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RESUMO

O atual cenério global vem sofrendo constantes mudangas no ambiente politico, econémico e social
influenciando consequentemente o &mbito empresarial. Em vista disso, as organizacGes necessitam
obter algum diferencial para se manterem estabilizadas no mercado cada vez mais competitivo. Desta
forma, o presente trabalho tem como objetivo contribuir para o entendimento da importancia da gestdo
de pessoas dentro das organizagdes. Para tanto, foi realizada uma pesquisa bibliogréafica voltada a
Valorizagdo do Capital Humano seguida de um levantamento de um panorama artigos que tratam do
tema. Como resultado, observou-se que a valorizacdo do capital humano tem ganhado destaque
quando o assunto é sucesso empresarial. Estudos comprovam que as pessoas se tornaram o principal
ativo da empresa, visto que, a estrutura, maquinarios, instalacGes, fatores de producdo entre outros,
podem ser comprados, diferente do conhecimento, habilidades, atitudes inovadoras e caracteristicas
pessoais, que se fazem necessarios para 0 alcance das metas empresariais. Portanto, percebe-se que,
qudo maior for o investimento em capital humano, buscando motiva-los e valoriza-los, melhor sera o
resultado para a organizagdo perante sua concorréncia sendo uma vantagem competitiva e também
perante a sociedade, sendo maior reconhecimento.

PALAVRAS CHAVES: Gestdo de Pessoas. Capital Humano. Vantagem competitiva e Sucesso
Empresarial.



ABSTRACT

Enhancement of Human Capital

The current global scenario has been undergoing constant changes in political, economic and social
environment, thereby influencing the business sector. As a result, organizations need to get some
differential to remain stabilized in an increasingly competitive market. Thus, this paper aims to
contribute to the understanding of the importance of managing people in organizations. To this end, a
literature search was conducted, focused on the Enhancement of Human Capital followed by a survey
of a panorama articles addressing this issue. As a result, it was observed that the enhancement of
human capital has gained prominence when it comes to business success. Studies show that people
have become the main asset of the company, since the structure, machinery, facilities, production
factors among others, can be purchased, different from knowledge, skills, innovative attitudes and
personal characteristics that are necessary to the achievement of business goals. Therefore, we find
that the greater the investment in human capital, seeking to motivate them and value them, the better
the outcome for the organization before their competition, being a competitive advantage and also
increasing recognition in society.

KEYWORDS: People Management. Human Capital. Competitive Advantage and Business Success.
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1 INTRODUCAO

Antigamente ndo se visualizava a importancia do funcionario como um membro
essencial para a organizacdo, e sim como um simples fator do processo operacional. Apés a
Revolucdo Industrial, o processo de produgdo artesanal e manufatureiro passou por uma
grande transformacdo dando inicio a producéao fabril, tornando-se necessario a médo de obra
mecanizada. A partir dai surge a administracdo classica e cientifica tendo como objetivo
diminuir o tempo e custo dos processos obtendo maior rendimento (CHIAVENATO,, 2003,
apud, REFATTI; SANTOS,, 2013).

Baseado nisso, 0 mundo moderno vem sofrendo grandes e profundas mudancgas que
cercam 0 meio politico, social, cultural, econdmico e principalmente o empresarial sendo o
mais influenciado (MATTOS,, 2002).

Chiavenato (1999), afirma que a Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem
sofrido mudancas e transformagdes nestes ultimos anos.

As pessoas encontram-se cada vez mais conscientes e dispostas a reivindicar
transparéncia na relacdo das empresas com elas, as mesmas usam da autonomia e liberdade
para construir uma vida profissional mais ativa (NEVES et al.,, 2007).

Diante disso, a forma de gerir pessoas vem ganhando importancia por parte das
organizacoes.

A gestdo de pessoas pode ser caracterizada como um conjunto de politicas e préaticas
que permite conciliagdo de expectativas entre a organizacdo e os colaboradores para que
ambas possam utiliza-las ao longo do tempo (DUTRA,, 2002, apud NEVES et al.,, 2007).

Mattos (2002), alerta que esses conceitos vém modificando as perspectivas
organizacionais, busca-se aderir resultados com maior qualidade, produtividade e menor
custo, focando na competitividade. Novas abordagens administrativas vém sendo aplicada
com intuito de atender rapidamente as constantes mudangas.

O mesmo autor explica que desperta nas organizacbes uma Vvisdo estratégica que
influencia diretamente no desenvolvimento e o crescimento econdmico empresarial, sendo ela
0 investimento na “Valorizagdo do Capital Humano” como vantagem competitiva.

Consequentemente, um colaborador valorizado ird se desenvolver e crescer obtendo
como resultado um ambiente positivo entre o funcionario e a organizacdo, fazendo com que
ambos alcancem suas metas, sendo o capital humano um grande referencial quando o assunto
é sucesso (NEVES et al.,, 2007).
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Cabe as empresas motivar seus colaboradores para que elas realizem de forma
eficiente e eficaz as suas fungdes entregando o que tem de melhor, e em contra partida receber
da organizagéo o que tem de melhor para oferecer-lhes (NEVES et al.,, 2007 ).

Dutra (2002, apud NEVES et al.,, 2007), descreve sobre uma visdo mais clara da
realidade organizacional na questdo gestdo de pessoas, falando sobre a visdo do
desenvolvimento humano, analisando o processo pelo qual a pessoa agrega valor para a
organizacdo e esta agrega valor para a pessoa. Esta visao baseia-se em varias direcbes como:
aprendizagem, dimensdes da pessoa e competéncia.

Baseado nesse cenario, muito tem se falado sobre a valorizacdo do capital humano
dentro das organizaces, a motivacdo dos funcionarios € essencial para se trabalhar com
satisfacdo obtendo assim uma produtividade eficaz, fazendo com que, tanto o colaborador
quanto a empresa se beneficie. Saber lidar com pessoas, trata-las como o mais valioso recurso
da organizacao, promovera um ambiente favoravel, pois hoje em dia se os trabalhadores ndo
exercerem com qualidade as suas fungdes nao sera por falta de conhecimento ou por falta de
tecnologia e sim por desmotivacdo (BERGAMINI,, 2008).

As organizagBes que apenas se importam com o lucro e ndo se preocupam com a
satisfacdo dos colaboradores, com suas emocdes, desejos e fraguezas, ndo estdo sabendo lidar
com sua maior riqueza, o “Capital Humano”, pois é a partir do trabalho humano que a
empresa obtém lucratividade, e para isso € necessario que os funcionarios se sintam
valorizados, para que venham a desenvolver as suas atividades com comprometimento
aumentando a produtividade e consequentemente o lucro para empresa. (COUTINHO;
DELFINO; COSTA,, 2009).

Conforme Chiavenato (1999, apud COUTINHO; DELFINO; COSTA, 2009)
antigamente as pessoas eram consideradas parte do passivo da organiza¢do, mais com 0
avanco tecnologico a visdo dos administradores passaram por transformac@es, quando os
mesmos perceberam que 0s colaboradores eram o0s mais valiosos recursos de sua empresa,
sendo eles os responsaveis por executar as atividades, possibilitando a organizacdo alcancar o
sucesso empresarial. Com esse novo conceito o capital financeiro deixou de ser o mais

importante pra organizacdo, cedendo lugar para o capital humano, passando a ser parte ativo.

De acordo com Antunes e César (2007), a valorizagdo do capital humano conduzira a

bons retornos financeiros e econdémicos para a organizacdo e poderd ser visto como uma
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vantagem competitiva, significando possuir um diferencial de dificil imitacdo pelos seus

concorrentes.

O comprometimento do colaborador a principio, figura-se entre a vinculacdo dos
objetivos e metas pessoais com a da organizagdo. Uma vez o0 empregado motivado, seus
resultados acarretardo no seu desempenho, pois se sentira como dono da empresa e lutara para
0 seu sucesso (RIBAS, DURAN,, 2007).

Segundo Luz (2001, apud RIBAS, DURAN,, 2007), o clima organizacional reflete
diretamente nas agdes dos colaboradores. Influenciando seu grau de desempenho na nas
atividades de competéncia. Um ambiente saudavel favorece e causa motivacdo nos

funcionarios além de uma boa relagcdo entre ambos.

Na moderna gestdo de pessoas imagina-se que a Valorizacdo do Capital Humano seja
como uma variavel que podera aumentar ou reduzir as fraquezas e forcas da organizacao.
Trata-se de uma visdo, de que as pessoas constituem o mais importante recurso da instituicdo
(CHIAVENATO, 1999).

O presente trabalho terd& como método de abordagem revisdo da literatura com
principios na leitura de livros e artigos cientificos e descritivos, realizando uma analise

qualitativa do tema a fim de entender melhor sobre o0 assunto apresentado.

Para o entendimento do presente assunto estabeleceu-se como problema as seguintes
questdes: O que € capital humano? O que é vantagem competitiva? Como a valorizacao do
capital humano pode ajudar na motivacdo e comprometimento dos colaboradores para o

desenvolvimento das suas fungdes?
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 EVOLUCAO DO CONCEITO DO CAPITAL HUMANO

A presente secdo destina-se a apresentar uma trajetoria da evolucdo do conceito de
capital humano, expondo as diversas formas como as empresas se relacionaram com seus

funcionarios ao longo da historia e apresentando a moderna abordagem de capital humano.

2.1.1 REVOLUCAO INDUSTRIAL

A Revolucdo Industrial iniciou-se na Inglaterra a partir da segunda metade do seculo
XVIII, século marcado pelo grande salto tecnoldgico, nos transportes e nas maquinas,
revolucionando o modo de produzir. Foi um periodo em que trouxe grandes e rapidas
mudancas na ordem econdmica, politica e social (CHIAVENATO,, 2000).

A Administracdo sempre existiu na historia da humanidade, apesar do seu
desenvolvimento bem lento, sendo limitadas a poucas e pequenas organizacdes predominantes
pelos artesdes, oficinas, pequenas escolas, armazéns, profissionais autbnomos etc. Portanto,
de alguma forma simples ou complexa existia uma maneira de administrar (CHIAVENATO,,
2000).

Esse quadro foi sofrendo alteracbes somente a partir do século XX, onde foram
atribuidas as organizaces, responsabilidades como as obrigac6es sociais, como a producdo de
bens e servicos, sendo confiadas a elas, o fornecimento de escolas, hospitais, industrias,
comeércios, etc (CHIAVENATO,, 2000).

Posteriormente a descoberta da maquina a vapor por James Watt em 1764 a producéo
artesanal comecou a entrar em declinio e logo deu se inicio ao processo de substituicdo da
forca humana pela forca da maquina. Os artesbes foram aos poucos migrados para as
primeiras fabricas (MARTINS, LAUGENI,, 2005).

Revolucionando a maneira de produzir, surgem também algumas exigéncias como a
padronizacdo de processos, treinamento da mao de obra, desenvolvimento de técnicas de
vendas entre outras (MARTINS, LAUGENI,, 2005).

Filosofos como Socrates, Platdo e Aristoteles tiveram grande influéncia na antiguidade
da administracdo deixando contribui¢des importantes. “Socrates defende a tese de que a
administracdo é baseada através da habilidade pessoal; Platdo em sua obra ‘“A Republica”

apresenta de forma democratica 0 governo e a administragdo publica; Aristételes descreve
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sobre a organizagdo do Estado e suas governangcas no seu livro “A  Politica”
(CHIAVENATO,, 2000).

A economia inglesa passou a ter uma aceleragdo havendo uma transferéncia da
producdo agréria para a industrial, sua principal caracteristica foi & mecanizacao do sistema de
producdo com a utilizagdo de maquinas para produzir em alta escala e com 0 menor custo
(CHIAVENATO,, 2000).

Conforme Chiavenato (2000), a Inglaterra foi o pais que teve o maior impacto causado
pela a Revolugdo Industrial, por varios fatores:

o Possuia grandes reservas de carvao mineral, sendo a principal fonte de energia,

utilizada para movimentar maquinas e locomotivas a vapor.

o Grande reservas de minério de ferro, que foi a principal matéria prima utilizada

neste periodo.

o Mao de obra abundante.

Perante todos os abalos causados pela Revolucéo Industrial, as diferentes formas de

producdo trouxeram mudancas tambem nas vidas das pessoas comuns. Entre essas mudancas

cita-se:

FASES MUDANGCAS

Cultura do Onde os funcionarios se viram diante da mudanca do clima doméstico a
trabalho disciplina das industrias.

Surgimento de | Surgiram novas fungfes como a dos operarios sendo responsaveis pela mdo de
novas funcdes obra, e a do empresario sendo o proprietario de todas as maquinas e

equipamentos.

Trabalho A mé&o de obra humana passou a ser substituida pelas maquinas, que produziam
humano X | em maior quantidade e traziam mais lucros para 0s empresarios.

Magquina

Diviséo do | O processo de producédo passou a ser desenvolvido atraves da divisdo por etapas,
trabalho cada operario passou a ser responsavel por um pequeno processo, levando a

especializagdo. Tendo assim a facilidade de substituir os operarios por qualquer

outro.

Producéo em | Os métodos de producdo eram cada vez mais eficientes, os produtos eram

alta escala fabricados mais rapidamente, barateando os pregos e estimulando o consumo.

Quadro 01 — Influéncia da Revolucédo Industrial na sociedade.
Fonte: Adaptado de Chiavenato,, 2000.
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Com a Revolugéo Industrial foi se desencadeando alguns problemas que fizeram a
administracdo e 0s gestores a se preocuparem mais com 0S seus colaboradores
(CHIAVENATO,, 2000).

As fabricas tinham condi¢cBes precarias, ambientes com péssimas iluminagoes,
abafados e sujos. Os salarios eram baixos e chegava-se a empregar o trabalho infantil e
feminino. Todo este descaso foi revoltando os trabalhadores, ocorrendo assim & unido dos
mesmos que reivindicavam condi¢cGes melhores de trabalho, surgindo uma espécie de
sindicatos (COSTA,, 2009).

O desafio encontrado agora era dirigir batalhGes de operarios, porém a gestdo do pessoal
e a coordenacdo do processo produtivo ndo eram vistos, ainda sim, como um fator de
importancia (CHIAVENATO,, 2000).

Assim, a Revolugdo Industrial, embora tenha contribuido com as profundas
modificagdes na estrutura empresarial da economia ndo chegou a influenciar diretamente os
principios de administracdo. Os empresarios cuidavam como podiam ou sabiam das demandas
de uma economia em rapida expansédo e, nas tomadas de decisdes eram utilizados como base
0os modelos de organizagbes militares ou eclesiasticas nos seculos anteriores
(CHIAVENATO,, 2000).

2.1.2 ADMINISTRACAO CIENTIFICA

A administracdo cientifica surgiu a partir do século XX, por Frederick W. Taylor,
considerado o pai da moderna TGA, o qual ocasionou varias mudancas sobre o pensamento
administrativo e no universo industrial, fazendo com que houvesse uma maior preocupacao
com os desperdicios do processo de producéo, para assim aumentar o nivel de produtividade e

fazer com que a empresa conseguisse alcancar seus objetivos (CHIAVENATO,, 2000).

Chiavenato (2000), revela que a abordagem basica da Escola da Administracdo
Cientifica é a énfase colocada nas tarefas, ou seja, tal importancia colocada nos processos de
producdo para evitar possiveis problemas na administracdo, com intuito de elevar a eficiéncia
produtiva da organizacdo. Baseado nisso se faz necessario a utilizacdo de dois principais

métodos, a observacdo e mensuracao, que possibilitam o alcance dos objetivos empresarias.

Chiavenato (2000), afirma que Taylor comegou sua carreira como um simples

operario, com isso ele pode observar e analisar todas as tarefas executadas por cada operario
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com quem trabalhava, podendo visualizar os indesejaveis erros no processo de producdo e

administrativo. Taylor (apud MAXIMIANO, 2008), destaca alguns problemas, sendo:

e A administracdo ndo tinha nocdo clara da divisdo de suas responsabilidades
com o trabalhador.

e Na&o havia incentivos para melhorar o desempenho do trabalhador.

e Muitos trabalhadores ndo cumpriam com suas responsabilidades.

e As decisdes os administradores baseavam-se na intuigdo e no palpite.

e Na&o havia integracdo entre os departamentos da empresa.

e Os trabalhadores eram colocados em tarefas para as quais ndo tinham aptidéo.

e Havia conflitos entre capatazes e operarios a respeito da quantidade da
producéo.

Os gerentes pareciam ignorar que a exceléncia no desempenho significaria

recompensas tanto para eles proprios quanto para mao de obra.

Fundamentado nesses e outros problemas que eram e continuam sendo comum entre

as empresas, Taylor buscou ao longo de sua carreira resolve-los através de suas investigacoes
e experiéncias (MAXIMIANO,, 2008).

Desta forma, Chiavenato (2000), expde o0s seguintes principios de Taylor para a

administracao:

1. O objetivo da administracdo é pagar salarios melhores e reduzir custos unitarios de
producéo.

2. Para realizar tal objetivo, a Administracdo deve aplicar métodos cientificos de
pesquisa e experimentos para formular principios e estabelecer processos
padronizados que permitam o controle das operac@es fabris.

3. Os empregados devem ser cientificamente colocados em seus postos com materiais
e condicOes de trabalhos adequados para que as normas possam ser cumpridas.

4. Os empregados devem ser cientificamente treinados para aperfeicoar suas aptiddes e
executar uma tarefa para que a producéo normal seja cumprida.

5. A Administracdo precisa criar uma atmosfera de intima e cordial cooperacdo com 0s
trabalhadores, para garantir a permanéncia desse ambiente psicologico.

Pode-se entdo perceber que, a partir do surgimento e da aplicacdo da administracdo

cientifica, o processo operacional se tornou mais eficaz e eficiente, pelo fato dos operéarios

serem mais produtivos conseguindo alcancar as expectativas da empresa e também melhorar a

produtividade em relacdo a maior utilidade dos fatores de produgéo. Sendo assim, houve a

possibilidade de compreender que a questdo de produtividade néo resulta de grandes esforgos

fisicos, trabalhando duro, depressa, ou em grande quantidade e sim de forma inteligente.
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Porém ainda hoje esse conceito ndo se firmou completamente, pois ainda ha gestores que
acreditam que a produtividade ser4 mais elevada quando houver velocidade maxima e sem
interrupgdes (MAXIMIANO, 2008).

2.1.3 AMODERNA ABORDAGEM DO CAPITAL HUMANO

A evolugdo do conceito de capital humano vem se desenvolvendo juntamente com a
evolucdo das teorias administrativas no fim do século XX e inicio do século XXI, onde
possibilita enxergar a importancia dos investimentos em capital humano, sendo este o
desenvolvimento de suas competéncias e capacitacbes técnicas, para que se possa lidar de
maneira positiva com as mudancas do ambiente organizacional e com os demais ao seu redor.
(CHIAVENATO,, 2009, apud REFATTI; SANTOS, 2013).

Chiavenato (2009, apud REFATTI; SANTOS, 2013), afirma que a valorizacdo do
capital humano decorre a partir do momento em que 0s gestores perceberam que para se
alcancar o sucesso empresarial, ndo dependia somente de capital em fatores de producgéo ou
dinheiro, e sim do capital humano e suas habilidades, para que 0s mesmos pudessem executar
tarefas e consequentemente gerar lucro para empresa, tornando-se um fator de crescimento

econémico para a organizacao.

A partir desse momento é possivel perceber a evolucdo do conceito de capital humano,
aonde as empresas notaram a importancia de obterem ndo somente pessoas mais sim pessoas
motivadas para exercer seu trabalho com satisfagdo. Sendo assim, este novo conceito,
comegou a adquirir maior valorizacdo, tornando-se 0 mais valioso recurso da organizacgdo. Se
0S mesmos se sentirem valorizados, buscaram juntamente com as empresas o alcance de seu
objetivo individual e organizacional (CHIAVENATO,, 2009, apud REFATTI; SANTOS,
2013).

Vanderley (2001, apud REFATTI; SANTOS, 2013), declara que a valorizacdo do
capital humano pode se tornar 0 mais poderoso fator em termos de competitividade, pois além
de ser um diferencial competitivo, os colaboradores podem oferecer para a empresa maior
produtividade e consequentemente maior lucratividade fazendo com que essa se mantém

estabilizada no mercado.
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2.1.4 PESSOAS COMO O MAIS VALIOSO RECURSO PARA A EMPRESA

O ser humano é fonte de competitividade, cada um possui particularidades dificeis de
serem copiadas. Portanto cada vez mais as organizacGes vém percebendo e se manifestando
perante a valorizacdo do conhecimento das pessoas. (COUTINHO; DELFINO; COSTA,
2009).

Conforme Chiavenato (1999), as empresas visavam muito o investimento em
maquinas, equipamentos mantendo foco fixo em aumentar a capacidade produtiva
desprezando, ou melhor, dizendo, colocando em segundo plano o quesito méo de obra.

Coutinho, Delfino, Costa (2009), dizem que as mudangas comecaram a surgir devido o
avanco tecnologico, surgindo um novo conceito sobre as pessoas “o capital financeiro deixou
de ser o recurso mais importante, cedendo lugar ao conhecimento™.

A valorizacdo do ser humano como importante e essencial recurso, passou a causar um
item de especial atencdo, o nascimento da Administracdo dos Recursos Humanos apés a
Revolucdo Industrial, com o objetivo de treinar e preparar esta mdo de obra a realizacdo de
suas atividades com exceléncia, j& que esta visdo mostrava uma forte expectativa dos
investidores para a sustentacdo dos negocios da organizacdo conforme explica Chaves Junior,
(2007).

Druker (1889, apud CHAVES JUNIOR, 2007), € através da administracdo que 0S
recursos humanos adquirem a capacidade de crescer, desenvolver-se e contribuir.

Chiavenato (2005), afirma que o capital humano é realmente um conjunto de talentos,
mas para que seja excelente ele precisa atuar em um contexto organizacional que lhe dé
estrutura, retaguarda e impulso.

Outra particularidade que ao longo dos anos vem mudando é que as empresas
entendiam como gasto a realizacdo de cursos, palestras e etc., e atualmente passaram a olhar
para isso como investimento. Investir em treinamento e capacitacdo além de mostrar 0s
comprometimentos com a valorizacdo do capital humano passou a ser um diferencial bem
visto e apreciado pelos integrantes das organizacGes que, atraves destes treinamentos
enxergam na companhia uma chance de melhorarem seu potencial e desenvolverem novas
competéncias para galgarem degraus na organizacdo. (COUTINHO; DELFINO; COSTA,,
2009).

Outro aspecto que no passado foi constatado e que foi corrigido nos ultimos anos é
que em decorréncia da tratativa de igualdade entre os profissionais das organizagdes,

potencialmente grandes talentos, estes passaram a se evadir das organizag0es por ndo verem
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perspectivas de crescimento profissional em decorréncia desta falta de valorizagdo. Foi
preciso que os especialistas em recursos humanos e as organiza¢es de maneira em geral ndo
generalizassem e passassem a notar singularmente os integrantes (COUTINHO; DELFINO;
COSTA,, 2009).

E importante tomar conhecimento que a produtividade esta vinculada aos aspectos
comportamentais das pessoas e principalmente da cultura e filosofia da empresa. As pessoas
exercem tamanha potencialidade, que a cada dia se torna figuras importantes para construgéo
de uma estrutura organizacional eficaz, que determinam a posicao futura da organizacao.
Visto que, capital humano tem a capacidade de gerar riqueza, através de sua competéncia, sua
atitude e sua capacidade para inovar (COUTINHO; DELFINO; COSTA,, 2009).

Assim o papel da tecnologia e ser humano passam a se inverter, as pessoas tornam-se
recurso mais valorizado para as organizagdes, que investem em treinamento e preparo dos
recursos de méo de obra visando incrementar os resultados operacionais das companhias que
enfrentam de modo geral e em todos os segmentos cada vez mais a competitividade do
mercado interno e o assedio do mercado externo que aos poucos vai tomando parte no ambito

nacional.

2.1.5 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Apos a Revolugdo Industrial houve uma maior preocupacdo em termos de
produtividade, pelo fato ndo s6 dos administradores terem que colocar os funcionarios em
suas respectivas vagas, mas também treina-los e capacita-los para serem mais produtivos. A
partir dai, o0 método mais utilizado pelas organizagdes para motivar seus funcionarios em
questdo de produtividade era na base salarial, conforme eles fossem mais ageis e produtivos
seus salarios aumentavam. Acreditou-se que esse método proporcionaria melhorias aos
trabalhadores e que os mesmos escolheriam seus empregos nao pelo conteudo, se era ou nao
sacrificante, mais sim pelo retorno salarial que seria obtido (BERGAMINI,, 2008).

Posteriormente o inesperado ocorreu, 0s empregados perceberam que estavam
colocando sua propria vida em risco na auséncia de seguranca no trabalho, pelo fato da
organizacdo cobrar produtividade méaxima, sem nem se quer preocupar COmo que Seus
funcionarios alcancariam essa meta. Logo, os empregados perceberam que poderiam receber
salarios bem maiores, sendo que esse fator deixou de ser recompensa e passou a ser direito
(BERGAMINI,, 2008).
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Elton Mayo, (apud BERGAMINI, 2008), uma segunda proposta surge em relacdo a
motivacdo organizacional. Percebeu-se a importancia dos empregados terem a consciéncia de
tal utilidade da sua etapa exercida na producéo, e que sem o mesmo faltaria algo para se
alcangar a meta empresarial, baseados nisso 0s mesmos se sentiam valorizados em termo
profissional e pessoal, fazendo com que obtivesse satisfacdo social.

Bergamini (2008), afirma que atualmente motivacdo é uns dos assuntos mais
comentados dentro das organiza¢bes como um fator de extrema importancia para se alcangar
0 sucesso tanto do funcionario em relagdo a produtividade quanto do chefe em relagdo a
lucratividade.

Logo, se o funcionario se sentir motivado, tera satisfacdo em exercer seu trabalho com
eficiéncia, fazendo com que ambos se beneficiem.

Glasser (1994, apud BERGAMINI, 2008), explica que, ao contrario disso, se nao
souberem lidar com pessoas e chegaram a uma conclusdo imprecisa que a empresa necessita
mais de conhecimento técnico do que pessoas motivadas, o resultado final sera o fracasso
empresarial.

A partir disso, se torna notorio 0 qudo importante se faz a valorizacdo do capital
humano dentro da organizacdo, para que 0s mesmos se sentem satisfeito perante seu trabalho
e o pratiqguem de forma excelente, pois a empresa necessita de suas competéncias para buscar
juntamente com ela um bom posicionamento no mercado competitivo e por fim o sucesso
empresarial (BERGAMINI, 2008).

216 VALORIZACAO DO CAPITAL HUMANO UM DIFERENCIAL
COMPETITIVO PARA A EMPRESA.

Com o passar dos anos as organizaces foram percebendo e identificando que os
investimentos em maquinas, equipamentos e em tecnologia de modo geral passaram a se
tornar mais acessiveis e mais comuns as concorréncias, pode-se atribuir esta particularidade as
questdes relacionadas a globalizacdo (COUTINHO; DELFINO; COSTA, 2009).

Certamente as organizacGes que valorizam a criatividade, conhecimento e a
competéncia de seu pessoal possuem um grande diferencial competitivo (PELOSO;
YONEMOTO, 2010).

Algumas empresas tém a percepcdo de enxergar em seus colaboradores uma parceria
duradoura ja que um processo produtivo é realizado através de um conjunto de parcerias;

integralizado pelos acionistas, fornecedores e clientes. Cada um deles investe na empresa
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receptivamente da maneira que recebe retornos satisfatorios. O colaborador é o parceiro mais

intimo da empresa que necessita de atencéo e valorizagdo (GIL, 2006, apud PELOSO, 2010).

Dessler (2003, apud COUTINHO; DELFINO; COSTA,, 2009), define vantagem
competitiva como “quaisquer fatores que permitam a empresa diferenciar seus produtos ou

servigos dos seus concorrentes, a fim de aumentar sua participagdo no mercado”.

As organizagdes vém apostando em uma nova forma de gestdo, que visa manter seus
colaboradores competitivos no mercado e melhorar o seu desempenho. Isso vem sendo
realizado através das oportunidades que sdo geradas para os profissionais da empresa, com 0
intuito de melhorar os resultados e aumentar seu crescimento (COUTINHO; DELFINO;
COSTA, 2009).

Passou-se a identificar um gargalo e uma necessidade eminente as questfes de
producdo e competitividade: A médo de obra passa a ser alvo de estudos e investimentos.

Assim as organizagGes comegam a valorizar o capital humano, que ao contrario de
maquinas e equipamentos que sdo adquiridos prontos para utilizagao, precisam ser formados,
treinados e capacitados a realizacdo das atividades empresariais (OLIVEIRA, 2006, apud
SILVA; VIEIRA; VIEIRA, 2012).

Assim, Silva; Vieira; Vieira (2012) descrevem sobre surgimento de treinadores e
supervisores, que coordenavam 0s treinamentos na area técnica e, posteriormente, passaram a

coordenar também treinamentos de gerentes e do pessoal administrativo.

Constata-se que ao realizar investimentos em treinamentos e desenvolvimento do
pessoal (T&D) aumentam-se as competéncias e 0s resultados dos negocios (SILVA; VIEIRA;
VIEIRA, 2012).

Grandes talentos sdo sem sombra de ddvida frutos de investimentos feitos pelas
organizacgdes ao longo do tempo, obviamente que em decorréncia de seu potencial em querer
se desenvolver e em querer ocupar lugar de destaque no organograma da empresa. O potencial
do ser humano e a capacidade de desenvolver-se é que invariavelmente faz a diferenca na
companhia e é o que de fato trazem melhores e mais rentaveis resultados para a organizagao.
(SILVA; VIEIRA; VIEIRA, 2012).
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Chiavenato (2008, apud SILVA; VIEIRA; VIEIRA, 2012), afirma que as pessoas sao
a mola mestra que movimenta as empresas e, lidar com elas deixou de ser apenas um desafio

e passou a ser a vantagem competitiva para as empresa.
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3 METODO

3.1 METODO DA PESQUISA

De acordo com Prodanov; Freitas (2013), a metodologia é classificada como uma
disciplina que consiste no aprofundamento dos estudos, para a realizacdo de uma pesquisa
académica, que permite o conhecimento a compreensao e a avaliacdo. Visando a resolucéo

dos assuntos de investigacéo.

A pesquisa cientifica e seus métodos possuem Vérias caracteristicas, para a boa

compreensdo é preciso inicialmente conhecer o que vem a ser ciéncia.

A ciéncia possui uma vasta quantidade de definigdes, contudo Prodanov; Freitas
(2013), apresentam as mais relevantes para este estudo.

O termo ciéncia vem do verbo em latin que significa aprender, conhecer. Segundo
Trijillo Ferrari (1974, apud PRODANOV E FREITAS, 2013), a ciéncia € um conjunto de

procedimentos que consiste na compreensao e verificacdo do que deseja se estudar.

Trijillo Ferrari (1974, apud PRODANOV; FREITAS, 2013), salienta que no mundo de

hoje existe tarefas a serem cumpridas pela ciéncia, tais como:

a) aumento e melhoria do conhecimento;

b) descoberta de novos fatos ou fendémenos;

c) aproveitamento espiritual do conhecimento na supressdo de falsos
milagres, mistérios e supersticoes;

d) aproveitamento material do conhecimento visando a melhoria da
condicao de vida humana;

e) estabelecimento de certo tipo de controle sobre a natureza.

Em contrapartida Demo (2000, PRODANOV; FREITAS, 2013), acredita que no
campo cientifico € mais facil explica-lo dizendo o que ele ndo é. Classificando-os em quatro,

tais:
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CLASSIFICACAO DESCRICAO

N&o é senso comum Conhecimento cientifico é o momento em que se da a busca da
compreensdo da realidade derrubando o que temos por valido,
mesmo assim em todo o método cientifico existe componentes do

Senso comum.

N&o é sabedoria ou Apreciam componente como convivéncia e intuicdo, vao além da
bom senso pratica comprovada historicamente.
N&o é ideologia O objetivo central ndo é tratar da realidade, mais sim justifica-lo.

Néd&o é paradigma | O conhecimento cientifico ndo é representado por um modelo, ele é

especifico sempre transformado, ele é um processo produtivo historico.

Quadro 02 — Classificagdo do campo cientifico
Fonte: Adaptado de Prodanov e Freitas (2013, p.15 a 16).

Ao se analisar um fato Prodanov; Freitas (2013), salienta sobre a importancia de nao
sO0 explica-lo, mais também, buscar descobrir as interferéncias de outros fatos, ir alem das

aparéncias, conhecendo a realidade.

Sabendo da importancia e do impacto que a escolha dos métodos pode exercer sobre 0
resultado da pesquisa, para o alcance do conhecimento, essa pesquisa metodologicamente é
caracterizada como indutiva, visando através de estudos identificarem as praticas quanto a
valorizacdo humana, pois de acordo com Prodanov; Freitas (2013), esse raciocinio tem o
objetivo de explicar o conteudo dos materiais levando a uma conclusdo. Por meio de uma

cadeia de raciocinio em ordem descendente.

Ainda, esta pesquisa é considerada como pesquisa de natureza basica, procura
contribuicdo para conhecimentos tedricos, sem a intensdo da aplicacdo pratica, conforme
Prodanov; Freitas (2013).

3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Do ponto de vista dos objetivos desta pesquisa Gil (1996), caracteriza-a como
descritiva. Conforme realizada através de investigacdes dos fatos, aonde se descreve e analisa

0s dados sem qualquer tipo de manipulacéo.
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Ainda segundo o autor a pesquisa descritiva é apresentada as caracteristicas,
frequéncia com que o fato ocorre, sua natureza, causas, com o0 uso de técnicas especificas,

como formulério, questionario, observacGes estabelecendo relagdes entre as variaveis.

Quanto ao delineamento da pesquisa, destaca-se a do tipo bibliogréfica de caréater
documental, pois teve o seu desenvolvimento através de fontes secundarias, que neste caso foi
constituido por artigos cientificos, revistas, livros, teses, como também o uso de dados
coletados em internet. Quanto a isso, Prodanov; Freitas (2013), salienta sobre a importancia
da veracidade da coleta de informacdes.

Prodanov; Freitas (2013, p. 55), explicam que “os demais tipos de pesquisas também
envolvem o estudo bibliografico, pois todas as pesquisas necessitam de um referencial

tedrico”.
3.3 ABRANGENCIA DA PESQUISA

Prodanov; Freitas (2013), fala sobre de coleta de dados, sendo uma fase do método
com o objetivo de obter as informacGes da realidade. Definindo como sera realizada a

pesquisa.

Os “dados”, em uma pesquisa, referem-se a todas as informacdes das quais o

pesquisador pode se servir nas diferentes etapas do trabalho.

Sobre o instrumento de coletas de dados, foi dada através de documentacao indireta,
por pesquisas bibliograficas. Concebida a partir de materiais ja publicados (PRODANOV;
FREITAS, 2013).

3.4 ABORDAGEM DE TRATAMENTOS DE DADOS

Esta pesquisa fez uso de informacgdes qualitativo, aonde o ambiente foi a fonte direta

para a coleta de dados, e para o tratamento também, com énfase na analise do problema.

De acordo com Gil (1996), na pesquisa qualitativa existe a relacdo do mundo e do

sujeito, aonde os dados sdo analisados indutivamente.

Na pesquisa quantitativa, o ambiente € a fonte direta dos dados, com énfase na analise
de um problema. (PRODANOV; FREITAS, 2013).
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Para a sustentacdo deste trabalho, foi utilizada como base a revisao da literatura, sendo
ela o espago amostral.

Nesse sentido, Prodanov; Freitas (2013), disserta que todo o pesquisador precisa de
fundamentos tedricos para fundamentar e interpretar seu trabalho, e que o contrario, corre 0

risco de realizar uma pratica cuja ciéncia ndo reconhece.

Através da revisdo de literatura realiza-se 0 destacamento dos conceitos,
procedimentos, resultados, discussbes e conclusdes relevantes para seu trabalho
(PRODANOV; FREITAS, 2013).

Deste modo, a fim de fundamentar e contribuir com os profissionais, estudantes e
pesquisadores, inicialmente procedeu-se uma vasta leitura de autores que discorre sobre o
momento em que as organizacdes voltaram seus olhares para os funcionarios, em seguida
através de fontes mais atuais conceituam quais as praticas de valorizacdo humanas sdo
utilizadas e quais os reflexos da valorizagdo do capital humano visto como vantagem
competitiva, e finalmente o projeto buscou analisar a coletanea de estudos apresentando 0s

principais impactos causados nas organizacgdes devido a valorizagdo do mesmo.
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4 RESULTADOS

Nessa secdo serd apresentada uma pesquisa realizada em artigos cientificos que tratam
do tema de Valorizacdo do Capital Humano ou Valorizagdo das Pessoas, visando

proporcionar uma verséo atualizada do tema no mundo empresarial:

4.1 GESTOES DAS PESSOAS COMO PARCERIA PRINCIPAL PARA O SUCESSO
ORGANIZACIONAL

O objetivo proposto por Valle (2012), é mostrar a importancia de resgatar o papel do
ser humano dentro de uma organizacgéo. E torna-lo mais desenvolvido, capacitado e adaptado
para a era da competitividade capitalista.

A diferenca entre Recursos Humanos e de Gestdo de Pessoas consiste do seguinte
ponto de vista: Por Boog (2002, apud VALLE, 2012), o departamento de Recursos Humanos
atuava de forma mecanicista, cuidava das folhas de pagamento, contratagdes, a obediéncia e a
execucdo da tarefa, por outro lado, conforme Boas (2009, apud VALLE, 2012), a Gestédo de
Pessoas tem a funcdo de humanizar as pessoas, de capacitar, treinar e desenvolver, gerir a

peca fundamental de uma organizacgdo: capital humano.

A gestdo do capital humano traz as organizacfes maior estabilidade no mercado

competitivo, sendo ele o principal fator no mundo globalizado.

Valle (2012), disserta que o surgimento de um novo conceito de gestdo de pessoas
aconteceu quando homem reconheceu o seu proprio valor dentro da empresa, percebendo que
a remuneracdo o dinheiro em si ndo 0 motivava mais, ndo era o que de fato lhe realizava, e foi

surgindo espaco para a busca da felicidade e auto realizacéo.

Percebe-se que o investimento de uma organiza¢do nao esta limitado apenas em
recursos materiais, mais também no aproveitamento do conhecimento do ser humano, das

suas habilidades e competéncias, extraindo dele o que ha de melhor.

Para isso, € fundamental estreitar relacbes e utilizar estas como ferramentas para o
crescimento pessoal dentro das organizacOes, isto é, ao favorecer o relacionamento
interpessoal, a cooperagdo, a comunicacdo aberta, o trabalho em equipe, se estd

desenvolvendo pessoas que trabalham com pessoas e para pessoas, conforme Valle (2012).
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Valle (2012), retrata a rapida evolugdo mundial, e ressalta que a vida das pessoas tem
mudado dentro e fora das organizacGes e naturalmente essas mudancas refletem em no
trabalho. As pessoas levam consigo para dentro das empresas as suas caracteristicas que

influenciam seu desempenho no ambiente organizacional.

O sucesso empresarial esta ligado a maneira como as empresas tratam o seu
funcionario, deixando de trata-lo como individuo e passando a trata-lo como ser humana, a

chance de obter sucesso é muito maior.

O papel da gestdo das pessoas hoje é conseguir relacionar os objetivos organizacionais

com o do funcionario, visando o alcance da produtividade.

Segundo Chiavenato (2008, apud VALLE, 2012), a transformacdo mundial trouxe
forte impacto na qualidade e na produtividade do meio empresarial. O que tem levado as
organizagdes investirem em novas estratégias como a novas formas de gestdo com o intuido
de aperfeicoar o desempenho e alcancar resultados para suprir as expectativas dos seus

clientes.

N&o se trata mais de administrar pessoas, mas de administrar coletivamente com o

auxilio das mesmas, por Valle (2012).

4.2 CAPITAL INTELECTUAL COMO DIFERENCIAL COMPETITIVO NAS
ORGANIZACOES

Atualmente o mercado empresarial encontra-se cada vez mais competitivo, as
empresas procuram algum diferencial para manter a estabilidade ou até mesmo para adquirir
vantagens sobre seus concorrentes. Surgindo a visdo de que € necessario investir cada vez
mais em recursos humanos, pois suas habilidades, competéncias e conhecimentos sdo o
principal ativo para suprir todas as necessidades organizacionais (MARQUES; PALMEIRA,
2011).

Com o surgimento de novas mudancas tecnoldgicas, as organizacdes precisam ter
agilidade e flexibilidade para se adequar a elas, e a melhor forma de se alcancar esse resultado

é investindo em capital humano, pois s6 0 mesmo que possui essas caracteristicas. Com isso,
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0 recurso humano passa a se tornar mais importante que o0 outro recurso como a matéria-prima
ou até mesmo financeiro. (MARQUES; PALMEIRA, 2011).

Dentro dessa linha de raciocinio é possivel perceber que no atual situacdo global, a
rapidez, flexibilidade, inovagdo, conhecimento, habilidade, e atitude s&o as principais
caracteristicas que uma organizacdo deve obter para se alcancar o sucesso empresarial no
mercado competitivo e cada vez mais exigente (ENSSLIN; SCHNORRENBERGER, 2004,
apud MARQUES; PALMEIRA, 2011).

43 GESTAO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES: DESAFIOS E
OPORTUNIDADES

Lentamente o ambiente organizacional comegou a perceber que investir em
conhecimento € ndo so desejavel, mas também imprescindivel para o aumento do valor no
mercado em funcdo da valorizacdo do patrimonio intangivel e efetivacdo de relagdes
sustentaveis. 1sso acontece porque valores intangiveis como patentes depositadas, imagem,
valor da marca, talento dos funcionarios, capital intelectual agregado tém sido cada vez mais
valorizados.

De acordo com Souza (2006), a gestdo do conhecimento surge nesse momento, por
criar uma disposicdo favoravel para o aprendizado constante e a valorizacdo do capital
intelectual nas organizacGes. Afinal, uma empresa que investe em gestdo do Conhecimento
acaba por assegurar que canais para a inovagao e comunicagédo estejam sendo criados no dia-
a-dia, e com isso, abrindo caminhos para que a empresa estruture seu diferencial competitivo.

Souza (2006), salienta que ndo é adequado pensar a Gestdo do Conhecimento como
algo essencialmente novo na administracdo de empresas, muito menos que se trata de mais
um “modismo” organizacional efémero e sem importancia, razdo pela qual observou trés
desafios centrais na Gestdo do Conhecimento Organizacional, sendo o primeiro grande
desafio as bases da gestdo do conhecimento, isto porque, ao se compreender as bases de um
processo de Gestdo, pode-se planejar melhor o processo que ele esteja, alem de mapear
melhor os riscos que esse processo prevé inclusive a mensuracdo de resultados na Gestdo do
Conhecimento.

Ja 0 segundo trata das oportunidades na gestdo do conhecimento cujos desafios se
devem principalmente as oportunidades que esse processo oferece as organizacdes, levando

em consideracdo um dialoga mais aberto e as redes sociais.
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O terceiro e ultimo desafio colocado por Souza (2006), é a fase do apoio no qual 0s
conhecimentos recebem a atencdo e os esclarecimentos devidos e sofrem processo de
retificacdo, caso seja julgado necessério, para que, num momento seguinte, fase de
incorporacdo, assim as relagdes, préaticas e pessoas no ambiente organizacional possam ser
acrescidas de novos conhecimentos.

Em outros termos podemos afirmar que a Gestdo do Conhecimento se apoia nas
pessoas, de forma direta ou indireta e que é sabido que se trata de um processo complexo,

pelas tantas preocupacdes e reestruturagdes.

4.4 GESTAO DO CONHECIMENTO E VALORIZACAO DO CAPITAL HUMANO
NAS ORGANIZACOES

Na era da informacdo e tecnologia, as organizagOes atuais estdo em busca de
fornecedores de habilidades e competéncias, capazes de fornecer criatividade e inovacéo,
diferente da era industrial que s6 se buscava esforcos fisicos e musculos para manusear
maquinarios. Dessa forma, os colaboradores devem ser tratados como parceiros que
possibilitam o alcance das metas empresariais, e ndo somente como pessoas submetidas a um
contrato formal de trabalho. (ECHEVERRIA et al., 2012).

A competéncia e habilidade de cada funcionario devem ser valorizado e até mesmo
protegido para se tornar um diferencial perante as concorréncias do mercado organizacional,
ja que no cenario das organizagbes atuais o que diferem umas das outras sdo 0s
conhecimentos de seus colaboradores, diferente das empresas inseridas no mercado antes da
globalizacdo que se distinguiam por estruturas fisicas, equipamentos, instalacbes e
maquinarios. (ECHEVERRIA et al., 2012).

Com as constantes evolucdes da sociedade, consequentemente se evolui as empresas
nela inserida, contudo se faz necessarios colaboradores motivados para manter as
organizacgdes nesse mercado cada vez mais em frequentes mudancas e altamente competitivo.

O capital humano é de suma importancia quando o assunto é vantagem competitiva e
estabilidade no mercado empresarial. (ECHEVERRIA, et al., 2012).
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4.5 VALORIZACAO HUMANA COMO FORMA DE RETENCAO DE PESSOAS NAS
ORGANIZACOES CONTEMPORANEAS.

Atualmente muito se tem percebido as influencias que a globalizacdo trouxe para o
ramo empresarial, uma delas é o desafio de se manter no mercado competitivo, pois cada vez
mais fica clara a exigéncia de respostas rapidas, precisas e eficientes. Sendo assim, o capital
humano € o principal elemento na qual possibilita o alcance dos objetivos empresariais, para
iSs0 é necessario treina-las e manté-las dentro de um ambiente organizacional propicio, que
Ihe forneca todos 0s recursos necessarios para e execucdo de suas atividades de forma a
motiva-las (MENEZES; ARAGAO, 2013).

Fernandes (2001, apud MENEZES; ARAGAO, 2013), afirma que, gerenciar pessoas
esta inter-relacionado com a melhoria continua das competéncias humanas, tanto individuais
quanto coletiva e do clima organizacional, rumo aos resultados, avaliando a organizagéo
como um todo. Sendo assim, as empresas estdo quebrando tal paradigma de citar a tecnologia,
0 processo ou sua estrutura como vantagem competitiva, pois estes podem ser comprados,
diferente do conhecimento e habilidades humanas, que se bem valorizados obtera como
consequéncia o comprometimento e lealdade de seus colaboradores.

Desta forma, percebe-se o qudo importante € o investimento em capital humano, pois
0 mesmo torna possivel a estabilidade da empresa durante as constantes transformacgdes no
ambito social, econdmico e politico (MENEZES; ARAGAO,, 2013).

46 MOTIVACAO COMO VALORIZACAO DO CAPITAL INTELECTUAL NO
CONTEXTO DA SOCIEDADE DO CONHECIMENTO.

Conforme afirmam Nelo et al. (2010), considerando o campo empresarial globalizado
e competitivo, frequentemente acontecem mudancas no qual impulsionam as pessoas em
relacdo ao seu trabalho, tendo em vista que algumas trabalham por diferentes motivacdes,
entre elas, seguranca no trabalho, bom clima organizacional, remuneracéo, ou até mesmo por
prazer. Conforme Chiavenato (2004, apud Nelo, et. al,, 2010), acredita-se também, que uns
dos principais meios de motivacdo seja 0 repasse da importancia da atividade a qual foi
designado, e que o cumprimento desta sera julgada pela sua competéncia e valorizada a altura.

Maximiano (2007, apud Nelo, et al., 2010), sendo assim, diversos sdo os fatores que
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influenciam o comportamento, pensamento e palavras dos funcionarios dentro da
organizagéo.

Afirma Maximiano (2007, apud Nelo, et al. (2010), que, o tema motivacional é
considerado como sendo atual e relevante para as organizagdes, uma vez que os funcionarios
motivados agregam grande valor para a empresa. Bergamini (2007, apud Nelo, et al., 2010),
conclui que por esse motivo a grande maioria das empresas ndo aceitam tal suposicdo que
seus funcionarios estejam considerando seu trabalho como sendo desagradavel, pois se
satisfeitos os mesmos rendem mais, quando insatisfeitos geram conflitos, o que ndo é nem um
pouco positivo para o clima organizacional e consequentemente para 0 alcance de seu
sucesso.

Devido tais circunstancias, afirma Nelo et al. (2010), que, ndo é possivel medir o nivel
motivacional de cada funcionario, assim sendo, se faz necessario que os gestores adotem
atitudes que possam abracar amplamente toda a equipe, tornando o ambiente positivo e
favoravel, fazendo com que ambos estejam satisfeitos com seu trabalho gerando assim

resultados positivos tanto para a organizacdo quanto para os colaboradores nela inserida.

4.7 PESSOAS E ORGANIZACOES — UMA RELACAO EM BUSCA DO EQUILIBRIO

Atualmente, pessoas € um dos assuntos mais comentados quando se quer chegar ao
sucesso empresarial. Relacionar pessoas as empresas atuais, significa relacionar o maior
patrimdnio organizacional e que se obtiver sua devida valorizacdo a empresa obtera seu
devido éxito no mercado competitivo. Surge a importancia dos individuos deixarem de serem
conceituados somente como recurso e passarem a serem Vistos como essencial fator
competitivo de sucesso (SILVA, 2006).

Desta forma, hd a necessidade de tal equilibrio entre as partes, individuo e empresa,
para que ambos possam obter éxito no clima organizacional, ao mesmo tempo em que
alcancem tanto seus objetivos empresariais quanto os objetivos pessoais (SILVA, 2006). Para
iISSO € necessario que as empresas valorizem as habilidades individuais, para melhor
aproveitamento das qualidades de cada colaborador obtendo dos mesmos melhores resultados
para a organizacdo (CHIAVENATO, 2004, apud SILVA, 2006).

Segundo Silva (2006) as organizagGes devem buscar formas para aperfeigoar seu
processo organizacional, ndo pensando somente em alcancar suas metas mais sim em

valorizar o principal meio para alcanca-las: as pessoas. Perante esse contexto é possivel
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afirmar que quanto mais a organizacdo explorar e valorizar o conhecimento de seus
funcionarios com, mas facilidade descobrira suas habilidades e competéncias podendo assim
usufruir de maneira criativa de seus talentos para o alcance de seus ideais perante sua
concorréncia.

Para tal alcance, se faz necessario desenvolver uma boa comunicacdo entre lideres e
funcionarios, fazendo com que se torne a peca-chave para um bom relacionamento
interpessoal, amadurecimento de ideias, desenvolvimento de talentos e consequentemente da
empresa como um todo (SILVA,, 2006).

48 GESTAO DE PESSOAS E CLIMA ORGANIZACIONAL: PRATICAS
ADOTADAS PELAS EMPRESAS BRASILEIRAS PARA A VALORIZACAO DOS
COLABORADORES

O artigo apresentado por Queiroz et al. (2005), traz um estudo sobre 0 modo como as
empresas brasileiras estdo gerenciando os seus funcionarios para criar valor com a sinergia
empresa-funcionario. Esses dados foram coletados pela Guia EXAME e VOCE S/A, 2004

com as 150 empresas consideradas as melhores para se trabalhar.

E de conhecimento que o clima organizacional interfere na produtividade e na
motivacdo dos funcionarios, esse item € dificil de ser mensurado, pois na sua composicao
agrega também elementos intangiveis, sendo o resultado da interacdo dos colaboradores com

a equipe e 0s insumos que a empresa dispde para produzir.

De acordo com os relatos publicados no Guia Vocé S/A - Exame, 2004, Queiroz et al.
(2005), afirma que de um modo geral, as 150 empresas relacionadas, e em particular as dez

mais bem classificadas que compdem a amostra deste trabalho, prevalece o clima tranquilo.

Para alcancar um ambiente de trabalho neste perfil as empresas recorrem a estratégias
diversas que variam de acordo com as suas caracteristicas culturais e da regido que esta
situada, como também nas situacdes que surgem em funcdo da conjuntura e do desempenho
da instituicdo. Por exemplo, a Tigre, empresa fabricante de tubos e conexdes, adota um layout
em que ndo ha sala nem para o presidente, de modo a facilitar a comunicacdo entre todos os
membros da equipe; no Magazine Luiza, empresa de comércio varejista sediada no interior de

Sdo Paulo, os funcionarios sdo sempre o0s primeiros a serem informados sobre novas
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estratégias, como por exemplo, a aquisicdo da concorrente Arno, a superintendente da

empresa redigiu um texto informativo assim que a negocia¢éo foi concluida.

Os atuais executivos tem plena consciéncia de que os colaboradores tém a contribuir
para alcancar o sucesso junto a organizagdo, porém a contabilidade tradicional ndo se dispde
de técnicas para mensurar tamanho o poder e na maioria dos casos as pessoas ndo participam

das decisOes organizacionais.

A pesquisa foi realizada em parceria com da Revista Exame com o Great Place to
Work Institute, envolvendo varios profissionais. A coleta de dados contou com 189 mil
questionarios que coletava informacdes sobre o grau de satisfacdo no trabalho, mais de 120
mil funcionarios aceitaram participar, em percentual aproximadamente 63,5%. Foram

necessarios nove meses para 0 processamento dos dados.

Foram identificados os motivos que levam as pessoas a ficarem na empresa, em nove
das dez empresas, os colaboradores apontam como principal fator o “desenvolvimento
profissional”, e na decima organizagdo foi apontado o fator "equilibrio entre vida pessoal e
profissional". Ressaltando que em apenas duas empresas “remuneracdo e beneficios” foi

apontado como um fator.

Pelo entendimento de Queiroz et al. (2005), a pesquisa comprova que a remuneragdo
evita insatisfacdo, mas ndo garante a motivacdo e a satisfacdo dos empregados. Sendo o

quesito financeiro o ndo mais relevante.

Pode se concluir que as 10 empresas colocadas, se destacam por investirem em
programa de desenvolvimento, mantendo um clima organizacional favoravel conquistando
maior produtividade e elevacdo da criacdo de valor para a empresa. O investimento em

Valorizacdo do capital humano é cada vez mais imprescindivel e necessario.

4.8.1 A INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS E NAS
PESSOAS

Uma grande mudanca de mentalidade das empresas coloca as pessoas em lugar de

destaque, pois cada vez mais as empresas estdo preocupadas com o bem-estar das pessoas,
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segundo Chiavenato (1999, apud VIEIRA, 2004) “as pessoas passam boa parte de suas vidas
trabalhando dentro de organizagdes” ¢ onde as pessoas constituem o principal ativo da
organizagéo, dai a necessidade de tornar as organizagdes mais conscientes e atentas a seus
funcionérios, porque é sabido que a influencia do clima organizacional na empresa e nas
pessoas causa crescimento e desenvolvimento a organizagéo.

Sdo premissas que é de suma importancia, apesar de nem todas as empresas terem
dado conta disso, o clima organizacional, onde as pessoas interagem entre si, clientes e
fornecedores tanto internos quanto externos e onde o fator humano tem sido o responsavel
pela exceléncia de organizacGes bem sucedidas, e onde estas organizagdes se caracterizam por
escolher e manter as pessoas em sua area de atuacdo profissional adequadamente, porém em
algumas organizagdes 0s processos de manutencdo de pessoas sdo deficientes, pois as pessoas
requerem atencdo e acompanhamento (VIEIRA, 2004)

Vieira (2004), argumenta sobre a existéncia de vérias formas de se medir o clima
organizacional, sendo uma delas através da pesquisa de clima organizacional, que visa
basicamente atender as necessidades da empresa, mas que geram impactos nas organizacdes
por mostrarem aos empresarios que a encara com ‘“bons olhos” a apresentagdo de bons e
novos talentos. Para que as pesquisas gerem bons e proveitosos resultados devem ser feitas de
forma séria e adequada e atacando os pontos criticos indicados, observando inclusive o
enfoque global que trata da satisfacdo como um sentimento Unico e geral em relacdo ao
trabalho e o de facetas que trata de diferentes as aspectos (salarios e beneficios), condigcdes de
trabalho, promocdes, colegas de trabalho, supervisores e etc., sendo que esta ultima

abordagem permite uma visualizacdo mais completa da satisfacdo no trabalho.

4.8.2 UM NOVO MODELO DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Bispo (2006), apresenta em seu artigo um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional, que foi elaborado apds diversas pesquisas tanto em literatura como a
aplicacdo pratica do modelo em duas empresas de grande porte, apresentando uma das
ferramentas gerenciais, a fim de melhorar o nivel de relacionamento entre a empresa e seu
colaborador.

No modelo proposto o objetivo é buscar fatores internos e externos gque influenciam
diretamente no comportamento dos funcionarios dentro da empresa. Esses fatores foram

esbocados de acordo com as percepgOes dos profissionais de Recursos Humanos das duas
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empresas aonde a pesquisa clima organizacional foi aplicada, como na literatura. A tabela a

seqguir detalha alguns desses fatores.

Fatores internos externos de influéncia:

Fatores internos

Fatores externos

Procura avaliar o nivel da

Estabelece o grau de ) ) .
) convivéncia familiar dos
relacionamento  entre  0s o _
) ) | funcionérios, item
Ambiente de | colegas de trabalho, | Convivéncia .
. ) N necessario para
trabalho necessario para realizacdo | familiar o
o o uma boa produtividade nas
das atividades individuais ou . )
) atividades realizadas na
coletivas;
empresa;
Avaliam o grau de
. ) ) satisfacdo dos funcionarios
Avalia se este item esta de ) ) .
. o Férias e|com estes itens, 0s quais
Remuneragéo acordo com as atividades ) 3 o
. lazer também sdo necessarios
prestadas a empresa. _
para garantir uma boa
produtividade;
) Tenta avaliar a opinido dos
Avalia o nivel de o o
) . proprios funcionarios
interferéncia que as _
. o sobre  suas  respectivas
tradicoes, praticas e ] .

Cultura ) saldes fisica e mental, um
o costumes, adotados informal | Saude )
organizacional dos itens

mente na empresa, exercem _ .
o de extrema importancia e de
sobre os funcionarios e suas o
o dificil observacdo;
atividades.
Mede-se o nivel de
relacionamento e de O fato de um funcionério ter
capacitacdo dos elementos| uma boa remuneracdo nao é
Estrutura Situacéo o )
o que compdem esta estrutura| _ suficiente. Este item tenta
organizacional financeira

e sua interferéncia nas
atividades realizadas pelos

funcionérios;

avaliar como esta a situagédo

financeira dos funcionarios.

Quadro 03 - Exemplos de fatores que influenciam o comportamento dos colaboradores

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p. 263).
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O autor através de sua vasta experiéncia faz a seguinte recomendacéo: que as fichas e
formulérios para esse tipo de pesquisa seja realizado por uma empresa sem vinculo algum
com a organizacdo a ser feita a aplicacdo. Tornando os resultados mais préximos da realidade,
aonde os funcionarios se sintam mais a vontade para realizar a pesquisa, e para impedir que
ndo sejam proporcionados resultados induzidos.

Antes de iniciar a coleta de dados é recomendavel um trabalho de conscientizacéo,
mostrando a importancia e a finalidade da pesquisa clima organizacional para alcancar dados
fieis.

Para levantamento dos dados foram desenvolvidas fichas de avaliagdo, aplicados nas
duas instituicdes, onde, foram realizados adaptacdes de acordo com as caracteristicas de
ambas.

Para a aplicacdo da pesquisa proposta por Bispo (2006, p. 267 a 273), utilizam-se duas
fichas e uma folha avulsa, além de uma folha de introducdo (Anexo A, p.50).

e Primeira ficha (Anexo B, p. 53): permite fazer o levantamento do nivel atual que se

encontram os fatores internos de influéncia.

e Segunda ficha (Anexo C, p. 57): faz 0 mesmo com os fatores externos de influéncia.

e Folha avulsa (Anexo D, p. 61): permite que cada funcionario relate suas observacdes

Ou comentarios sobre sua opcao suas queixas, criticas, sugestdes ou elogios referentes

a empresa, 0 importante é que o funcionario manifeste abertamente e sinceramente

suas opinides e seus sentimentos.

Os funcionarios devem receber uma série de orientacbes para a devida realizacdo da
pesquisa, como por exemplo, que a participacdo na pesquisa € voluntaria, porém é importante
salientar que guanto maior for o numero de participantes maior sera a precisdo do cenario
real, como também informar que néo € necessario qualquer tipo de identificacdo nas fichas a
serem preenchidas,

Na etapa da analise dos resultados e mapeamento dos problemas € iniciada a tabulacao
dos resultados. A experiéncia pratica mostrou que a maioria dos funcionarios preferiu se
identificar na ficha avulsa, descrevendo suas sugestdes reclamacdes e opinides.

Os dados obtidos nas fichas A, B e a avulsa, permitem realizar um mapeamento dos
problemas encontrados diante ao relacionamento entre a empresa e o0s funcionarios,
identificando os problemas que poderiam ja estar ocorrendo na empresa, como: conflitos de
interesse, cultura organizacional, assisténcia aos funcionarios, investimentos, imagem

organizacional, etc.
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O levantamento dos fatores externos aplicados nas duas empresas permitiu identificar
como esta a qualidade de vida dos funcionarios, como também permitiu estudar novas
estratégias e politicas de recursos humanos, de acordo com os resultados coletados na
pesquisa de clima organizacional.

Bispo (2006), apresentou essa ferramenta a fim de detectar possiveis problemas
inerentes ao relacionamento e clima organizacional, cabendo a cada empresa solucionar 0s
problemas dentro das suas limitacdes, como politicas de recursos disponiveis, estilo gerencial.

Permitindo avaliar o realismo do clima organizacional das duas empresas.
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5 DISCUSSAO

Com o objetivo de propor uma viséo sobre a pratica da valorizacdo do capital humano
e as suas influéncias no relacionamento do colaborador para com a empresa, nesta etapa do
trabalho discute-se as informacdes coletadas durante o decorrer do estudo.

A Revolucdo Industrial foi o grande motivo que alavancou e desencadeou grandes
mudancas nas tratativas das organizagdes perante os seus colaboradores, antes disso, a maior
preocupacdo estava relacionada a termos de produtividade. Chiavenato (1999), colabora
reforgando que as empresas visavam muito o investimento em maquinas, equipamentos, com
0 Unico objetivo em aumentar a capacidade produtiva.

Atualmente, visto que o mercado empresarial encontra-se cada vez mais competitivo,
as empresas identificaram nos seus funcionarios, um diferencial, que colabora para manter a
estabilidade ou até mesmo para adquirir vantagens sobre seus concorrentes (MARQUES,
PALMEIRA, 2011).

Nelo et al. (2010), afirma que os gestores precisam desprender-se dos conceitos
tradicionais sobre a gestdo, e adotar atitudes que possam abracar amplamente toda a equipe,
tornando o0 ambiente positivo e favoravel, fazendo com que ambos estejam satisfeitos com seu
trabalho gerando assim resultados positivos.

Funcionarios motivados agregam grande valor para a empresa. Vieira (2004),
argumenta sobre a existéncia de varias formas de se medir o clima organizacional sendo a
pesquisa de clima organizacional uma delas e que visa basicamente atender as necessidades

da empresa.

Para complementar, apresenta-se uma pesquisa realizada por Queiroz (2005, et al.)
junto a Guia Vocé S/A - Exame (2004), que realizaram a aplicacdo de uma pesquisa para
avaliar o clima organizacional de empresas brasileiras classificadas como as melhores para se
trabalhar, e identificou-se através de questiondrios que um dos motivos que levam os
colaboradores a ficarem nas instituicbes sdo os fatores sobre desenvolvimento profissional,
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e em ultimo lugar fatores ligados a beneficios e
salarios. Queiroz et al. (2005), observou através da apuracdo dos dados que a pesquisa
comprova que a remuneracdo evita insatisfacdo, mas ndo garante a motivacao e a satisfacdo
dos empregados. Ainda, Valle (2012), argumenta que o surgimento do novo conceito sobre a
gestdo de pessoas aconteceu gquando homem reconheceu o seu proprio valor dentro da

empresa.
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Apo6s o estudo dos artigos observou-se que as empresas estdo compreendendo que a
mudanca de estratégia € inevitdvel. Que a valorizacdo do capital humano, vao além de
oferecer beneficios e salarios, e sim estes correlacionados com as boas tratativas, ambientes
saudaveis e seguros.

Pode-se afirmar ainda que, o capital humano esté totalmente ligado ao sucesso ou ao
fracasso das empresas. A valorizacdo do capital humano mais do que provado é uma variavel
que tem o poder de aumentar ou reduzir as fraquezas e forcas da organiza¢do (CHIAVENATO
1999).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Percebe-se que a moderna gestdo de pessoas vem se evoluindo historicamente desde a
Revolugdo Industrial até a atualidade, onde demonstra que antigamente a énfase era colocada
especificamente no processo de producdo, deixando de valorizar o principal fator que
possibilitava o alcance das metas empresariais, as pessoas. As mesmas nao obtinham seu
devido valor, até que os gestores percebessem que faltava algo motivador para que seus
colaboradores pudessem ser mais produtivos, com isso surgem melhores condicbes de
trabalho e maiores salarios, com objetivo em prol da producéo.

Ainda sim, os colaboradores ndo estavam satisfeitos, ja que condi¢des de trabalho
melhores e salarios maiores deixaram de ser recompensa e sim, direito de todos. Desta forma
0s mesmos reivindicaram verdadeiras recompensas, pois perceberam que param o0s gestores
alcancarem as metas de producdo seria necessario a participacdo de todos os colaboradores
com sua especificas habilidades, e que para tal acontecimento, os mesmos deveriam receber
suas devidas recompensas e motivacgéo pelos resultados obtidos.

Baseado nesse cenario surge as teorias administrativas, neoclassica e cientifica, onde
ficou mais clara a percepcdo de qudo necessario seria 0S gestores investir em seus
colaboradores, isso se quisessem chegar ao sucesso empresarial e sustentabilidade no mercado
competitivo. J& que se ndo houver colaboradores motivados e valorizados pra tal execucao de
suas atividades, ndo seria possivel o alcance de tais objetivos empresariais.

Percebe-se que, que 0 mundo permanece em constante evolucédo se tornando cada vez
mais globalizado e tecnoldgico, tendo como consequéncia no ramo empresarial frequente
mudancas e alta competicao entre as organizacdes. Entdo, se faz necessario algum diferencial
para que as organizacdes se mantem estabilizada no mercado competitivo, sendo ela a mais
destacada a valorizacdo das pessoas, considerada atualmente o principal ativo das
organizacoes.

Baseado em pesquisas atuais, percebe-se que as empresas que adotam como estratégia
0 investimento em seu capital humano, obtém maior vantagem competitiva e permanecem em
constante desenvolvimento, pois s6 0 mesmo possibilita adquirir novos conhecimentos
podendo assim inovar a cada momento, 0 que é extremamente necessario para manter-se no
mercado em frequentes mudancas e cada vez mais concorrencial.

Baseado nessa circunstancia, o capital humano é o que possibilita o crescimento das
organizagdes, pois s6 0s mesmos podem oferecer conhecimento, habilidades, atitudes,

criatividade, flexibilidade, entre outros fatores extremamente importantes para lidar com o
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atual e futuro cenario empresarial. Entende-se que estrutura fisica, maquinérios,
equipamentos, instalacdes entre outros fatores tangiveis ndo sdo mais o que diferem uma
empresa das outras, pois estes podem ser copiados ou comprados, diferentes das competéncias
humanas.

Conclui-se que as organizagdes atuais devem sim investir em seu maior ativo, sendo
ele o capital humano, buscando formas de motiva-los e valoriza-los conforme seus
conhecimentos e resultados obtidos, pois sdo 0s mesmos que possuem todas as caracteristicas
necessarias para manter as empresas estdveis no mercado cada vez mais competitivo,
possibilitando a empresa ao alcance se seus objetivos e consequentemente ao Sucesso
organizacional. Logo, quanto maior o reconhecimento as pessoas dentro das organizacdes,

melhor sera o resultado perante a concorréncia e a sociedade inserida.
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ANEXO A
Introducéo ao preenchimento das fichas de pesquisa e da folha

Para que uma empresa se torne moderna, com produtos ou servicos competitivos e
com qualidade comprovada, com a imagem consolidada tanto pelos clientes como pelos seus
funcionarios, como o mercado exige atualmente, € necessario que a empresa mantenha um
bom relacionamento ndo somente com os clientes, mas também com seus funcionarios. Uma
forma de avaliar esse relacionamento € aplicando uma pesquisa de clima organizacional.
Todos os funcionarios receberdo o material que faz parte dessa pesquisa, porém a participacdo
na pesquisa € voluntaria, se vocé ndo quiser participar ndo sera obrigado a fazé-lo, porém,
quanto mais funcionarios participarem, mais real serd o cenario tracado e podera ser feito um
melhor trabalho para se corrigir eventuais distorcdes que estejam ocorrendo no

relacionamento entre a empresa e os funcionarios.

Repare em todas as folhas desse material e verifique que ndo existe qualquer espaco
reservado para a sua identificacdo. Vocé ndo precisa colocar qualquer tipo de identificacéo,

porém, se vocé quiser se identificar, ndo ha problemas.

Vocé ou qualquer outro funcionario jamais podera ser prejudicado por ter participado
da pesquisa e ter fornecido informacgdes valiosas para a avaliacdo do relacionamento entre a
empresa e os funcionarios, mesmo porque, como ndo € exigida qualquer identificacdo, ndo ha
a possibilidade e nem a intencédo de se saber a avaliacdo individual de qualquer funcionario.
Mesmo que a analise final dos resultados demonstre que existe uma enorme e perigosa
insatisfacdo dos funcionarios com a empresa, ndo havera qualquer tipo de represalia ou

qualquer outro tipo de retorno que venha a prejudicar vocé ou qualquer outro funcionario.

Esse material que vocé e todos os demais funcionarios estdo recebendo e que compde
a pesquisa € composto por duas fichas de pesquisa e uma folha avulsa para as suas
observacGes. Nas fichas de pesquisa sdo levantados quais sdo os fatores que influenciam o
relacionamento entre os funcionarios e a empresa. Esses fatores influenciam o nosso
comportamento, as nossas decisdes e as nossas atitudes de forma direta ou indireta,
normalmente alterando para melhor ou para pior 0 nosso estado de &nimo, 0 nosso humor e a

nossa motivacao. Existem dois tipos de fatores de influéncia: os internos e os externos.
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Os fatores internos de influéncia s@o os que se originam dentro da propria empresa,
eles podem ser trabalhados na empresa para que produzam resultados positivos tanto para o0s

funcionérios quanto para a empresa. Eles sdo os itens que constam na primeira ficha
de pesquisa. Apés o levantamento da situacdo de cada item por meio da pesquisa, sera
possivel se elaborar planos de acdo para proporcionar melhorias nos itens que receberem uma

avaliacdo ruim e reforcar os itens que receberem uma avalia¢do positiva.

Os fatores externos de influéncia sdo os que se originam fora da empresa, porém eles
exercem influéncia nos funcionarios dentro da empresa, por isso ndo podem ser desprezados.
Esses fatores podem ser trabalhados pela empresa ndo na sua origem, mas nos efeitos que
produzem nos funcionarios. S&o os itens que constam na segunda ficha de pesquisa. Apés o
levantamento da situacdo de cada item por meio da pesquisa, sera possivel elaborar planos de

acdo para se tentar amenizar a acéo negativa dos itens que receberem uma avaliagéo ruim.

Para cada item que consta nas duas fichas de pesquisa existem trés alternativas de
resposta. Vocé precisard marcar com um X uma unica alternativa para cada item, aquela que

mais se aproxime da sua analise individual de cada item. As trés alternativas sao:

Alternativa 1 — sim — marque esta alternativa se vocé concorda com a afirmacéo

contida no item que esta sendo avaliado;

Alternativa 2 — mais ou menos — marque esta alternativa se vocé concorda apenas

parcialmente com a afirmacao no item que esta sendo avaliado;

Alternativa 3 — ndo — marque esta alternativa se vocé ndo concorda com a afirmacéo

contida no item que esta sendo avaliado.

Porém, se vocé ficar em duvida na escolha da melhor alternativa de algum item,
devido a necessidade de dar maiores explicacfes a respeito de sua opinido sobre aquele item,
vocé podera fazer uso da folha avulsa para fazer as suas observacgdes esta folha se encontra

logo apo6s as duas fichas de pesquisa.

Vocé poderéa preencher as fichas de pesquisa e a folha avulsa na empresa ou levar para
preencher em casa. O mais importante é que vocé e os demais funcionarios se manifestem de

forma sincera e sem qualquer interferéncia ou influéncia de quem
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quer que seja (chefe, colegas de trabalho ou familiares), isto para que os dados
fornecidos retratem da forma mais fiel possivel a realidade do relacionamento entre a empresa
e os funcionérios e se possam tracar bons planos de acdo a fim de se corrigir as distorcoes.

E importante que todos os itens sejam preenchidos, porém, os itens que vocé ndo

souber ou ndo quiser responder podem ser deixados em branco.
Auxilie-nos! Todos nés seremos beneficiados! Contamos com vocé!
Muito obrigado.

Fonte: Bispo (2006, p. 267 a 268).
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ANEXO B
Ficha de pesquisa n° 1

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os

funcionarios e a empresa

Vida Profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.

() nao () mais ou menos () sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
() nao () mais ou menos () sim

5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.
() ndo () mais ou menos () sim

7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

8. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e de carreira

na empresa.
() néo () mais ou menos () sim

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades.
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() nédo () mais ou menos () sim

Estrutura Organizacional

10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

() ndo () mais ou menos () sim

11. O meu chefe imediato é um lider.

() ndo () mais ou menos () sim

12. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a funcdo que ocupa.

() ndo () mais ou menos () sim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
() ndo () mais ou menos () sim

Incentivos Profissionais

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

() nao () mais ou menos () sim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
() ndo () mais ou menos () sim

16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e parentes.
() ndo () mais ou menos () sim

Remuneracéo

17. Acho justo o meu salario atual.

() ndo () mais ou menos () sim

18. O meu patrimdnio é condizente com os esfor¢os que tenho feito pela empresa.

() néo () mais ou menos () sim
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Seguranca Profissional

19. Meu emprego € seguro na empresa, ou seja, Ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.
() ndo () mais ou menos () sim

Nivel Sociocultural

20. O meu nivel cultural e intelectual € suficiente para o exercicio das minhas atividades na

empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

Transporte dos Funcionarios

22. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

() nao () mais ou menos () sim

Ambiente de Trabalho

23. O ambiente de trabalho favorece a execucao das minhas atividades na empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucao das minhas

atividades na empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

Burocracia

25. A burocracia adotada na empresa favorece a execu¢do das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

Cultura Organizacional
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26. A Cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e costumes adotados na empresa que nao
estéo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucdo das minhas

atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos (') sim
Assisténcia aos Funcionarios

27. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa favorecem a

execucdo das minhas atividades na empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

Fonte: Bispo (2006, p. 268 a 270).
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ANEXO C
Ficha de pesquisa n° 2

Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa

Investimentos e Despesas Familiares

1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia.

() ndo () mais ou menos () sim

2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.

() ndo () mais ou menos () sim

3. Estou satisfeito com a alimentacéo que estou podendo proporcionar a minha familia.
() ndo () mais ou menos () sim

4. Estou satisfeito com a educacao que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
() nao () mais ou menos () sim

Convivéncia Familiar

5. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu marido/companheiro.
() ndo () mais ou menos () sim

6. Estou vivendo bem com os meus filhos.

() ndo () mais ou menos () sim

Situacdo Financeira

7. Estou satisfeito com a minha residéncia.

() ndo () mais ou menos () sim

8. Estou satisfeito com o meu carro.

() ndo () mais ou menos () sim

9. Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
() ndo () mais ou menos () sim

10. Estou com a minha situacgdo financeira em ordem.

() néo () mais ou menos () sim
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11. Estou satisfeito com 0 meu patrimonio.

() nédo () mais ou menos () sim

Vida Social

12. Estou satisfeito com o meu nivel social.

() ndo () mais ou menos () sim

13. Estou satisfeito com 0 meu convivio social.
() ndo () mais ou menos () sim

14. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.

() ndo (') mais ou menos () sim15. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.

() ndo () mais ou menos () sim

16. Estou satisfeito com a minha religi&o.

() ndo () mais ou menos () sim

Saude

17. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.
() nao () mais ou menos () sim

18. Estou satisfeito com o meu estado fisico.

() ndo () mais ou menos () sim

19. Estou satisfeito com 0 meu estado mental.

() ndo () mais ou menos () sim

Convivéncia Familiar

20. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.

() ndo () mais ou menos () sim

21. Estou satisfeito com a minha vida sexual.

() ndo () mais ou menos () sim

Time de Futebol

22. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torco.

() néo () mais ou menos () sim
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Férias e Lazer
23. Estou satisfeito com as minhas Ultimas férias.

() ndo () mais ou menos () sim

24. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.

() ndo () mais ou menos () sim

Seguranca Publica

25. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.

() ndo () mais ou menos () sim

26. A corrupcéo altera o meu estado de animo.

() ndo () mais ou menos () sim

27. A violéncia altera 0 meu estado de animo.

() nao () mais ou menos () sim

28. A impunidade altera 0 meu estado de animo.

() nao () mais ou menos () sim

Politica e Economia

29. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
() ndo () mais ou menos () sim

30. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual.

() ndo () mais ou menos () sim

31. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal.

() ndo () mais ou menos () sim
32. As crises politicas alteram o meu estado de animo.

() ndo () mais ou menos () sim
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33. As crises econbmicas alteram o meu estado de animo.
() nédo () mais ou menos () sim
34. As crises internacionais alteram o meu estado de animo.

() ndo () mais ou menos () sim

Fonte: Bispo (2006, p. 271 a 273).
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ANEXO D
Folha avulsa para as suas observagoes

Nessa folha vocé pode relatar as suas observagdes, 0S seus comentarios, as suas
reivindicagdes, as suas queixas, as suas criticas, as suas sugestdes ou os seus elogios a algum
dos itens que constam nas duas fichas de pesquisa, referente a empresa, ao departamento ou a
secdo onde vocé trabalha, ao seu chefe imediato, a estrutura hierarquica, ao sistema de
trabalho, as instalacGes, as condicbes de trabalho, as normas de trabalho, a forma de
tratamento recebida de seus chefes, aos seus colegas de trabalho, ao seu ambiente de trabalho,
etc. Sinta-se a vontade para relatar e revelar tudo o que desejar sem constrangimentos.
Lembre-se que vocé ndo precisa se identificar, a menos que queira fazé-lo. As suas sinceras
observacOes serdo valiosas para a pesquisa. Podem ser utilizadas quantas linhas ou quantas

folhas forem necessarias.

Fonte: Bispo (2006, p. 273)




