relagdo entre os colegas 6tima, 47,7% considera a relagao
entre os colegas boa e 15,8 % considera regular. Chiavenato (2007) complementa a
Teoria das Necessidades de Maslow, afirmando que as necessidades sociais surgem
quando outras necessidades primadrias sao satisfeitas. Refere-se ao convivio com outras
pessoas. Salienta, ainda, que quando satisfeitas tais necessidades, resultam em forgas
motivadoras comportamentais.

Quando perguntados sobre a identificagdo com os valores da empresa, 73,7%
disseram sempre se identificar com os valores adotados pela empresa, 21,1% disseram
se identificar muitas vezes e 5,3% disseram se identificar as vezes. Os colaboradores, ao
buscarem por empresas compativeis com seus valores, da mesma forma a empresa
seleciona candidatos que se identifiquem com os seus valores. Isso faz com que as
interferéncias e distor¢des entre valores sejam menores, e possibilita maior crescimento
a ambos. Chatman (1989) define como “a congruéncia entre as normas, os valores
organizacionais e os valores das pessoas”.

Quando perguntados se € possivel perceber que ha paixao pelo trabalho, 68,4
% dos entrevistados responderam que sempre € possivel perceber que hd paixao no
trabalho. Para 10,5% muitas vezes é possivel perceber e 21,1% disseram as vezes
perceber paixao no trabalho. Vallerand et. al. (2003) definem a paixdo como desejo ou
forca direcionada a algo que o individuo gosta e considera ser importante, por esta
razao o individuo investe energia e tempo para a realizagao desta. Para os autores, a
paixao harmoniosa produz no individuo o desejo de se engajar, levando-o a vivenciar
sentimentos positivos em relagdo ao trabalho, alinhando o trabalho e seus desejos
pessoais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista a necessidade de diferencial competitivo dentro das
organizagoes, a for¢a de trabalho humana vem se destacando como pega chave nessa
questdao, e a Gestao de Pessoas como fator essencial no desenvolvimento das
organizagOes. Nesse contexto ha o colaborador, seus anseios e necessidades, suas
competéncias individuais, suas motivagoes e convicgoes. Desta forma, a questao central
que foi utilizada como premissa para o presente estudo foi: o que faz o colaborador se
auto motivar no desenvolvimento das tarefas e de suas competéncias para a melhoria
continua do seu trabalho?
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Conforme demonstrado pela pesquisa, os colaboradores que se sentem
motivados possuem cargos compativeis com suas competéncias, se sentem adequados
para tais e satisfeitos com os seus ganhos. Produzem mais e se sentem apaixonados
pelo que fazem. Se identificam com a empresa no tangente aos objetivos e valores
organizacionais, e mantém boa relagao interpessoal com a sua equipe de trabalho.
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