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Resumo

Neste trabalho, trataremos sobre diversas questdes importantes dentro
do funcionalismo e a motivacao para alcancar a necessidade de auto-
realizacao, que esta relacionada ao sistema de cognicao e € influenciada
pelo ambiente fisico e social. As necessidades humanas motivam o
comportamento humano, produzindo padroes de comportamento que
variam de uma pessoa para outra. A area de recursos humanos tem se
desenvolvido ao longo dos anos como um modelo estratégico de gestao
de talentos, visando atrair, reter e desenvolver pessoas indicadas aos
objetivos da empresa. Assim, o objetivo geral do trabalho é explorar como
as necessidades humanas influenciam a motivacao para alguns. Para
tanto, a pesquisa parte de uma metodologia qualitativa, utilizando

estudos de caso e entrevistas semi-estruturadas para coletar dados junto



aos colaboradores de diferentes niveis hierarquicos de empresas
representativas do setor X. Como referencial tedrico, trazemos os autores
Maslow, Mayo, Taylor, Creswell, Herzberg, Chiavenato entre outros, cujas
teorias sobre motivacao e necessidade. Por fim, o trabalho traz como
principais resultados a identificagao das principais necessidades humanas
que influenciam a motivacao para a auto-realizacao no ambiente de
trabalho, bem como estratégias eficazes de gestao de talentos que
podem ser adotadas para promover um ambiente organizacional mais

motivador.

Palavras-Chave: Gestdo. Equipe. Desenvolvimento. Desempenho.

Produtividade

Abstract

In this work, we will deal with several important issues within
functionalism and the motivation to achieve the need for self-realization,
which is related to the cognition system and is influenced by the physical
and social environment. Human needs motivate human behavior,
producing patterns of behavior that vary from one person to another. The
human resources area has developed over the years as a strategic talent
management model, aiming to attract, retain and develop people suited
to the company’'s objectives. Thus, the overall objective of the work is to
explore how human needs influence motivation for some. To this end, the
research is based on a qualitative methodology, using case studies and
semi-structured interviews to collect data from employees at different
hierarchical levels of companies representing sector X. As a theoretical
reference, we bring the authors Maslow, Mayo, Taylor, Creswell, Herzberg,
Chiavenato among others, whose theories on motivation and need.
Finally, the main results of the work are the identification of the main
human needs that influence motivation for self-realization in the
workplace, as well as effective talent management strategies that can be

adopted to promote a more motivating organizational environment.
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Introducao

A gestao de recursos humanos € uma area estratégica e fundamental
para o sucesso das empresas. E responsavel por gerenciar e desenvolver
as politicas e praticas relacionadas aos colaboradores, desde a selecao até

o desenvolvimento e a retencao de talentos.

Por outro lado, a ma gestao de recursos humanos pode ter impacto
negativo na produtividade dos funcionarios. Um ambiente de trabalho
desmotivador, sem reconhecimento ou oportunidades de crescimento
pode levar a baixa autoestima, falta de participacao ativa e até mesmo a

rotatividade de funcionarios.

Segundo o socidlogo francés Pierre Bourdieu (1998), sobre a teoria do
capital social, afirma que o desempenho dos funcionarios € influenciado
pelo seu nivel de integracao social dentro da organizacao. O capital social
e definido como o conjunto de relacdes e conexdes sociais que 0s
individuos possuem e que sao Uteis para alcancar objetivos comuns,

incluindo o desempenho no trabalho.

Estudos anteriores mostraram que muitas pesquisas se concentram em
determinar se a flexibilidade no trabalho, a remuneracao ou as
oportunidades de aprendizado e desenvolvimento estao correlacionados
a produtividade dos funcionarios. No entanto, poucos estudos
examinaram de forma mais aprofundada como esses e outros fatores
influenciam a percepc¢ao dos funcionarios sobre a gestao de recursos

humanos e sua motivacao para desempenhar bem seu trabalho.

Embora haja uma grande quantidade de literatura académica que
examine a relacao entre gestao de recursos humanos (GRH) e a
produtividade dos funcionarios, ha uma lacuna significativa nos estudos
gue expliguem como determinadas estratégias de GRH afetam

diretamente a produtividade dos funcionarios. Para abordar essas lacunas



sao necessarios estudos mais detalhados e especificos, estudos futuros
devem focar em métodos rigorosos e variadas metodologias para captar
as tonalidades e complexidades dessa relacao, proporcionando

percepcdes mais profundas e acionaveis para os gestores do RH.

A maior dificuldade na gestao de recursos humanos pode gerar uma série
de consequéncias negativas, como desmotivacao, aumento da auséncia e
do turnover (taxa de rotatividade de funcionarios), diminui¢cao da
qualidade do trabalho, aumento de erros e de retrabalho, perda de
competitividade da empresa, entre outros. Esses problemas impactam
diretamente na produtividade dos funcionarios e na eficiéncia

operacional.

Como as empresas podem tratar com seriedade e prioridade os recursos
humanos? E como podem contribuir para o aumento de satisfacao e o

comprometimento dos funcionarios?

Nesse contexto, o objetivo geral da pesquisa € analisar o impacto da
gestao de recursos humanos na produtividade dos funcionarios em uma
organizacao. Para alcancar esse objetivo foram definidos os seguintes

objetivos especificos:

a) analisar as principais pratica de gestao de recursos humanos e suas

relacdées com a produtividade dos funcionarios;

b) identificar as principais dificuldades encontradas pelos colaboradores

no ambiente de trabalho e como elas afetam sua produtividade;

c) verificar o impacto de um clima organizacional positivo na motivagcao e

engajamento dos colaboradores;

d) avaliar a importancia do treinamento o desenvolvimento dos

colaboradores para o aumento da produtividade;



e) investigar a relacao entre remuneracao e beneficios e a satisfacao e

produtividades dos funcionarios;

f) propor sugestdes para melhorar a gestao de recursos humanos e,

consequentemente, aumentar a produtividade dos funcionarios.

Essa pesquisa € importante para identificar quais tipos de op¢des podem
contribuir para o desenvolvimento de uma organizacao. Em termos de
relevancia tedrica, este estudo pode trazer esclarecimentos para o campo
académico e contribuir para a evolucao do debate sobre o tema,
auxiliando trabalhos académicos semelhantes. A contribuicao pratica
consiste na geracao de um entendimento que pode ser aproveitado por
gestores publicos, pois poderao compreender o papel importante dos
sistemas de recursos humanos para o desenvolvimento local e assim
elaborar politicas publicas mais eficientes. Além disso, incentiva o
desenvolvimento de novas pesquisas com foco em cenarios nao

identificados na literatura.

Metodologia

A pesquisa é de abordagem qualitativa, pois se pretendia ter acesso a
significados e obter uma compreensao aprofundada, a fim de identificar
0s varios tipos de gestao de recursos humanos, e entender como eles
contribuem para o desenvolvimento organizacional. Para isso foi
necessario operar atraves de pesquisas literarias (CHIAVENATO 2014, p.5,
2004 3% ed. ULRICH 1998). Quanto aos fins, adotou-se a pesquisa
exploratdria uma vez que busca maior conhecimento do tema escolhido.
Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa envolveu os processos de
coleta, analise e interpretacao dos dados, redacao e apresentacao dos

resultados (CRESWELL, 2010, penso; 3% edicao).

Sendo a pesquisa explicativa, conforme SLAMA-CAZACU (1972) a recolha
de dados e a sua interpretacao constitui a metodologia que se deve
preconizar para esta disciplina. Para a execucao da pesquisa serao

utilizados como principal fonte de informacdes, dados primarios, a fim de



identificar os tipos de capitais sociais presentes nas gestdes de recursos
humanos e por fim relaciona-los aos principais aspectos: relacionamentos,
conexdes e redes de comunicacdes. Serao analisados os seguintes
elementos: capacidade dos funcionarios de colaborarem e trabalharem
em equipe, bem como se comunicar e compartilhar conhecimento e

informacoes.

Recursos Humanos

A area de recursos humanos vem se transformando ao longo dos anos,
saindo do seu modelo tradicional de administragcao de pessoal, para um
modelo mais estratégico de gestao de talentos, que visa atrair, reter e

desenvolver pessoas alinhadas aos objetivos da empresa.

Incluindo em seus objetivos estao algumas praticas de gestao que tem
impacto sobre a produtividade dos funcionarios, o recrutamento e
selecdes eficazes, o desenvolvimento de talentos, a comunicacao e
opinides, a definicao de metas claras e objetivas, o reconhecimento e
recompensas, incluindo uma cultura organizacional saudavel, investindo
também em tecnologia e automacao, para assim se concentrarem em

atividades mais estratégicas e produtivas.

Seguindo a tendéncia de Dave Ulrich, que propde um modelo de gestao
de recursos humanos, chamado de “MODELO DE ULRICH". Esse modelo
propde que o departamento de Recursos Humanos deve desempenhar
quatro papéis-chave: parceiro estratégico, especialista administrativo,
defensor dos funcionarios e agente de mudanca. Isso implica que os
Recursos Humanos nao s6 devem se concentrar em questbes
administrativas, mas também desempenhar um papel proativo na
formulacao e implantacao da estratégia organizacional, enquanto

também apoia e desenvolve os funcionarios
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FIGURA 1 - Papéis de RH na construcdo de uma organizacdo competitiva

FONTE: Ulrich (1998, p. 40)

Outro aspecto relevante na gestao de recursos humanos é a importancia
do clima organizacional, que pode influenciar positivamente ou

negativamente a motivacao e a produtividade dos funcionarios.

Conforme o autor e tedrico de negdcios Stephen P. Robbins (2010), que
propde uma abordagem de uma variedade de topicos relacionados ao

comportamento humano nas organizagcdes, como motivacao, lideranca,

cultura organizacional e tomada de decisao.




SHis[I &0 -8 Contribuicdes para o estudo do comportamento organizacional

Cigncia Seocial Contribuisao Unidode de Resultado
analize

Aprendizogem

Mofivogdo

Persanalidads

Emocdes

Parcepcdo

Treinomento

Eficacia de lideranga
Psicologia = Satisfocdo com o trobalho

—'_ Temada de decisdo individual

Avaliogdio de desempenha

Mansuroooo de ofivdes

Selecho de pessocal

Desenho de corgo

Estresse acupocional | Individuo

Moedanga compadlamantal
- . " Mudanca de afitude
Psicelogio social r—l- Comunicogao w
Processos grupais
Toemados do Lo am grups

Emmicncﬁo L —— Estudo do
= Conflitos _—: D [_-' mmmmnﬁ
Comportomento intergrupal S T
i i
Secoen Tearia da organizagde farmal
Tecnclogia ergenizacional
Mudanga organizacional m
Culturg orgonizocional
Sistema

Valores comparnativos = ofgonizecional
Asitudes comparativas 4
Antlize multicultural

Antropologio

Culura arganizacional
Ambiente arganizacional
Pader

Figura 2: Modelo adaptado de Robbins (2010, p.2), que trata do

comportamento organizacional.

Além disso, o recurso humano é considerado o principal ativo de uma
organizacao, e investir em seu desenvolvimento € uma forma de
aumentar sua competitividade e garantir sua sustentabilidade no
mercado, como afirmam Pfeffer e Sutton (2006) em seu livro “HARD
FACTS, DANGEROUS HALF-TRUTHS, AND TOTAL NONSENSE: PROFITING
FROM EVIDENCE-BASED”

De acordo com Chiavenato (2014) e Santos & Silva (2015), “para alcancar a
motivacao do nivel mais alto da piramide que é a necessidade de
autorrealizacao, € necessario satisfazer as necessidades mais baixas:
autoestima, amor/relacionamento, seguranca, fisiologia, para depois se
apoderar da necessidade mais alta”. Assim, quando uma necessidade é
realmente satisfeita, aproxima-se da necessidade mais elevada, tornando-

se a proxima necessidade a ser realizada.



A motivacao esta relacionada ao sistema de compreensao de cada um,
onde este sistema inclui os valores pessoais, e € influenciado pelo

ambiente fisico e social. Chiavenato (2000, p. 302) afirma:

A motivacdo representa a acao de forcas ativas e
iImpulsionadoras: as necessidades humanas. As
pessoas sao diferentes entre si no que tange a
motivagdo. As necessidades humanas que motivam o
comportamento humano produzem padrées de
comportamento que variam de individuo para

individuo.

Na obra de Frederick Taylor (Principles of Scientific Management ou
principios da Administracao Cientifica, publicada em 1911), neste livro
Taylor descreve os principios da administracao cientifica, incluindo a
padronizacao de métodos de trabalho, o treinamento dos trabalhadores e
a criacao de um sistema baseado de remuneracao por desempenho,
como objetivo de aumentar a eficiéncia e a produtividade nas

organizacdes industriais.

Em esséncia, George Elton Mayo (1933), em que se discutem os resultados
das experiéncias de Hawthorne e a percepcao sobre a importancia das
relacdes sociais e no ambiente de trabalho na produtividade dos
funcionarios, Resultando na conclusao apresentado por ele em seu livro
“THE HUMAN PROBLEM OF AN INDUSTRIAL CIVILIZATION" (Os

Problemas Humanos de uma Civilizacao Industrial) publicado em 1933.

Dificuldades no ambiente de trabalho e impactos na produtividade

Segundo Idalberto Chiavenato (O novo papel dos recursos humanos nas

organizacodes, 1999), para explicar o surgimento das dificuldades



encontradas pelos colaboradores, e as diversas dificuldades no ambiente
de trabalho que podem afetar significativamente a produtividade.

Algumas das principais dificuldades incluem:

» Falta de comunicacao eficaz:

Impacto: A comunicacao ineficiente pode levar a mal-entendidos, erros e
retrabalho. Sem uma troca clara de informacdes, os colaboradores podem

se sentir desinformados e desmotivados, reduzindo sua produtividade.

« Ambiente fisico inadequado:

Impacto: Condicdes de trabalho desconfortaveis, como falta de trabalho
humanizado, iluminacao inadequada ou ruido excessivo, podem causar
esgotamento e problemas de saude, prejudicando a concentragao e a

eficiéncia.

» Falta de reconhecimento e motivacgao:

Impacto: A auséncia de reconhecimento e incentivos pode levar a
desmotivacao. Colaboradores que nao se sentem valorizados tendem a

ter menor comprometimento e desempenho.

 Sobrecarga de trabalho:

Impacto: A sobrecarga pode causar estresse e exaustao, levando a uma
diminui¢cao na qualidade do trabalho e aumento das auséncias.
Colaboradores sobrecarregados frequentemente cometem mais erros e

tém menos energia para tarefas criativas e complexas.

« Falta de treinamento e desenvolvimento:

Impacto: A auséncia de oportunidades para desenvolvimento profissional
pode deixar os colaboradores desatualizados e inseguros sobre suas
habilidades. Isso pode resultar em baixa qualidade de trabalho e

ineficiéncia nos processos.



e Problemas de relacionamento interpessoal:

Impacto: Conflitos e falta de cooperagao entre colegas podem criar um
ambiente de trabalho toxico. Isso afeta a moral da equipe e pode levar a

reducao da colaboracao e da produtividade.

 Gestao ineficaz:

Impacto: Lideres que nao sabem gerenciar bem suas equipes podem
causar confusao, falta de direcao e desmotivacao. Uma gestao ruim pode
resultar em baixa satisfacao no trabalho e alta rotatividade de

funcionarios.

« Tecnologia deficiente:

Impacto: Ferramentas e sistemas tecnoldgicos inadequados ou
desatualizados podem dificultar a execucao das tarefas e reduzir a
eficiéncia dos processos de trabalho. Problemas técnicos frequentes

também podem interromper o fluxo de trabalho.

« Falta de equilibrio entre vida pessoal e profissional:

Impacto: Colaboradores que tém dificuldade em equilibrar suas
responsabilidades profissionais e pessoais tendem a apresentar maior
nivel de estresse e menor produtividade. A falta de politicas de

flexibilidade pode agravar essa situacao.

Como vimos varios sao os fatores que impactam e reduzem a qualidade
do trabalho, ocasionando em problemas como estresse e falta de
treinamento podem resultar em maior numero de erros e retrabalho.
Diminuicao da moral e participacao, a desmotivacao e insatisfacao
reduzem o comprometimento dos colaboradores com suas tarefas,
aumento da auséncia e rotativismo, ambientes de trabalho negativos
levam a maior numero de faltas e altas rotatividades, o que aumenta os

custos e afeta a continuidade dos projetos. Perda de tempo, problemas de



comunicacao, tecnologia ineficiente e conflitos interpessoais podem

consumir tempo que poderia ser produtivo.

Diante do exposto, sdo necessarias medidas para a melhoria da
comunicacao, implantar canais de comunicacao claros e eficientes e
promover a transparéncia, aprimoramento do ambiente fisico, garantir
condicdes de trabalho confortaveis e ergondmicas, reconhecimento e
incentivos, criar programas de reconhecimento e incentivos para motivar
os colaboradores, distribuicao equilibrada de trabalho, gerenciar a carga
de trabalho de maneira justa e sustentavel, oportunidades de
desenvolvimento, oferecer treinamentos e oportunidades de crescimento
profissional, promocao de um ambiente de trabalho saudavel, implantar
politicas para melhorar as relacdes interpessoais e resolver conflitos,
lideranca eficaz, desenvolver habilidades de lideran¢a nos gestores e
promover boas praticas de gestao, atualizacao tecnoldgica, investir em
ferramentas e sistemas tecnoldgicos modernos e eficientes, equilibrio
entre vida pessoal e profissional, implementar politicas de flexibilidade,

como Home Office e horarios flexiveis,

Ao abordar essas dificuldades de maneira proativa, as organizacdes

podem criar um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.

Clima Organizacional e seus Impactos

Entendemos que o impacto de um clima organizacional positivo na
motivacao dos colaboradores, € profundo e variado, as organizacdes que
investem em criar e manter um ambiente de trabalho saudavel colhe
beneficios como, maior produtividade, menos rodizios, melhor

colaboragao e uma cultura organizacional mais forte e alinhada.

Para alcancar esses beneficios, é essencial que a lideranca da empresa se
comprometa a promover praticas de gestao que valorizem e apoie seus
colaboradores continuamente. Quando os funcionarios se sentem
valorizados e respeitados, sua satisfacao com o trabalho aumenta, o que,

por sua vez, eleva a motivacao para desempenhar bem suas funcoes.



De acordo com Idalberto Chiavenato (1999). Um clima organizacional
saudavel contribui para o bem-estar fisico e emocional dos colaboradores.
Sentir-se apoiado e em um ambiente de trabalho seguro reduz o estresse
e a ansiedade, aumentando a disposi¢ao para o trabalho e
comprometimento, ambientes de trabalho positivos incentivam os
colaboradores a se envolverem mais ativamente em suas tarefas. O
compromisso elevado esta associado a uma maior dedicagao, criatividade
e disposicao para assumir responsabilidades adicionais, o que se traduz

em maior produtividade.

Nessa ocasiao, os funcionarios satisfeitos e motivados tém menos
probabilidade de procurar outras oportunidades de emprego e sao
menos propensos a faltar ao trabalho. Isso resulta em uma equipe Mmais
estavel e em reducao dos custos associados a rotatividade e ao nao
comparecimento, facilitando a comunicacao aberta e eficaz entre os
membros da equipe. Quando os colaboradores se sentem a vontade para
expressar suas ideias e preocupacodes, a colaboracao melhora, levando a

solucdes mais inovadoras e eficientes.

Um ambiente positivo reforca os valores e a cultura da organizacao.
Quando os colaboradores percebem que a empresa valoriza um clima de
respeito, reconhecimento e apoio, eles se alinham mais facilmente com a
missao e os valores da empresa, aumentando o sentimento de pertenca e
do envolvimento, os colaboradores tém mais oportunidades para
desenvolvimento pessoal e profissional, programas de treinamento,
opinides construtivas e oportunidades de crescimento dentro da empresa
sao mais valorizados e aproveitados, aumentando a motivacao para

melhorar continuamente.

Na medida em que uma organiza¢ao conhecida por seu clima positivo
atrai talentos de qualidade e reter seus melhores colaboradores. A
reputacao da empresa como um bom lugar para trabalhar pode se tornar
uma vantagem competitiva no mercado, facilitando a atracao e retencao

de talentos.



Capacitacao profissional e suas vantagens

Sob essa perspectiva, a importancia do treinamento para o
desenvolvimento e o aumento da produtividade dos colaboradores é
avaliada com base em diversos fatores e métricas, esses métodos e
indicadores ajudam a compreender o valor do treinamento e a justificar
investimentos continuos em programas de desenvolvimento de

competéncias.

Ao analisarmos as estratégias, orienta — se a melhoria dos treinamentos,
garantindo que sejam alinhados as necessidades estratégicas da

organizacao e as expectativas dos colaboradores.

Como coloca Chiavenato, algumas abordagens e indicadores podem ser

pontuadas:

e Andlise de Retorno sobre Investimento (ROI):

Calcula-se o ROI dos programas de treinamento comparando os custos
do treinamento (recursos, tempo, materiais) com os beneficios financeiros
gerados (aumento de produtividade, reducao de erros, melhoria na

qualidade do trabalho).

e Avaliacao de Desempenho:

Monitorar as avaliacdes de desempenho dos colaboradores antes e depois
do treinamento. Melhorias nas avaliacdes indicam que o treinamento teve

um impacto positivo.

e Indicadores de Produtividade:

Medir indicadores como volume de producao, eficiéncia no uso do tempo,
reducao de retrabalho e cumprimento de metas antes e depois do

treinamento.



» Taxa de Retencao de Talentos:

Avaliar se o treinamento contribui para a retencao de colaboradores, uma
vez que o desenvolvimento profissional pode aumentar a satisfacao e o

empenho no trabalho.

e Opinidao dos Colaboradores:

Coletar opinides dos participantes sobre a relevancia e eficacia do
treinamento. Isso pode ser feito por meio de questionarios, entrevistas e

grupos focais.

e Qualidade do Trabalho:

Monitorar a qualidade do trabalho realizado pelos colaboradores apods o
treinamento. Uma melhoria na qualidade sugere que os treinamentos

foram eficazes.

« Reducao de Erros e Acidentes:

Avaliar se houve uma diminuicao na taxa de erros e acidentes apos o
treinamento, especialmente em ambientes que exigem alta precisao ou

gue envolvem riscos.

e Inovacao e Melhoria Continua:

Medir o impacto do treinamento na capacidade dos colaboradores de

inovar e propor melhorias nos processos e produtos.

« Tempo de Adaptacgao:

Observar se 0os novos colaboradores conseguem atingir o nivel esperado
de desempenho mais rapidamente apos participarem de programas de

treinamento.

» Indicadores de Compromisso e Satisfacao:



Medir o impacto do treinamento na participacao e satisfacao dos
colaboradores, utilizando pesquisas referentes ao clima organizacional e

indices de motivacao.

Nesse contexto, dentre as vantagens, a remuneracao e beneficios podem
ser impulsionados pela capacitacao profissional, e proporcionar maior
satisfacao e produtividade dos funcionarios, remuneracao e beneficios
justos e competitivos aumentam a satisfacao dos colaboradores, o que

por sua vez, tende a aumentar a produtividade.

Notou-se que as empresas que investem em pacote de remuneracao e
beneficios atrativos e justos geralmente vém retornos positivos em termos
de satisfacao, retencao e desempenho dos funcionarios, uma
remuneracao competitiva em relacao ao mercado é fundamental para
atrair e reter talentos. Quando os funcionarios percebem que sao pagos
de forma justa, sua satisfacdo aumenta o que pode reduzir a rotatividade,
salarios justos podem motivar os funcionarios a se esforcarem mais e a
serem mais produtivos, pois se sentem valorizados e recompensados

adequadamente.

Os beneficios como planos de saude, previdéncia privada, vales
(alimentacao, transporte), horarios flexiveis e oportunidades de
desenvolvimento profissional contribuem significativamente para a
satisfacao dos funcionarios. Esses beneficios mostram que a empresa se
preocupa com o bem-estar dos colaboradores, beneficios voltados ao
bem-estar, como assisténcia meédica e horarios flexiveis, podem resultar
em menores niveis de estresse e auséncia, melhorando a produtividade.
Além disso, oportunidades de desenvolvimento profissional podem

melhorar habilidades e eficiéncia.

Programas de reconhecimento e recompensas, como bdénus por
desempenho, podem aumentar a satisfacao ao reconhecer e valorizar o

esforco e as conquistas dos funcionarios, recompensas ligadas ao



desempenho incentivam os funcionarios a se esforcarem mais para

atingir metas e objetivos, melhorando a produtividade.

Consideramos a transparéncia na estrutura de remuneracao e na
distribuicao de beneficios, aumenta a confianca dos funcionarios na
empresa e promove um sentimento de justica e imparcialidade, quando
os funcionarios percebem equidade, estao mais propensos a colaborar e a
trabalhar de forma eficaz, sabendo que seus esforcos serao

recompensados de maneira justa.

Consequentemente, a combinacao de uma remuneracao justa e
beneficios adequados contribuem para um clima organizacional positivo,
aumentando a satisfacao geral dos funcionarios, um bom clima
organizacional pode aumentar a motivacao e o comprometimento,

resultando em maior produtividade.

Como melhorar a gestao de RH

Os autores Idalberto Chiavenato, Dave Ulrich, Jeffrey pfeffer dentre outros,
nos direcionam para compreender que para a melhoria na gestao de Rh é
oferecer treinamentos regulares para aprimorar as habilidades técnicas e
comportamentais dos funcionarios, incluirem plataformas de
aprendizagem para facilitar o acesso a cursos e materiais de

desenvolvimento profissional.

Realizando avaliacdes de desempenho peridodicas para identificar pontos
fortes e areas de melhoria, incentive a cultura de troca de opinides
continuas para corrigir problemas rapidamente e reconhecer bons

desempenhos.

Baseando-se nesse esquema, realizar pesquisas de mercado para garantir
gue os salarios e beneficios oferecidos estejam alinhados com o mercado,
beneficios flexiveis que atendam as necessidades individuais dos

colaboradores, como assisténcia médica, previdéncia privada, e opcdes de

horarios flexiveis.



Promovendo uma cultura organizacional positiva que valorize a
colaboracao, a inovacao e o respeito, investindo em um ambiente de
trabalho confortavel e bem projetado, que incentive a produtividade e o

bem-estar.

Sob o aspecto técnico, fornecer programas de reconhecimento para
celebrar as conquistas e o esforco dos funcionarios, bénus e incentivos
baseados no desempenho para motivar os colaboradores a atingirem

suas metas.

Mantenha uma comunicacao clara e transparente sobre objetivos,
mudangas e expectativas, utilizando diversos canais de comunicacao,
como reunides regulares, boletins informativos e plataformas de

comunicacao interna, para manter todos informados e motivados.

Em se considerando as op¢des de horarios flexiveis e trabalho remoto para
ajudar os funcionarios a equilibrar suas vidas pessoais e profissionais,
implantar programas de bem-estar, como atividades fisicas, consultas

psicoldgicas e oficinas de saude mental.

Realize pesquisas regularmente para entender as preocupacodes e
sugestdes dos funcionarios, baseado nos resultados das pesquisas,
programe acoes para melhorar a participacao dos funcionarios, como
eventos sociais, programas de voluntariado e iniciativas de diversidade e

inclusao.

Ofereca programas de desenvolvimento de lideranca para preparar
gestores para liderar de maneira eficaz e inspiradora, incentiva programas
de mentores e treinamento para apoiar o desenvolvimento continuo dos

lideres.

Com isso, utilizar sistemas de gestao de RH integrados para automatizar
processos administrativos e melhorar a eficiéncia, adicionando
ferramentas de colaboracao online para facilitar o trabalho em equipe,

especialmente em ambientes de trabalho remoto.



Consideracodes Finais

Este trabalho teve como objetivo analisar a relacao entre os recursos
humanos e a produtividade dos funcionarios em empresas
contemporaneas. Através de uma revisao bibliografica abrangente e da
aplicacao de métodos quantitativos e qualitativos, buscou-se
compreender como praticas eficazes de gestao de pessoas podem

impactar positivamente o desempenho organizacional.

Os principais achados deste estudo indicam que investimentos em
treinamento e desenvolvimento, a criagcao de um ambiente de trabalho
saudavel e a implantacao de politicas de reconhecimento e recompensas
sao determinantes para o aumento da produtividade dos funcionarios.
Além disso, a comunicacao transparente e a lideranca participativa

surgiram como elementos cruciais para engajar e motivar a equipe.

Em termos praticos, as empresas devem focar em estratégias que
promovam o beme-estar dos funcionarios, alinhando os objetivos
individuais com as metas organizacionais. A gestao de recursos humanos
deve ser vista como um parceiro estratégico que contribui diretamente

para a sustentabilidade e o crescimento da organizacao.

Ainda que este estudo tenha proporcionado compreensdes valiosas, é
importante reconhecer suas limitagcdes. A amostra utilizada pode nao
representar a totalidade das empresas e dos servicos publicos, e o
ambiente econdmico em constante mudanca pode afetar a
generalizacao dos resultados. Assim, recomenda-se que futuras pesquisas
explorem a relacao entre recursos humanos e produtividade em

diferentes setores e contextos econdmicos.

Em conclusao, a gestao eficaz de recursos humanos é essencial para o
sucesso organizacional. Empresas que investem no desenvolvimento e
bem-estar de seus funcionarios nao s6 melhoram a produtividade, mas
também fortalecem sua capacidade de inovar e se adaptar as mudancas

do mercado. A partir dos resultados obtidos, espera-se que este trabalho



contribua para a literatura existente e inspire praticas de gestao que

promovam um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatorio.
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