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RESUMO

Sabendo que o capital humano é um dos fatores de uma organizagéo, o presente
artigo tem por objetivo apresentar a importancia do investimento no desenvolvimento
humano nas organizagdes, especialmente pelo fato de que é por meio deste ativo que
se pode melhorar a produtividade, manter um bom clima organizacional e,
consequentemente, obter maiores lucros nas organizagoes através de treinamento e
valorizagdo dos colaboradores, contribuindo com o crescimento da organizagao.
Assim, por meio de um estudo de caso realizado em uma organizagéo doagron egocio,
foi aplicado um questionario a 40 colaboradores com o intuito de mensurar a
percepgéao destes acerca do treinamento e desenvolvimento, bem como a satisfagao
e o0s resultados da implantagdo recente de um programa de desenvolvimento para
maior assertividade nas promogdes. A partir dos resultados tratados, conclui-se que
as praticas voltadas ao desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes
estdo relacionadas ao dominio de desenvolvercompeténcias por meio do treinamento
e desenvolvimento.No entanto, o desempenho esta ainda relacionado a satisfagéo
gerada pela remuneragéo e incentivos fornecidos pela empresa para estimular uma
melhor performance relacionada as praticas de motivagéo e engajamento do
colaborador e em atividades como programas de sugestdes, de melhorias e outras
oportunidades internas, como um plano de carreira.

Palavra-chave: Recursos Humanos. Treinamento e desenvolvimento. Satisfagéo.
Avaliagao de desempenho.




HUMAN DEVELOPMENT IN LARGE COMPANIES

ABSTRACT

Knowing that human capital is one of the factors of an organization, this article aims to
presentthe importance of investingin human developmentin organizations, especially
because it is through this asset that one can improve productivity, maintain a good
organizational climateand, consequently, obtain higherprofitsin organizations through
training and appreciation of employees, contributing to the growth of the organization.
Thus, through a case study conducted in an agribusiness organization, a questionnaire
was applied to 40 employees in order to measure their perception about training and
development, as well as their satisfaction and the results of a recent implementation
of a development program for greater assertiveness in promotions. From the results,
it is concluded that the practices aimed at the development of knowledge, skills and
attitudes are related to the domain of developing competencies through training and
development, however, the performance is still related to the satisfaction generated by
the remuneration and incentives provided by the company to stimulate a better
performance related to the practices of motivation and engagementof the employee
and in activities such as programs for suggestions, improvements and other intemal
opportunities such as a career plan.

Key-words: Human Resources. Training and Development. Satisfaction.
Performance evaluation.

1 INTRODUGAO

A gestdo de Recursos Humanos (RH) deve ser embasada no fato de que o
desempenhodas organizagdes ocorre de acordo com a contribuicdo das pessoas que
as compdem, como estdo organizadas e do investimento a nivel do seu
desenvolvimento.

Assim, Lepak et al. (2006) pontuam que o sistema de RH tem desempenhado
uma grande influéncia acima do clima organizacional, modificando o comportamento
dos colaboradores (individual e coletivo), o que leva a mudar a performance
organizacional.

Diante disto, entende-se que o sistema de RH deve definir suas estratégias
visando ao alcance do objetivo, estimulando o treinamento e o desenvolvimento dos
colaboradores, bem como o comprometimento destes, direcionando para um alto
rendimento, por meio do controle, da satisfag@o, do reconhecimento, da segurancga,

entre outros.
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O tema delimitado para esta pesquisa foi o desenvolvimento humano nas
grandes empresas, a sua escolha se deu pela compreenséo do potencial crescimento
dentro das grandes organizacdes, que devem focar na valorizagéo das pessoas e n&@o
apenas na produtividade, gerando uma gestdo de pessoas eficientes, capacitadas e
que buscam todos os dias aperfeicoar suas habilidades, tendo como ganho
reconhecimento e qualidade de vida no ambiente trabalho. A tematica € de suma
importancia para a sociedade e para a comunidade académica, e por isso deve ser
cada vez mais discutida.

Compreende-se, porém, que € necessario trabalhar na unido dos
colaboradores para que tenham um melhor relacionamento; aumentar a confianca
entre gestor e colaborador; ter responsabilidade compartilhada, participagao de todos
0s grupos e geragdes que compde a organizagéo para solucionar situacgoes dificeis;
para que dessa forma a empresa consiga acompanharas mudancas e ten dénciasdo
mercado para garantir seu crescimento, melhorar as habilidades e competéncias do
colaborador, trazendo sentimento de reconhecimento e aprimoramento profissional.

Definiu-se como problematica deste artigo: Como aumentar a valorizagéo do
colaborar em uma organizagdo com grande numero de funcionarios?

Acredita-se que um programa de treinamento e desenvolvimento pode
conseguir auxiliar a lideranga a conhecer melhor seus funcionarios, tendo a
oportunidade de encontrar o perfil ideal para cada cargo em aberto, além de ser
reconhecido por cada objetivo que conseguiralcancar.

O reconhecimento do colaborador pode ainda ser enfatizado com gratificacoes
de acordo com metas batidas, entre outros. O foco é profissionalizaros colaboradores
para que possam se sentir motivados para futuros cargos, e incentiva-los de acordo
com salarios de vagas em aberto que possam ser preenchidas.

Comentarios positivos em relagdo ao trabalho concluido pelo colaborador,
visando aumentar o desejo e a aptiddo de conhecimento do funcionarioe incentivos
através de treinamento a melhorar sua formagéo, capacidade e habilidades para que
futuramente esteja treinado e capacitado para assumir cargos de maior
responsabilidade, e gerindo outros colaboradores também pode ser uma forma de
reconhecimento.

Uma forma para chegarmais perto de todos esses objetivos e investirna cu ltura
da organizagdo seria criar pesquisas de clima para avaliar a satisfagdo dos

colaboradores, identificando pontos a serem melhorados. Organizar um projeto de
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cursos profissionalizantes na area atuante ou area desejavel pelo colaborador, que
dessa forma acompanha o desenvolvimento para o seu setor ou hao.

Diante disto, este trabalho tem por objetivo apresentar a importancia do
investimento no desenvolvimento humano nas organizagoes, especialmente pelo fato
de que é por meio deste ativo que se pode melhorar a produtividade, manter um bom
clima organizacional e, consequentemente, obter maiores lucros nas organizagdes
através de treinamento e valorizagdo dos colaboradores, contribuindo com o

crescimento da organizacgao.
2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Desenvolvimento Humano: Conceito

O sistema de gestdo de pessoas € composto, entre outros, pelo
desenvolvimento e capacitagdo. Desenvolver assume um sentido amplo no contexto
das organizacdes e refere-se a um conjunto de agdes de indugéo de aprendizagem
para ajudar a organizagdo e as pessoas a atingirem seus objetivos (BORGES;
MOURA, 2013).

E funcdo do setor de recursos humanos buscar e promover estratégias e
técnicas de treinamento para as organizagdes com o intuito de definira capacitagdo
necessaria, uma vez que aprendizagem organizacional promovida pelo pedagogo
empresarial deve capacitar os individuos para atuarem de forma eficiente nestes
novos cenarios produtivos (SILVA; CARDOSO, 2013).

O treinamento e desenvolvimento de recursos humanos devem visar ao
desempenho individual e em equipes para que se promova maior
produtividade e mudangas. Para isso, se fazem necessarios programas de
treinamento desenvolvidos fora das salas visando melhorias na capacidade
de lideranca e trabalho em equipe (RIBEIRO, 2010, p. 157).

E importante ressaltar ainda que o ensino e a aprendizagem de habilidades
isoladas para fungdes especificas de empresas ou ainda para suprir com finalidades
instrumentais deve ser feito de modo adequado ou o colaborador foca apenasem uma
atividade e desliga-se de outras possibilidades que podem reduzir a eficacia dos
resultados (RIBEIRO, 2010).
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O desenvolvimento organizacional e profissional diz respeito a agbes de
aprendizagem que visam melhorar a qualidade de vida no trabalho, promover o bem-
estar e planejar carreiras (VARGAS; ABBAD, 2006).

O conceito de desenvolvimento, apesar de ndo ser novo, ganhou importancia
no mundo do trabalho atual a partir do momento em que as pessoas passaram a ser
consideradas um diferencial competitivo na organizagao (DUTRA, 2002).

Como forma de auxilio, as transformacgdes tecnolégicas e a complexidade das
relagbes sociais surgiram praticas de suporte social que promovem a aprendizagem
no trabalho como uma acgéo rotineira. Como por exemplo o coaching, cujo objetivo no
contexto organizacional é tragar um plano de médio prazo para o acompanhamento e
o assessoramento do processo de aprendizagem no trabalho, visando desenvolver
capacidades e habilidades individuais que permitem o alcance de metas pessoais e
profissionais (BORGES; MOURA, 2013).

O desenvolvimento humano é um processo de longo prazo, no qual as
competéncias sdo aperfeigoadas e projetadas para tornar as pessoas as pegas mais
valiosas de uma organizagao, pois é projetado para permitir que as pessoas cresgam
em um nivel superior, seja com conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHIAVENATO, 2010).

As pessoas constituem o principal ativo da organiza¢do. Dai a necessidade
de tomar as organizagdes mais conscientes e atentas a seus funcionarios. As
organizagbes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem
crescer, prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar
o retomo sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente o dos
empregados (CHIAVENATO, 2010, p. 11).

O capital humanoé formado pelo conhecimento, criatividade e experiéncia de
cada pessoa que faz parte do quadro de funcionarios da empresa, e por isso acabam
passando a maior parte do seu tempo na organizagdo, o que consequentemente
aumenta a possibilidade de desenvolver mais capacidades técnicas ou humanas
(GODOY, 2008).

O desenvolvimento promove a evolucao da competéncia no trabalho, que por
sua vez é definida como um conjunto articulado de conhecimentos, habilidades e
atitudes, que se traduzem em um repertério comportamental de elevado nivel de
efetividade (LIMA; BORGES-ANDRADE, 2006). A competéncia se associa a crenca

de que as pessoas podem desenvolver competéncias que até entao nao haviam
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manifestado,desde que sejam bem orientadas. Desenvolvimento, avaliagéo e selegéo
por competéncia passam a fazer parte do cotidiano do profissional de gestdo de
pessoas. A organizagdo passa a oferecer condigdes mais favoraveis e estimula as
pessoas a buscarem o desenvolvimento continuo.

Diferente do desenvolvimento, o treinamento € um processo a curto prazo, no
qual sdo utilizados procedimentos metddicos e organizados para que possam
melhorar suas habilidades umafungao especifica. Dentro de uma concepgao limitada,
Fipplo (1970, p. 236) afirma que “treinamento é o ato de aumentaro conhecimento e
pericia de uma pessoa para o desempenho de determinado cargo ou trabalho”.

Para que acontecga de forma efetiva o desenvolvimento organizacional, deve-
se irem busca, além do aprimoramento técnico, de desenvolvera capacidade pessoal
e interpessoal. Ao adquirir uma postura, a organizagéo esta buscando o melhor
relacionamento entre os membros que a compdem, com o objetivo de melhorar a
qualidade de vida no trabalho, com consequéncias na vida social do individuo
(KANAANE, 2017).

E importante que os subordinados saibam que seu trabalho tem influéncia na
missdo geral da empresa, uma vez que influencia também a vida social. Essa visao,
sobretudo, é para que os trabalhadores vejam seu trabalho como um pilar para que a
empresa possa ter sucesso. Por esse motivo, sentirdo honra para alcancar o seu
desempenho maximo (DRUKER, 1937, citado por COHEN, 2010).

E muito importante que os trabalhadores saibam como seu trabalho influencia
a missao geral da organizagdo, que por suavez, influenciatodaa sociedade (COHEN,
2010).

Recomenda a visdo gerencial, sobretudo, pela importancia de que os
trabalhadores vissem seu trabalho como um dos pilares da sobrevivéncia ou
sucesso de sua empresa. Sé dessaformaos trabalhadores sentirdo o orgulho
necessério para alcangar o seu desempenho maximo (COHEN, 2010, p. 173).

Sobre o desenvolvimento das pessoas nas organizagbes, parte-se para uma
acdo educacional sistémica que envolve a dimens&o pessoal, grupal, profissional,
organizacional e politica.



2.2 Valorizagao de pessoas: Remuneragao, Beneficios e Incentivos

A valorizacdo de pessoas abrange o conjunto de praticas que visam a
recompensar as pessoas como contrapartida do trabalho realizado (DUTRA, 2002).

O sistema de valorizacéo de pessoas compreende o conjunto de praticas que
visam recompensar as pessoas como contrapartida do trabalho realizado.
Entendemoso conjuntode praticas de recompensas como aquelasque se direcionam
ao atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, as quais podem ser
de natureza econdémica, crescimento pessoal e profissional, seguranga, projecéo
social e possibilidade de expressar-se por seu trabalho (DUTRA, 2002).

A medida que a pessoa se desenvolve na organizagdo, aumentam suas
expectativas das recompensas que recebera em troca do esforgo despendido no
processo de desenvolvimento.

Dutra (2002) destaca algumas agbes de recompensas que vém sendo
adotadas pelas organizagdes para estimular o desenvolvimento continuodas pessoas
tais como, o aumento da remuneragdo na forma de salario, diferenciagéo de
beneficios ou servicos, acesso a programas de capacitagao profissional e pessoal. A
percepgdo de injustica acerca desses critérios traz prejuizos para a motivagao,
desempenho e o clima da organizagéo. Isso obriga o profissional de gestado de
pessoas a monitorar o clima da organizagdo (BORGES; MOURA, 2013).

Considerando pouco provavel que a recompensa atenda plenamente as
expectativas individuais, nenhum plano de valorizacdo pessoal esta apto a vencer
todos os obstaculos interpostos, sabendo que & natural do ser humano o desejo de
buscar cada vez mais satisfacdo de variadas formas (DUTRA, 2002).

Qualquer beneficio ou incentivo, seja ele monetario ou emocional, deve ser
realizado de forma intensa nas organizagdes que buscam a satisfacdo de seus
funcionarios para, por meio deles, conseguirem maior esforgo dos mesmos em suas
ocupagbes e uma consequente atuagao em busca dos objetivos organizacionais. E
indispensavel que o gestor tenhaconhecimentos sobre o incentivo e a motivagéo para

que possa aplicar uma politica que verdadeiramente mobilize seus colaboradores.
(BONAFIM, 2009).

Existem diversos tipos de beneficios, alguns sdo obrigatdrios, outros sdo
oferecidos pela empresa, com o intuito de motivar seu colaborador, como os

beneficios legais (obrigatérios de acordo com o autor), aqueles exigidos pela
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legislac&o trabalhista ou previdenciaria, estabelecidos por convengéo coletiva entre
sindicatos, tais como: 13° salario, férias, aposentadoria, horas extras, entre ouftros.
Assim sendo entende-se que a empresa atende a tais requisitos (MORAES, 2010).

A remuneracdo total de um funcionario &€ formada por trés componentes:
remuneragao basica, beneficios e incentivos salariais. A recompensa basica € o
pagamento mensal, ou pagamento de salario por hora. No linguajar econémico, a
remuneragdo em dinheiro recebida pelo colaborador € o pagamento vindo da sua
forca de trabalho. Ja os estimulos salariais s&o desenhados para recompensar 0s
funcionarios com uma boa atuacéo, podendo ser beneficiados, como por exemplo,
com gratificagdes e participagdes nos resultados da empresa a titulo de contribuicdo
pelo trabalho prestado (KERBER; SHWNEIDER, 2012).

Ndo basta remunerar os colaboradores pelo tempo que se dedicam a
organizacgdo. Isso é muito importante, mas n&o € o suficiente. E preciso motivar
continuamente a fazer sempre da melhorforma possivel, a ultrapassar o desempenho
de suas atividades atuais, e adquirir sempre um melhor desempenho e alcancar
objetivos e metas, se desafiando porresultados (CHIAVENATO, 2010).

Ter uma grade de beneficios dentroda organizagao para os trabalhadores pode
contribuirpara que o assiduo se mantenhamotivado no desempenhode suas tarefas,
bem como pode auxiliar a manter um ambiente favoravel a conquistar resultados
satisfatérios, além de auxiliar na qualidade de vida social do colaborador, fazendoum
bom uso dos beneficios, seja ele um vale alimentagéo, refeigéo, transporte, planode
saude, entre outros, oferecendo condi¢des ao funcionario e aos seus dependentes
oportunidade de desenvolvimento cultu ral, intelectual que talvez néo teriam sem os
tais beneficios (BOOG; BOOG, 2006).

Varios fatores podem afetar o grau de motivagéo do empregado, como por
exemplo o prestigio, a importancia do trabalho, e o seu status hierarquico. Também
podem ser inclusos férias, folgas, comissoes, periodo de descanso, e lazer, ou seja,
esses fatores sdo qualidadesintangiveis oferecidas pelo empregador. Entende-se que

para conseguir ter um controle de incentivos é através de um plano de cargos e
salarios (DUTRA, 2017).




2.3 Treinamento e Avaliagao de Desempenho

A avaliagdo por competéncia € uma forma de medir a complexidade de
responsabilidades e tarefas que envolvem pessoas, embora se reconhega ndo haver
uma férmula adequada de medi-las. As pessoas esperam ser reconhecidas, ndo
somente pela remuneragao, mas, simbolicamente pelo trabalho realizado, através de
elogios e pelos esforgos (DUTRA, 2017).

A politica de beneficios é também percebida como uma agéo de valorizagao do
trabalhador. Beneficios que incluam planos de saude empresarial e de concessao de
auxilios para estudos ao titular e seus dependentes sdo altamente esperados e
interpretados como forma de valorizagao e incentivo (PONTES, 2011).

O preparo para a aposentadoria também se torna um compromisso da
organizagao com o trabalhador. De um lado, o aumento da expectativa de vida levou
as pessoas a redescobrirem que é possivel construir uma nova trajetéria a partir do
desligamento formal com o mundo do trabalho. Do outro lado, a perda do vinculo de
trabalho em uma sociedade com identidade social € fortemente marcada pela
identidade profissional, gerando inseguranga. Como uma forma de retribuir aos anos
de trabalho investidos pelos trabalhadores, as organizagbes tém uma parcela de
responsabilidade nesse processo (DUTRA, 2017).

Planos de cargos e salarios associados a planos de carreiras também
constituem formas de valorizagéo de pessoas, pois indicam o caminho a seguir em
busca de crescimento e desenvolvimento profissional dentro da organizagéo. Ao
ingressar em uma organizagdo, uma das maiores expectativas do colaborador é
quanto a seu crescimento profissional, a percepgao que a organizagao pode vir
atender a essa expectativa repercute no investimento que o colaborador fara para ver
seu trabalho reconhecido no futuro (PONTES, 2011).

A avaliacdo pela gestao de desempenho também é uma forma de valorizagao,
decorrente do resultado final, via instrumentos validados que procuram medir quanto
o colaborador manifesta os comportamentos esperados e domina as competéncias
requeridas por tais fungdes (BORGES; MOURA, 2013).

A figura 2 apresenta os trés sistemas, os quais devem ser compreendidos de
forma articulada e interdependente. As agbes adotadas em qualquer um dos trés

sistemas tém repercussdo em curto, médio e longo prazo nos demais.
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Sistema de ingresso na organizagao
Politicas de atragdo, selegéo e contratagao.

Socializagdo para O trabalho e para a

organizagao.
% ) 22 j
Sistema de valorizagdo de Sistema de desenvolvimento
pessoas

de pessoas
Remuneragao

Capacitagéo
Recompensas simbdlicas .
Treinamento
Plano de cargos e salarios _
Educagao
Planos de carreira ) L
Aprendizagem e competencia
Politicas de inclusao
Acompanhamento
Preparagao para aposentadoria J

FONTE: Borges e Moura (2013).

FIGURA 1 - Visédo articulada entre os sistemas de gestdo de pessoas e sSuas
principais praticas.

Cada um dos itens que consta na figura acima permite construirum modelo de
gestdo de pessoas integrado para orientar as praticas adotadas. Albuquerque (2015)
pontua que € necessario que o RH conte com uma Gestao de Desenvolvimento
Humano, e que busqueuma atitude atuante frente ao desenvolvimento estratégico da
organizagao, de modo que a empresa seja mais efetiva na concretizagdo de seus

objetivos.
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, ja que estas sdo as que
buscam analisar os dados da realidade do contexto estudado que podem ou nao ser
quantificados e, guanto aos objetivos, trata-se de um estudo de caso com dados
quantitativos (GIL, 2002).

Quanto & estratégia de pesquisa éum ostudo de caso do desenvolvimento dos

colaboradores para definir por meio de entrevistas (roteiro pré-estabelecido e com
questoes fechadas) e documentos da empresa, por meio de um método de
abordagem dedutivo, queparte deuma analise geral da empresa e tem como objetivo

analisara relevanciado desenvolvimentohumanopara ela. O questionariofoi definido
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a partir da resposta de quarenta pessoas, de ambos os sexos, com 16 a 60 anos de
idade.

Assim, esse estudo de caso buscou adquirir conhecimento e dar solugdes para
problemas especificos, ou seja, aprimorar 0 processo de ftreinamento e
desenvolvimento de uma grande empresa do ramo de agronegocio, situada no
municipio de Rio Verde, Goias, que conta com mais de 3 mil funcionarios ativos
atualmente, tendo cerca de 38 filiais em 16 cidades dentro do estado.

Através de um sistema que vai facilitar o desenvolvimento humano de cada
colaboradordentro da empresa, € levado em consideragdo que cada colaborador tera
uma espécie de perfilna empresa, o qual podera alimentarcom informagdes de cursos
profissionalizantes, bacharelados, e consequentemente aperfeicoar suas
capacidades e habilidades com treinamento especifico do seu cargo atual ou de
pretenséo.

O colaborador tera maior chance de crescimento, pois outros setores poderao
acompanhar e selecionar o funcionario para um determinado cargo caso haja um
recrutamento interno, observando suas qualidades e qualificagdes, tendo assim, maior
assertividade na hora de selecionar sua equipe para um novo cargo ou setor, o que

também ird ajudar o setor de recrutamento da empresa.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O questionario foi aplicado em alguns setores da parte administrativa da
empresa e contou com a opinido de quarenta colaboradores, sendo esse grupo
composto por gerentes, lideres, analistas, assistentes e demais cargos, variando de
acordo com cada funcédo no setor. O grafico 1 a seguirtrata do tempo de contratagdo
dos entrevistados nessa organizagao.
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@ 0 a6 meses.

@ 6 meses a1 ano.
@ 13a2anos.

@ Mais de 2 anos.

B

FONTE: Elaboragéo prépria com dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 1 - Tempo de empresa.

No resultado da pesquisa foi identificado que 60% dos participantes possuem
mais de 2 anos na empresa atual, 17,5% estdo na empresa entre 1 e 2 anos, 12,5%
estdo contratados entre 6 meses a 1 ano e 10% estdo ha menos de 6 meses na
organizagao, o que demonstra que a empresa possui baixa rotatividade.

O gréafico 2 abordou se os entrevistados ocupavam ou ndo um cargo de
lideranga.

@ Sim.
@ Nao.

\
\\ 17,5%

\

FONTE: Elaboragéo prépria com dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 2 - Cargo de lider.

Dentre os entrevistados, 17,5% séo lideres e 82,5% sdo colaboradores de
outros cargos como gestdo, analistas, assistentes e demais cargos. O intuito desta
guestao foi compreender se haveria dentre os entrevistados lideres e ndo lideres e a
percepgao geral quanto ao tema.

O grafico 3 questionou a satisfagdo do entrevistado com relagdo ao cargo
ocupado atualmente.
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@ Sim.
@® Nao.

FON]’E: Elaboragdo propria com dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 3 - Satisfagdo com o cargo.

Observou-se queuma maioria significativa esta satisfeito com o cargo ocu pado
atualmente na empresa pesquisadae 20,5% afirmaram nao estarem satisfeitos com
o cargo atual. Cabe a empresa analisar as pontuagoes dos insatisfeitos quanto ao
motivo de tais respostas.

O grafico 4 a seguir aborda se hanaempresa oportun idade de crescimento.

@ Sim.
® Nao.

FONTE: Elaboragéo propriacom dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 4 - Oportunidade de crescimento.

Observou-se que 90% vislumbram nesta empresa uma oportunidade de
ascensaoe crescimento, e apenas 10% dos entrevistados ndodetém essa percepcao
de oportunidade. O grafico 5 questionou os critérios para o crescimento naperspectiva

dos entrevistados.
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@® Conhecimento
@ Expenéncia

@8 Bom relacionamento com supenores
@ Conhecimento e Comprometimento

@ Uma juncao entre conhecimento
experiéncia e dedicacao

FONTE: Elaboragéo prépria com dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 5 - Critérios para Crescimento

Conforme a percepgéo dos colaboradores, 60% acreditam que o crescimento
se baseia no conhecimento, 27,5% acreditam que esse crescimento decorre da
experiéncia, seguido pelo bom relacionamento com o0s superiores, € uma
porcentagem pequena acredita que o crescimento decorre da jungao entre
conhecimento e comprometimento e ainda do conhecimento junto & experiénciae a

dedicacao.

Ambiente da empresa
Beneficios
Estabilidade no emprego

O trabalho em si

Oportunidades de crescimento... 23
Oportunidades de treinamento
Reconhecimento
Relacionamento com a lideranca
Relacionamento com O grupo 19
Remuneragao

0 5 10 15 20 25

FONTE: Elaboragdo propriacom dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 6 - Fator que traz mais satisfagdo no trabalho.

Foi identificado que o que mais satisfaz e motiva o colaborador & ter
oportunidade de crescimento, com 23 votos, mas ndo muito longe esta a importancia
do clima organizacional da empresa, ten do um relacionamento amigavel com demais
colegas (19 votos), assim como o ambiente da empresa (16 votos), a estabilidade (13
votos) e as oportunidades de treinamento (12 votos) sendo as respostas com maior

significancia. Assim percebe-se que 0 ambiente organizacional deve ter um clima
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positivo, agradavel e a empresa deve oferecer sinais de estabilidade e oportunidades
de treinamento.

Os beneficios e aremuneracgao, poroutro lado, se apresentam com as menores
porcentagens denotando que esses critérios nem sempre s@o a prioridade do
colaborador.

by

Tendo uma pergunta oposta a primeira, de acordo com os envolvidos na
pesquisa, o grafico 7 a seguir aborda o que mais gera insatisfagdo ao colaborador

com relagdo a sua atuagdo na empresa pesquisada.

Ambiente da empresa

Excesso de trabalho

Falta de infraestrutura para t...

Falta de oportunidades de cr...

Falta de reconhecimento

Jornada de trabalho

O trabalho em si

Pouca autonomia profissional

Pouco treinamento
Relacionamento com a lider

Remuneracéo

nao possui

Faita de Integracéo e Conhe...

Sou ben satisfeito com a em...

Nenhum

N&o tem

Beneficios

Beneficio

Né&o ha motivos

0,0 25 50 7.5 10,0 12,5

12

N A G L G G ¥

FONTE: Elaboragéo propriacom dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 7 - Fator que traz mais insatisfagado no trabalho.

Observa-se que é a falta de reconhecimento, com 12 votos, o principal fator de
insatifacdo do colaborador para com a empresa, seguida pela remuneracgéo (7 votos),
e a falta de autonomia (6 votos) a falta de treinamento (5 votos), e o excesso de
trabalho (4 votos).

Assim, observa-se um contraste, se por um lado a remuneragdo n&o € a maior
responsavel pela satisfagéo, quando muito baixa pode ser um fator de insatisfacao,

assim como a falta de reconhecimento apontada por varios tedricos dos recursos

humanos mostrou-se sobressair, devendo ser um fator de atengéo para os lideres e

gestores. O grafico 8 questiona o fornecimento dos cursos de capacitagao.
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@ Sim.
@ Nazo.

FONTE: Elaboragéo propria com dados da pesquisa (2022).
GRAFICO 8 - Cursos de capacitagdo sdo fornecidos.

De acordo com os entrevistados 90% deles ja receberam ofertas de curso de
capacitagéo em suas areas de formagdo na empresa, enquanto que 10% néo tiveram
acesso a tais cursos até o momento, o que se justifica pelos novos contratados que
ainda naotiveram tal oportunidade.

Observa-se que a empresa apresenta uma excelente estrutura de RH e que o
programa apresenta bons resultados com relagdo a satisfacdo dos colaboradores,
devendoaprimorar com relagéo a valorizagdo de pessoas para que assim alcanceum

patamar ainda mais elevado com relagéo ao desenvolvimento humano.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O setor de RH detém grandes responsabilidades nas organizagoes, alémdisso,
a disputa por colaboradores qualificados no mercado de trabalho tem sido crescente,
levando as empresas a fazerem investimentos em qualificarpessoas como uma forma
de atrair e manté-las, visto que somente boa remuneragdonéo é o suficiente para sua
manutencdo, é importante ter a possibilidade de crescimento e desenvolvimento
através de desafios constantes para obter competéncias e reconhecimento.

Como identificamos nesse estudo, ha sim, fatores cruciais para manter um
empregado na empresa por maiores prazos. A partir dos resultados tratados, conclui-
se que as praticas voltadas ao desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes estdo relacionadas ao dominio de desenvolver competéncias por meio do
treinamento e desenvolvimento. No entanto, o desempenho esta ainda relacionado a
satisfacdo gerada pela remuneracgéo e incentivos fornecidos pela empresa para

estimular uma melhor performance relacionada as praticas de motivacdo e
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engajamento do colaborador e em atividades como programas de sugestbes, de

melhorias e outras oportunidades internas como um plano de carreira.
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APENDICE

Questionario

1) A quanto tempo esta na empresa atual?
()0 a6 meses.

()6 meses a1ano.

()1 az2anos.

() Mais de 2 anos.

2) Vocé possui cargo de lideranga?
() Sim. () Nao.

3) Vocé esta satisfeito com seu cargo atu al?
() Sim. () Nao.

4) Na sua empresa possui oportunidade de crescimento?
() Sim. () Nao.

5) Na sua opinido, quais sdo0 os critérios para crescimento?
() Conhecimento.
() Experiéncia.

() Bom relacionamento com superiores.

6) A empresa fornece/in centiva cursos para capacitagdo em sua area de atuagdo?
() Sim. () Nao.

7) Marque o principal fator que traz mais SATISFACAO no seu trabalho.
() Ambiente da empresa

() Beneficios

() Estabilidade no emprego

() Otrabalho em si

() Oportunidades de crescimento profissional

() Oportunidades de treinamento



() Reconhecimento
() Relacionamento coma lideranga
() Relacionamento com o grupo

() Remuneragao

8) Marque o principal fator que traz mais INSATISFACAO no seu trabalho
() Ambiente da empresa
() Excesso de trabalho
() Falta de infraestrutura para trabalhar
() Falta de oportunidades de crescimento profissional
() Falta de reconhecimento
() Jornada de trabalho
) O trabalho em si
) Pouca autonomia profissional

(

(

() Poucotreinamento

() Relacionamento coma lideranga
(

) Remuneracgao
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