ESTRATEGIA E ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL.:

DESENVOLVIMENTO HUMANO NA CONTEMPORANEIDADE




ESTRATEGIA E ESTRUTURA

ORGANIZACIONAL:
DESENVOLVIMENTO HUMANO NA
CONTEMPORANEIDADE

¥

Pedro:Jodo
editores






Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes
Rosiane Dias Mota

Marcia Helena de Castro Moura
[ORGANIZADORES]

ESTRATEGIA E ESTRUTURA

ORGANIZACIONAL:
DESENVOLVIMENTO HUMANO NA
CONTEMPORANEIDADE

U I 4 I C E U G AAAAAAAAA 0
——CENTRO UNIVERSITARIO DE GOIANIA ——

¥

Pedro-Jodo

editores



Copyright © Autoras e autores

Todos os direitos garantidos. Qualquer parte desta obra pode ser reproduzida,
transmitida ou arquivada desde que levados em conta os direitos das autoras e dos
autores.

Vinicius Oliveira Seabra Guimaries; Rosiane Dias Mota; Marcia Helena de
Castro Moura [Orgs.]

Estratégia e estrutura organizacional: desenvolvimento humano na
contemporaneidade. Sao Carlos: Pedro & Joao Editores, 2021. 248p. 14 x 21 cm.

ISBN: 978-65-5869-617-9 [Impresso]
978-65-5869-618-6 [Digitall

1. Pesquisa. 2. Educagao. 3. Ciéncia. 4. Administragao. I. Titulo.

CDD - 370

Capa: Petricor Design

Ficha Catalografica: Hélio Marcio Pajet1 — CRB - 8-8828

Diagramagao: Diany Akiko Lee

Editores: Pedro Amaro de Moura Brito & Joao Rodrigo de Moura Brito

Os artigos apresentados nesse livro foram desenvolvidos de forma conjunta entre
alunos e professores do Centro Universitario de Goiania e da Faculdade CENBRAP
e visam dar visibilidade a produgao académica e cientifica das referidas Instituigdes
de Ensino Superior.

Conselho Cientifico da Pedro & Joao Editores:

Augusto Ponzio (Bari/Italia); Joao Wanderley Geraldi (Unicamp/ Brasil); Hélio
Marcio Pajeti (UFPE/Brasil); Maria Isabel de Moura (UFSCar/Brasil); Maria da
Piedade Resende da Costa (UFSCar/Brasil); Valdemir Miotello (UFSCar/Brasil); Ana
Claudia Bortolozzi (UNESP/Bauru/Brasil); Mariangela Lima de Almeida (UFES/
Brasil); José Kuiava (UNIOESTE/Brasil); Marisol Barenco de Mello (UFF/Brasil);
Camila Caracelli Scherma (UFFS/Brasil); Luis Fernando Soares Zuin (USP/Brasil).

Pedro & Joao Editores
www.pedroejoaoeditores.com.br
13568-878 — Sao Carlos — SP
2021



SUMARIO

PREFACIO

PESSOAS COM DEFICIENCIA EM POSICOES
DE LIDERANCA

Wanessa Aradjo de Rezende

Angela Terezinha de Aratijo Mero

Flavia Mariana Silva Alves

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

Rosiane Dias Mota

Tércia Duarte Almeida

INSERCAO NO MERCADO DE TRABALHO:
NOVOS METODOS RELACIONADOS A
SELECAO E RECRUTAMENTO DE PESSOAS
Tulio Medeiros

Pedro Maia

Fernanda Martins

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

A FORMA(;AO DE EQUIPES E
CONSTRU(;AO DE RELACIONAMENTOS
NO AMBIENTE EMPRESARIAL

Andra de Almeida Macedo

Asafy Abrahao Teixeira Borges

Rafaela Santos Lima Loiola

Maria do Carmo da Luz Rodrigues

Rosiane Dias Mota

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

15

31

47



DESENVOLVIMENTO HUMANO NA
CONTEMPORANEIDADE:
DESENVOLVIMENTO E ABORDAGENS DE
RECURSOS HUMANOS APLICADOS A
GESTAO PUBLICA

Nicolas Ladeia

Sara Balieiro

Giselly Andrade

Lucas Moreira

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

GERENCIAMENTO HUMANO NAS
ORGANIZACOES: A IMPORTANCIA DOS
PROCESSOS ORGANIZACIONAIS NOS
RELACIONAMENTOS INTERNOS DA
ORGANIZACAO

Vinicius Marinho

Denis Guimaraes

Danilo Guimaraes

Manoel Silva

Daniela Braga

Lucimar Duarte

Marcia Helena de Castro Moura

ESTUDO SOBRE A ALTA ROTATIVIDADE DE
TRABALHADORES RURAIS E SEUS
IMPACTOS

Wanessa Rodrigues de Oliveira Bueno

Rosiane Dias Mota

O EMPREENDEDORISMO FEMININO:
DESAFIOS E TENDENCIAS NO BRASIL
Karine dos Santos Nogueira

Nelimar Herculano Andrade

Mariana Caetano

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

Rosiane Dias Mota

59

75

95

117



SAUDE E SEGURANCA OCUPACIONAL: A
IMPORTANCIA NA GESTAO DE PROCESSOS
Yuri Soares Santos

Gabrielly Dias Alves

Daniela S. G. M. Rocha

Marcia Helena de Castro Moura

DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL: UMA
ANALISE DAS PROPOSTAS DE ECONOMIA
EM REDE

Pedro Augusto Batista da Augusto

Taynah Francisca Carvalho Sousa

Pamella Katherine Carvalho Sousa

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

Rosiane Dias Mota

Maria Raimunda Pinto Cardozo

REENGENHARIA COMO ESTRATEGIA PARA
O AUMENTO DA COMPETITIVIDADE: UMA
REVISAO SOBRE SUAS APLICABILIDADES DE
SUCESSO EM TRES ORGANIZACOES

Hugo C. F Simiao

Lucas G. G. Oliveira

Adrean H Aratjo

Ana Karolina M. Prado

Daniela S. G. M Rocha

Marcia Helena de Castro Moura

PLANEJAMENTO E POLITICAS PUBLICAS:
OS PRINCIPAIS METODOS DE GESTAO
ESTRATEGICAS APLICADOS A
GOVERNANCA CORPORATIVA

Isabella Rosa Artmann

Luana De Lima Pereira

Cristian de Toledo Alves Claiton

Daniel Serra Vitor

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

137

157

171

193



BOAS PRATICAS DE COMPLIANCE E AS 211
RELACC)ES COM A LEI GERAL DE

PROTECAO DE DADOS

Gustavo do Couto Lopes

Wander da Silva Oliveira

Jennifer Carvalho

Claudia Souza Silva

Vinicius Oliveira Seabra Guimaraes

EVOLUCAO ORGANIZACIONAL: A 227
IMPORTANCIA DO MARKETING DIGITAL

PARA AS OPERACOES PRODUTIVAS

Francielle Correia Almeida VITORIA

Eloisa Juliana Castro Sousa

Maria de Lourdes Amado Santos

Ana Cristina Pereira Cabral Alexandre

Higor Souza de Alcantara Dias

Lucimar Duarte

Marcia Helena de Castro Moura



PREFACIO

Foi com alegria que recebi o convite para prefaciar
0 livro ESTRATEGIA E ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL: DESENVOLVIMENTO
HUMANO NA CONTEMPORANEIDADE tendo como
organizadores os professores Vinicius Oliveira Seabra
Guimaraes, Rosiane Dias Mota e Marcia Helena de
Castro Moura. Parabenizo o Centro Universitdrio de
Goiania — UNICEUG e a Faculdade CENBRAP - Centro
Brasileiro de Pods-graduagoes. Lisonjeada e motivada
uma vez que para mim, assim como considera Martha
Abrahao Saad Lucchesi: a educagdo e sua causa sao a
paixao que me move, o objetivo de minha luta, em todas
as condicdes concretas que me dei ou que me foram
dadas. Viverei enquanto puder educar e, certamente,
educarei enquanto viver.

Trata-se de uma coletanea em forma de e-book de
alunos que estao tendo a oportunidade de socializar o
conhecimento adquirido e produzido através da pesquisa
e que confirma a crenca de que o estudo extrapola os
muros das institui¢des de ensino e da sentido ao processo
de formagao do aluno que numa relagdo dinamica com os
colegas, empresarios, professores constroem um novo
conhecimento alicercado nas demandas de uma
sociedade em permanente mudanga. Consciente de que
se trata de um dever de todo educador empenhar-se na
producao e desenvolvimento da pesquisa nas diversas
areas do saber.



O titulo que foi escolhido para a obra ¢ muito
abrangente e oportuno uma vez que as estratégias
organizacionais nao devem ter foco somente nos fatores
econdmicos que influenciam seu funcionamento, mas
também o foco na centralidade das pessoas que com suas
competéncias participem efetivamente da construgao
organizacional.

O que me proponho, a seguir, ¢ um passeio pelos
artigos que foram desenvolvidos de forma conjunta
entre alunos e professores e que tem o relevante objetivo
de dar visibilidade a producao académica e cientifica,
uma vez que deve estimular a outros colegas e alunos a
fazerem o mesmo caminho. Que a nossa fala possa
alinhar as expectativas do leitor com os trabalhos que
foram desenvolvidos e que possam servir como ponto de
partida para novos trabalhos, temas para novos estudos
e pesquisa e a aplicabilidade dos artigos nas salas de
aula, no uso de metodologias ativas.

Em um primeiro momento, apresenta-se a formagao
de equipes e a constru¢ao de relacionamentos no
ambiente empresarial a partir de Daniel Goleman que
nos inspira quando diz que “as pessoas com alto niveis
de esperanga tem certos tragos comuns, entre eles o
poder de se auto motivar e sentir-se com recursos
suficientes para encontrar meios de atingir os seus
objetivos”. Seria impossivel, relacionar todos e explicitar
a importancia de cada artigo, por isso, meu passeio se
restringe a valorizagao de cada estudo.

Apresentar temas tao relevantes nesse momento de
um “novo anormal” em que nossa capacidade cognitiva,
emocional, técnica, social, estd a exigir muita resiliéncia,
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inteligéncia emocional e capacidade de viver e conviver,
trona-se muito rico e prazeroso, caminhar por esse e-
book e dialogar com cada uma das pessoas que
construiram com tanta competéncia esse conhecimento
para nos ajudar a aprender, apreender a fazer, aprender
a ser e aprender a desaprender. Como dizia Rubens
Alves: “eu quero desaprender para aprender de novo.
Raspar as tintas com que me pintaram. Desencaixotar
emogoes, recuperar sentidos”.

Uma obra que caminha sobre os temas de
desenvolvimento humanos, gestdao de pessoas em
diversos ambientes organizacionais, publico e privado,
empreendedorismo com foco no feminino, diversidade
no mundo do trabalho e a func¢ao da lideranga em varios
contextos organizacionais, com o “maestro” que ao dirigir
uma orquestra foca no que cada um tem de melhor.

Apresenta e discute ainda, o gerenciamento
humano nas organizagdes com foco na importancia dos
processos organizacionais nos relacionamentos internos,
a relevancia do marketing digital em um mundo em que
a tecnologia se tornou uma alternativa de socializagao,
producao, sobrevivéncia, encontroe e relagdes efetivas
com o cliente, produtos e mercados e ainda, inser¢ao no
mercado de trabalho através de processos de
recrutamento e selecdo e competitividade a partir da
aplicagdo da reengenharia.

Interessante se faz perceber, que o caminho
percorrido pelos autores trazem temas diversos e muitos
atuais que precisam serem aprofundados a partir de
novas pesquisas em novas realidades, enfatizando, a
tematica do planejamento e politicas publicas, gestao
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estratégica, governanga coorporativa , praticas de
Compliance e a relagao da Lei de Protecao de Dados, e um
tema mais que atual, com todas as crises energéticas e
hidrica, dentre outras, sistematizados na tematica de
desenvolvimento sustentavel. O trabalho, em seu
altimo artigo, encerra com a tematica de saide e
seguranc¢a ocupacional enfatizando a importancia dos
processos organizacionais.

Em suma, trata-se de obra da melhor qualidade e
nao podemos deixar de enfatizar que se trata de uma
tarefa 4rdua e de muita persisténcia, demandando
dedicagao quando se propde a reunir alunos,
professores, empresarios, gestores buscando integrar,
pesquisar, comprometer-se, socializar novos projetos,
processos, conhecimentos, tendo na centralidade o
desenvolvimento e o fazer humano. Assim, acreditamos
que é um compromisso e responsabilidade preparar um
instrumento de informagdao, educagdo humana,
estratégias de gestao, conhecimentos multi e
interdisciplinares, dentre outros, investindo na
democratiza¢do do conhecimento, revendo e ampliando
visOes e praticas, como por exemplo, da administracao
de “recursos humanos” para gestao de pessoas e
desenvolvimento humanos, na medida em que o homem
¢é capaz de reproduzir e também mudar, transformar,
construir uma sociedade mais humana, igualitdria e que
através da administracdo e das organizagdes possam
realizar os propodsitos de fazer um mundo melhor.

Percebe-se e assim, concluo, afirmando que os
objetivos de desenvolver o conhecimento “a vdrias
maos” foi atendido, com temas e profissionais de areas

12



diversas, esperando que esse e-book possa efetivamente
contribuir com as pessoas, empresas e mercados, com
aprofundamento de discussoes teodricas e praticas, da
apresentacao de metodologias e instrumentos para
aplicacdes pragmaticas, em empresas de varios
segmentos e em varios mercados.

Expresso meus sinceros agradecimentos pelo
honroso convite dos organizadores, e parabenizo a todos
os autores e co-autores que levaram em frente um
projeto tao importante de producao do conhecimento.
Por fim, concluo com Paulo Freire quando diz que “nao
€ no siléncio que os homens se fazem, mas na palavra,
no trabalho, na agdo-reflexao”.

Profa. Dra. Tereza Cristina Medeiros Pinheiro de Lima
Doutora em Educacdo (UFG). Mestre em Educacio (UFG).
Especialista em Administragdo de Recursos Humanos (PUC
Goids). Graduagdo em Psicologia (PUC Goids). Professora Adjunto
da PUC Goids. Membro do Conselho da Escola de Gestdo e
Negdcios da PUC Goids. Coordenadora do Niicleo de Pesquisa em
Administracdo (NUPAD / PUC Goids).
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PESSOAS COM DEFICIENCIA EM
POSICOES DE LIDERANCA

REZENDE, Wanessa Aratjo de!
MERO, Angela Terezinha de Araujo?
ALVES, Flavia Mariana Silva3
GUIMARAES, Vinicius Oliveira Seabra*
MOTA, Rosiane Dias®

ALMEIDA, Tércia Duarte®

RESUMO

A lei criada para garantir o emprego as Pessoas com
Deficiéncia (PcD) tem sido ineficiente na inclusao destes em
cargos de lideranga. Neste contexto, a presente investigacao
teve como objetivo refletir sobre os impactos da teoria dos
tracos de personalidade na escolha de Pessoas com Deficiéncia
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Professor no UNICEUG e na Faculdade CENBRAP; Mestre e Doutor em
Educacao (PUC Goias).

5 Coordenadora do curso de Gestdo em Recursos Humanos da Faculdade
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Especialista em Marketing (IPOG); Especialista em Letramento Informacional
(UFG); Graduada em Hotelaria (IFG).
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para cargos de lideranca. Como abordagem metodolégica
adotou-se o método dedutivo e a pesquisa bibliografica.
Obteve-se como resultados que a teoria da personalidade é
essencial para a escolha para cargos mais altos. Concluiu-se
que, apesar dos PcD’s apresentarem habilidades e
competéncias, eles sdao prejudicados por ndo existir uma
cultura verdadeiramente inclusiva nas organizagoes.
Palavras-chave: Inclusdo; Acessibilidade; Lideranca;
Personalidade; Pessoa com Deficiéncia.

1. INTRODUCAO

A personalidade pode ser entendida como o
conjunto de caracteristicas que contribuem para o
desenvolvimento do comportamento de cada pessoa.
Neste sentido, a caracteristica de personalidade, estaria
ligada a uma predisposicaio do ser humano em se
comportar de determinada forma. Sendo assim, a
personalidade inclui todos distintos fatores, tendéncias
e experiéncias vividas pelo individuo.

A personalidade dos colaboradores das
organizagOes possui influéncia direta na sua estrutura,
no seu clima, nos resultados alcangados assim como na
sua cultura. O nivel hierarquico define a capacidade de
influéncia. Neste sentido, os estilos de comando sao
desempenhados de acordo com as caracteristicas e
personalidade de cada lider. Esta influéncia ¢é
determinante para o sucesso das Organizagdes, ela pode
ser altamente positiva ou arrasadora, conforme
apresentam Allport (1973) e McCrae (2006).
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A capacidade de lideranga estd ligada a competéncias
comportamentais e técnicas. Entretanto, sabe-se que o fato
de uma pessoa ter deficiéncia nao a impede de liderar. Dar
oportunidade, representatividade e visibilidade sao
fundamentais para tirar esses profissionais dos cargos de
entrada. Portanto, as organizagdes anseiam pela
contratagdo de lideres mais empaticos, com maior
capacidade de mudanga e de adaptagao.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia em cargos de
lideranca é impactada pela cultura de uma sociedade
nao inclusiva. Atualmente, menos de 10% dos
profissionais que tém algum tipo de deficiéncia ocupam
postos de lideranga nas organizagoes (G1, 2019).

Neste contexto, a presente investigacao teve como
objetivo refletir sobre a importancia dos tragos de
personalidade na escolha de Pessoas com Deficiéncia
para cargos de lideranca.

2. METODOLOGIA

O tema “a importancia de se conhecer os tragos de
personalidade para cargos de lideranca” traz a tona a
discussao sobre o acesso do PcD a essas colocagoes
profissionais. Para esta investigagao escolheu-se o método
dedutivo. Conforme Marconi e Lakatos (2000, p. 75) o
método dedutivo consiste na "observagao [que] € precedida
de um problema, de uma hipétese, enfim, de algo tedrico".

Para a realizacdo desta pesquisa, adotou-se a
abordagem quali-quantitativa que possibilitou a
reflexdo de dados qualitativos e quantitativos, com
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interpretagdes de dados qualitativos e andlises de
informagOes numéricas.

Adotou-se como abordagem do problema para esta
investigacao a exploratdria, com o enfoque de discutir
sobre o acesso do PcD a cargos de lideranca. As
pesquisas exploratdrias conforme Gil (2008, p. 27) “tém
como principal finalidade apresentar, conceitos e ideias
de uma nova modalidade de empreender, tendo em
vista a formulagdo de problemas mais precisos ou
hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores”.

O procedimento técnico adotado foi a pesquisa
bibliografica. Esta foi escolhida com o intuito de refletir
sobre os tragos de personalidade e a lideranga. Nesta, os
pesquisadores tiveram contato direto com publicagdes sobre
a tematica, conforme orienta (MARCONI e LAKATOS,
2010). Neste contexto, buscou-se publicagdes das tltimas
trés décadas, e algumas referéncias mais antigas das
décadas de 1960 e 1970, com a proposta de realizar uma
reflexdo sobre o assunto. A coleta de dados foi realizada no
periodo de agosto a setembro de 2021. Ao final da pesquisa
bibliografica desenvolveu-se uma andlise critica sobre os
resultados, permitindo com isso o desenvolvimento dos
resultados e discussdes que se seguem.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

O conceito de lideranca é erroneamente associado a
um cargo ou posi¢do de poder, em que se tem a
possibilidade de gerenciar pessoas e processos. Todavia,
conforme Stoner e Freeman (1999), o conceito de
lideranga contemporaneo deixou para trds o modelo
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autoritario, e deu lugar a uma percepcao mais
democratica, focada na motivagdo ao colaborador.
Portanto, o ato de liderar esta centrado a capacidade do
individuo de influenciar e dirigir as pessoas ao seu
entorno (CAMPOS e MASSI, 2014). Neste sentido,
Chiavenato (2003) destaca que a lideranga estd
diretamente ligada ao ato de influenciar e induzir outras
pessoas, para se alcangar um determinado objetivo.

Essa percepcao de lideranca é defendida por
Bergamini et al. (2009), onde eles apresentam este
conceito dentro de uma compreensao propria do lider, a
partir de sua individualidade. Embora muitos autores
tenham associado ao conceito de lideranga aspectos
como servir, amor, dedicagao, e empatia, nenhum destes
sozinho resume o papel de um lider frente a sua equipe.

Kotter (2000) destaca que a capacidade de mobilizar
todos a mudanga € uma das principais caracteristicas de um
lider. A lideranga é fundamental para alcangar a eficiéncia e
a eficdcia dentro da organizagao, assim como para se nutrir
de um ambiente organizacional harmonico e de sucesso,
conforme destacam Cunha et al (2009) e Bennis (1996).

Na pratica, um lider nem sempre vai estar em
cargos de lideranga, ele pode se destacar informalmente
dentro do seu grupo ou na organizacgao (VAIPE, 2017).
Neste caso ¢ uma pessoa comum que apresenta as
principais caracteristicas de um lider como a eficacia, a
escuta ativa, a capacidade de delegar e o foco no
desenvolvimento da equipe (CUNHA et al., 2009) Neste
contexto, a lideranca além destas caracteristicas, tem
tragos especificos estudados pela teoria dos tragos de
personalidade, conforme apresenta-se a seguir.
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O estudo da personalidade ¢ um tema de interesse
do ser humano sobre o seu processo de desenvolvimento
e relacionamento social. Conforme Pervin e Jonh (2004),
a personalidade vai além de uma simples relagao com o
mundo. Ela é construida na individualidade das
experiéncias vividas por cada um.

Os autores trazem o estudo da personalidade como
uma tentativa de se explicar o homem como “ser tinico
que é e com suas diferencas individuais” (PERVIN e
JONH, 2004, p. 27). A formagao da personalidade tem
interferéncia direta tanto genética quanto ambiental.

Para Allport (1973) os tragos de personalidade
recebem a influéncia das experiéncias vividas pelo
individuo na sua infancia, assim como do ambiente, e na
sua interagao. Os tragos de personalidade relacionados
na capacidade de lideranga, neste ambito recebem tal
influéncia apresentada pelos autores.

McCrae (2006) estudioso do assunto, criou o
modelo dos cinco grandes fatores de personalidade,
denominados de Big Five. Sao eles: Neoroticismo ou
instabilidade / estabilidade emocional;, Extroversao;
Socializagdao / amabilidade / cordialidade; Realizacao /
responsabilidade/ consciéncia; Abertura/abertura a
experiéncia. Além desses, o autor afirma a existéncia de
outros trinta aspectos ou tragos especificos, sendo seis
para cada um dos cinco fatores.

O primeiro fator, Neorocitismo (Estabilidade
emocional — Instabilidade), trata de aspectos relacionados
a estabilidade emocional do individuo, neste caso o lider
apresenta comportamentos de calma, senso de justica, e
controle emocional em situagbes adversas. A
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instabilidade emocional do lider traz consigo elementos
como a ansiedade, a histeria e a obsessdao. A pessoa
emocionalmente instdvel possui um comportamento
exagerado, ¢ acompanhado de sentimento de culpa,
inveja, depressio e raiva. Além de apresentar
dificuldades no relacionamento com os seus liderados.

A Extroversao (Extroversao - Introversao) esta
relacionada ao nivel de excitagao cortical. Desse modo, lideres
introvertidos apresentam comportamento mais passivo, sao
calmos, atenciosos, insociaveis, podendo ser reservados e
pessimistas. Por outro lado, os lideres extrovertidos tém
maior tendéncia de serem otimistas, sociaveis, desinibidos e
inteligentes. De acordo com um estudo publicado pela BBC
(2021) cerca de 98% dos executivos apresentaram alta
pontuagdo na escala de extroversao.

O terceiro fator € a Socializacao/amabilidade/
cordialidade. Este refere-se a caracteristicas de
pessoas agradaveis e tolerantes. O lider que apresenta
esse traco de personalidade tende a ter mais confianga
na sua equipe, ser honesto, sincero, respeitador frente
a opinides externas. Sao pessoas movidas a busca pelo
bem de toda a equipe. Nao gosta de agressividade, é
humilde e simpdtico com todos. Profissionais de
qualquer nivel hierarquico para obterem sucesso
profissional devem apresentar este fator, todavia, ele
¢ indispensavel para aqueles que estdao na lideranga.

A conscienciosidade, ou a Realizagao/
responsabilidade/consciéncia estao diretamente
relacionados a concepg¢ao de organizagao e perseveranga.
O lider com alto fator de conscienciosidade apresenta
facilidade em lidar com desafios, ele tem clareza sobre suas
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tarefas, e possui forte senso de dever. Ele tem energia e
disposi¢ao para o trabalho, tendo as metas como sua
principal motivagdo. Outras caracteristicas sao a
autodisciplina e a deliberagao.

O ultimo fator é a Abertura/abertura a experiéncia
tem como proposta a anélise do meio e sua apreciagio. E
receptivo a novidades. Tendo como fortes caracteristicas
a fantasia, imaginagao, a criatividade, a valorizagao da
arte, um apreciador da poesia, da arte e da musica. Ele
cultiva e vive intensamente sentimentos e emogoes. Sao
exploradores, curiosos com valores sociais, politicos e
religiosos fortes. Este lider é aberto a vivenciar e a trazer
para sua equipe novas experiéncias.

Além desses, sdao considerados também em um
processo de recrutamento e sele¢ao para os cargos de
lideranga os tragos fisicos como beleza, aparéncia, boa
dicgao, oratoria, boa apresentacao pessoal e corporal.
Existem individuos que com o passar dos anos e com
uma boa formagao académica, cursos e com o proprio
incentivo organizacional desenvolvem esses tragos que
os possibilita alcangar um cargo de liderancga.

Para ser selecionado para uma vaga de lider, sao
necessarias que essas caracteristicas e tracos de
personalidade estejam bem afloradas e desenvolvidas.
Todas as pessoas podem se candidatar para um cargo de
lideranga, mas os individuos que possuem esses tragos
tém maior possibilidade de ocupar o cargo.

Como essa teoria foi criada na década de 1930 ela
perpassou por diferentes andlises e reflexdes, o principal
motivo dela ser parcialmente refutada atualmente é por
conta da sua premissa pautada no talento nato. Todavia,
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apesar dessa critica, € inegavel que essa deixou impactos
que até hoje sao desafios para os gestores como, por
exemplo, resolver a questao da igualdade e equidade tao
latente quando o objetivo € inserir pessoas com
deficiéncia fisica em cargos de lideranga.

Quando uma pessoa com deficiéncia se candidata a
posigoes de lideranga ela fica exposta a situagdes de
preconceito, pois os recrutadores olham apenas para as
suas limitacOes fisicas sem considerar sua histéria de
vida, experiéncia e seus tragos de personalidade. Isso
leva PcD’s a serem vistos como possiveis de serem
contratados apenas para cargos mais maledveis,
limitando-se ~a sua  capacidade fisica, de
desenvolvimento e execucao. Esses individuos sao
colocados em cargos como: auxiliar administrativo,
almoxarifado, assistentes entre outros.

De acordo com estudo realizado em 2009 pela
pesquisadora Beatriz Cardoso Lobato, o “direito da
pessoa com deficiéncia ao trabalho garantido pela
Constituicdo brasileira, ndo resultou na efetiva inclusao
dessas pessoas no mercado” (LOBATO, 2009, p. 08).

Os resultados desta investigacdo demonstraram
que as empresas contrataram pessoas com deficiéncia
em funcao da obrigatoriedade imposta pela Lei 8.213/91
e principalmente em decorréncia da fiscalizagao
realizada pelo Ministério publico do trabalho (BRASIL,
1991). Tal agao é justificada pela falta de escolaridade,
qualificagdo profissional e pela necessidade em adequar
as instalagdes organizacionais para poder receber os
PcD’s. Para as pessoas com deficiéncia, a lei resultou no
aumento de oportunidades, mas nao no reconhecimento
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de suas potencialidades para o trabalho, o que favorece
sua contrata¢do, mas nao cria condigOes efetivas para o
desenvolvimento de seu trabalho, ou possibilidade de
progressao dentro da empresa.

De acordo com pesquisa feita pela Santo Caos em
parceria com a Catho (G1, 2019), menos de 10% dos
profissionais com deficiéncia estao em posicao de lideranga.
Neste contexto, mais da metade dos trabalhadores estao
lotados em cargos de assistente (57%). Entre as fungdes em
que esses profissionais com deficiéncia atuam como
assistentes (57%), analista (17%), técnico (12%), coordenador
(5%), gerente (4%), aprendiz (3%), estagidrio (2%) e somente
0,4% ocupam cargo de diretor e 0,2% de vice-presidente
e/ou presidente de uma organizagao.

Atualmente, as PcD’s estao cada vez mais em busca
de sua formacao e qualificagao profissional, almejando
se igualarem a todas as outras, buscando cada vez mais
por reconhecimento e posi¢ao equivalente no mercado
de trabalho.

Entre os exemplos de pessoas com deficiéncia que
conseguiram vencer o preconceito e se destacar estd o
Roberto Carlos Braga (Dudu Braga), ele é um
reconhecido publicitario, produtor musical, palestrante
motivacional, radialista e jornalista. Ele ficou
nacionalmente conhecido em 2005 com a sua atuacgao na
Telenovela América.

Outro exemplo é Silvana Cambiaghi, arquiteta,
mestre em acessibilidade, ela preside a Comissao
permanente de acessibilidade da prefeitura de Sao
Paulo, e atua como docente em cursos de pos-graduacao
em design de interiores, é também proprietaria de um
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escritorio de arquitetura. Em consequéncia da
Poliomielite ela utiliza uma cadeira de rodas como
necessidade de locomocgao. Sua dedicagao a inclusao em
projetos e plantas residenciais a tornou referéncia na
arquitetura de espagos adaptados.

Outro exemplo de lideranga € a exercida por Thiago
Bello. Ele é formado em Economia e foi campedo
paraolimpico entre 2001 e 2004. Se tornou paraplégico
apos ser vitima de uma bala perdida. Em sua trajetoria
ele teve dificuldades na insercado no mercado de
trabalho, até conseguir ser contratado na Serasa em uma
vaga destinada a portadores de necessidades especiais,
no cargo teve oportunidade de promogoes e aumento de
salario. Atualmente € coordenador financeiro da Serasa
Experian sendo responsavel por uma equipe de nove
pessoas em Sao Carlos (VEJA, 2019).

Esses preconceitos podem ser transpostos com o
desenvolvimento de uma gestdo organizacional focada
na diversidade, com valores organizacionais voltados
para a inclusao de lideres, contribuindo com isso para a
promocgao da diversidade e a integracao da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho. A gestao da
diversidade em consonancia com processos adequados
de socializacdo contribuird para a inclusao e a
valoriza¢do de pessoas com deficiéncia em ambientes de
trabalho em posic¢oes de lideranga.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que é necessario e urgente a mudanca de
crengca em que aparéncia determina a capacidade do
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individuo, preconceitos baseados em ideias equivocadas
ndao podem permanecer com espago atualmente. A
qualificagdo aliada ao potencial produtivo e capacidade
técnica devem ser fatores determinantes na distribuicao
de cargos disponiveis no mercado e jamais serem
subjugados por ndo se encaixarem em algum
determinado padrao fisico.

Baseado nestes estudos observa-se que o termo
‘lideranga’ abrange muito mais que o cargo de chefia ou
a detencdo do poder decisério, fala de influéncia,
inspiracao. Capacidade e habilidade de obter das
pessoas o melhor em busca dos objetivos. O lider, neste
contexto, mobiliza todos a mudanga, inclusive de
mentalidade sobre o processo de inclusao de PcD’s para
cargos de gestao.

Os lideres neste contexto, em grupos formais e
informais, se destacam pelas caracteristicas e tragos
especificos estudados pela teoria dos tragos de
personalidade. A personalidade define quem somos, ela vai
além de uma simples relagdo com o mundo, ela é construida
na individualidade das experiéncias vividas por cada um.

Tais tragos sao formados através de experiéncias
vividas na infancia, assim como do ambiente e suas
interagdes. Os cinco grandes fatores de formacao de
personalidade denominados de “Big Five” vém como
forma de diferenciar esses tragos. Na lideranca também sao
considerados tragos fisicos e estéticos. Qualquer individuo
pode se candidatar a uma posi¢ao de lider, mas os que
possuem esses tracos tém maior chance de ocupa-los.

Quando o assunto é sobre pessoas com deficiéncia
em cargos de lideran¢a hd um conjunto de barreiras e
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dificuldades criadas pela mentalidade limitada de uma
sociedade ndo inclusiva. Nos processos seletivos, as
limitagoes fisicas das PcD’s sao levadas mais em
consideracao que sua capacidade, experiéncia e seus
tragos de personalidade. Isso resulta em uma pequena
efetivacao destes em posicao de lideranca. O direito da
pessoa com deficiéncia ao trabalho garantido pela
Constituicdo, desse modo, ndao tem resultado em uma
efetiva inclusao dessas pessoas no mercado de trabalho.
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RESUMO

Nos dultimos anos o mercado de trabalho se tornou
extremamente competitivo, obrigando gestores a realizar
mudancas no processo de recrutamento e selecio de suas
organizacOes. As institui¢des tém uma grande urgéncia nas
contrata¢Oes e com isso precisam de profissionais capacitados
para conseguirem realizar efetivamente um processo seletivo.
Portanto, o objetivo desta investiga¢do foi analisar as vdrias
técnicas e métodos que sao utilizados por trabalhadores nos
processos de selecdo. Sendo que o recrutamento € a primeira
parte de todo um processo no qual o candidato ira passar para
avangar ou nao no processo de selecio de uma institui¢ao.
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Obteve-se como resultados de pesquisa a andlise dos
conceitos, pontos negativos e positivos dos processos de
selegdo e recrutamento, mostrando quais sdo os 6nus para a
empresa. Conclui-se que ha muitas op¢des de métodos e
técnicas de recrutamento e selecdo para os gestores
escolherem, desde os mais modernos até os mais tradicionais.
Palavras-chave: Mercado de Trabalho; Recrutamento; Sele¢ao;
Habilidades.

1. INTRODUCAO

Atualmente o ambiente em que empresas e
organizacdoes administrativas estdo inseridas mostram
que cada vez mais se precisa de mao de obra qualificada
em todas as suas dreas. Todas estas sao formadas por
pessoas e todo o progresso, assim como o seu sucesso
depende de uma continuidade no trabalho em equipe
(BARRETO et al, 2015).

Para chamar atengao dos candidatos para as vagas
em aberto, os profissionais de setores especificos de uma
organizacao fazem varios processos de selecao e
recrutamento, abordando técnicas e métodos diferentes,
podendo haver etapas, provas tedricas, praticas, testes de
personalidade, grafologia, entre outros. O processo de
recrutamento também pode ser externo, interno ou misto,
abrangendo a oportunidade conforme a vaga oferecida.

Nos ultimos anos o mercado de trabalho se tornou
extremamente competitivo, obrigando gestores a realizar
mudangas no procedimento de recrutamento e selecao. As
institui¢des tém uma grande urgéncia nas contratagoes e
com isso precisam profissionais capacitados para
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conseguirem ter um processo seletivo interessante e que
chame a atencao dos candidatos (MEDEIROS, 2017).

De acordo com Orlickas (2001, p. 22), “a sele¢ao tem
o objetivo de pesquisar, suprir e identificar profissionais
qualificados que colaborem para a superagao do
resultado, como o aprimoramento e a realizagao pessoal”.

O desejo pelo tema de recrutamento e selegao vem
pelo interesse dos alunos de aprofundar na area de RH,
aumentar o conhecimento sobre as técnicas mais
utilizadas no mercado de trabalho e saber como essas
diferentes maneiras podem ajudar a empresa a escolher
o melhor candidato para a vaga oferecida.

Portanto, o objetivo desta investigagao foi analisar as
varias técnicas e métodos que sao utilizados por
trabalhadores nos processos de selegao. Como objetivos
especificos definiu-se conhecer sobre as técnicas utilizadas
nos processos seletivos de pessoal, e avaliar o 6nus dessas
para empresa, observando o seu planejamento.

Segundo Bitencourt (2010) e Chiavenato (2002) a
gestao de pessoas se bem planejada e capacitada é capaz
de convocar os melhores profissionais do mercado de
trabalho, para fazer parte do grupo de uma empresa.

Dessa forma, o estudo é relevante para os
profissionais da 4rea administrativa, gestores de
recursos humanos, responsaveis pelos processos de
selecao e recrutamento em organizagdes, pois mostrara
as etapas e os tipos de técnicas utilizadas e quais sao os
onus trazidos por cada técnica. A pesquisa é importante
também para o mercado de trabalho, pois revela ao
empregador que a adocao de técnicas é de fundamental
para o processo de contratacdo, além disso, estas
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mostraram ao candidato que o aperfeicoamento e estudo
pode aumentar as suas chances nos processos seletivos.

2. METODOLOGIA

Gil (2001) diz que uma pesquisa bibliografica ¢é
formada de acordo com um material ja elaborado,
construido por artigos cientificos e livros. O estudo foi
realizado por alunos de uma faculdade particular em
Goiania, onde fizeram wuma pesquisa explicativa,
analisando artigos cientificos que abordem o tema
proposto. Através da analise dos textos foi possivel saber
quais sdo as técnicas utilizadas no recrutamento e
selecio de pessoas, saber como essas técnicas sao
utilizadas e quais os beneficios trazidos por elas.

Consistiu em uma pesquisa bibliografica que gerou
conhecimento para estabelecer a presente reflexao e trazer
a luz novos conhecimentos aqui compartilhados com
pesquisadores, e profissionais que trabalham com gestao
administrativa. Esses conhecimentos sao uteis para que
empresas e organizagdes possam saber quais técnicas e
praticas que podem ser utilizadas nos recrutamentos e
selegao, sejam eles internos, externos ou mistos.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Quando se fala em recrutamento de pessoal,
primeiramente  precisa-se entender o que ¢é
recrutamento. Este nada mais é do que um conjunto de
atividades praticas e processos nos quais o candidato
passara ao se candidatar a uma vaga.
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O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes
e futuras de recursos humanos da organizagao. Consiste
na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de
fornecer a organizagdo um numero suficiente de pessoas
necessérias a consecucdo dos seus objetivos. E uma
atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos
dentre os quais serao selecionados os futuros participantes
da organizagao (CHIAVENATO, 2002, p. 56).

O recrutamento é a primeira parte de todo um
processo. Caso o candidato passe nesta etapa, ele
avangara no processo de selecdo de uma instituigao.
Atualmente, vérias empresas fazem um recrutamento
mais rapido e dinamico para chegar as pessoas ‘certas’
em seus processos seletivos (BARRETO et al, 2015).

Para compreender o recrutamento € necessario
também entender o mercado de trabalho. Mas o que € o
mercado de trabalho? Mercado de trabalho é uma
expressao usada para especificar vagas oferecidas para
os candidatos em todos os tipos de empresas, ou seja, é
o total de vagas encontradas para todas as vagas de
emprego existentes no mercado.

Segundo Caxito (2002) o recrutamento € a primeira
fase do preenchimento de uma vaga dentro de uma
institui¢do comercial. Segundo ele, é um processo de
tentar encontrar empregados e anima-los para
participarem do processo seletivo.

Para se comegar um recrutamento € preciso ter um
requerimento, ou seja, um documento explicando a
necessidade das contratagdes que estao sendo ofertadas.
Apds o requerimento, deve-se escolher qual serd o tipo
de recrutamento, se serd interno, externo ou misto.
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O recrutamento interno acontece dentro da propria
empresa, onde os funciondrios concorrerao entre si na
vaga ofertada. Neste caso, primeiramente ¢é
disponibilizada a vaga, apds isso € aberto o processo de
recrutamento informando que apenas os candidatos que
ja trabalham na empresa poderdao concorrer a vaga,
assim aqueles que se encaixam no requisito imposto no
processo se inscreverao, tendo a oportunidade de ser
escolhido ou reprovado no recrutamento em questao.
Lembrando que o funcionario que ndo conseguir ser
selecionado, continua em seu antigo cargo.

Chiavenato (2002) relata que existem pontos
negativos e positivos neste tipo de processo seletivo.
Entre os pontos positivos pode-se destacar que este € um
processo de baixo custo, bastante agil, ele valoriza e
incentiva os funciondrios da empresa. J4 entre os pontos
negativos, o autor coloca que esse tipo de processo pode
gerar insatisfacdo em colaboradores nao selecionados
para a vaga em questdo, além disso, impacta a nao
renovagao do quadro de funciondrios da empresa.

O recrutamento externo, diferentemente, faz a
divulgacao da vaga em plataformas digitais, jornais ou
outros meios de comunicagao, fazendo com que chegue
até os candidatos que nao fazem parte da empresa, ou
seja, pessoas externas podem se candidatarem a vaga,
caso atendam aos requisitos serdo selecionados para os
seguintes passos do processo seletivo.

Segundo Fleury (2002), o recrutamento externo é a
forma pela qual a empresa capta candidatos no mercado
de trabalho. Todavia, ha pontos positivos e negativos na
contratacdo de candidatos por essa maneira. Em pontos
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positivos pode-se destacar a renovagao de funciondrios
da empresa, onde se traz pessoas com outra visao que
pode agregar novas ideias a empresa. Ja os pontos
negativos, estao o tempo e o custo gastos para a captagao
de novos candidatos para a empresa.

Na hora de contratar a pessoa certa, as empresas e suas
parceiras de recrutamento desenvolvem as mais
diferentes formas de captar candidatos. As novas
técnicas incluem desde o envio de videos até jogos
capazes de tracar um perfil dos aspirantes.

Pode ser um quebra cabeca, jogo de dados, de criagao de
desenho, etc. Depende muito do que a empresa esta
querendo propor como desafio aos candidatos — comenta
Anna- Processos com filmagens visam analisar a pessoa
pela postura corporal, fala, criatividade e visao -
completa (KOSACHENCO, 2015, p. 01).

Por ultimo, e ndo menos importante, tem-se o
recrutamento misto, onde as vagas sao disponibilizadas
tanto a funciondrios da propria empresa, quanto a
candidatos externos, fazendo com que ambas as partes
participem do processo seletivo, podendo ser
selecionado um candidato que atenda todas as
exigéncias do processo que seja da propria organizagao
ou um candidato externo.

Logo apds o encerramento do processo de
recrutamento de pessoal, é preciso selecionar os
candidatos que conseguiram preencher os requisitos das
vagas, independentemente de qual tenha sido o tipo de
recrutamento. E fundamental que, apds o fim desta
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etapa, se escolha qual serd o tipo de selecao que sera
utilizada para conhecer melhor o candidato.

Pode-se encontrar no mercado de trabalho varios
métodos utilizados na selecao do pessoal que passou
pelo processo de recrutamento. De acordo com o
Dicionario Aurélio a palavra selecao tem o seguinte
significado: Ato ou efeito de escolher ou selecionar;
escolha feita a partir de critérios e objetivos bem
definidos: selecao de candidatos.

A selecao nada mais ¢ do que escolher o candidato
ideal para a vaga oferecida, para que se possa ter
otimizagao dos recursos da organizagao, pois o sucesso
e crescimento da empresa estao diretamente ligados as
habilidades praticas e técnicas do funciondrio
(PONTELO; CRUZ, 2010).

Em um primeiro momento tem-se a entrevista de
selecdio que tem como objetivo conhecer mais do
candidato, neste momento é importante buscar, por
meio do didlogo, respostas que ajudem a decidir se ele
passard para a proxima fase da selecdo. A entrevista
pessoal é considerada como uma fase mais deciséria do
processo de selecao, geralmente essa parte do processo é
feita pelo gestor da empresa, por funciondrios ligados ao
RH ou por um psicologo organizacional.

Segundo Marras (2002), tem-se duas formas de
metodologia para avaliar o candidato. A primeira forma
¢ a estruturada e a segunda é a ndo-estruturada. Uma
selecao estruturada trata-se de um processo que sera
todo planejado, onde tudo sera pré-estabelecido antes da
entrevista de selecao.
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A segunda forma € a nao-estruturada, onde, ao
contrario da primeira, ndo se segue um padrao pré-
estabelecido de entrevista de sele¢do. E apesar de haver
técnicas mais modernas, essas duas sao as mais
utilizadas hoje no mercado de trabalho.

Ainda dentro das técnicas de selecao, outra bastante
utilizada pelas empresas é o conjunto de testes de
conhecimento, de  personalidade, psicoldgicos,
grafologia, entre outros. Conforme Silva e Nunes (2002),
os testes de conhecimento visam analisar o grau de
conhecimento do candidato, ou seja, a capacitacao e
técnicas que ele obteve por meio de praticas ou teorias
por ele estudadas. Os testes de conhecimento podem ser
apresentados da seguinte forma:

Tabela 1 - tipos de testes de conhecimento

TESTES DE CONHECIMENTO
Escritos Perguntas e Respostas
Praticos Execucao de habilidades técnicas
Orais Perguntas e Respostas verbais

Fonte: autores.

Os testes de personalidade procuram analisar tragos
determinados de cada candidato através do carater e
temperamento de cada um. Sdo bastante especificos
quando se busca tracos ou aspectos da personalidade,
como por exemplo, ansiedade, frustagoes,
agressividade, equilibrio emocional, entre outros
aspectos (MEDEIROS, 2017). Os testes psicoldgicos
analisam a individualidade de cada candidato em
relagdo ao cargo que o mesmo esta concorrendo. Eles sao
realizados para saber se o candidato tem uma boa
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concentragdo, memoria, inteligéncia, destreza e
coordenacao, entre outras aptidoes.

A grafologia, segundo o dicionario Aurélio € o estudo
da forma das letras e do aspecto geral da escrita
manuscrita, com objetivo de obter dados sobre a pessoa,
como carater, personalidade, grau de instrucao, tipo de
inteligéncia, caracteristicas emocionais, entre outros
pontos. Desse modo, a grafologia nos processos de sele¢ao
faz uma abordagem utilizando dois métodos relatados
acima, tanto o teste psicoldgico quanto o teste de
personalidade, podendo assim ter bastante informagoes
sobre o candidato e poder definir se ele tem a capacitacao
necessaria para ocupar o cargo oferecido pela empresa.

Outra técnica que se pode utilizar para fazer a
selecao dos candidatos é a dinamica em grupo, essa
atividade pode mostrar como o candidato lida com
outras pessoas. Este consegue mostrar se o individuo
consegue trabalhar em equipe, a0 mesmo tempo permite
perceber se a pessoa tem espirito de lideranga, e se
consegue se comunicar abertamente com a sua equipe.

Por ultimo pode-se analisar os candidatos por meio
de games. Aproveitando a era tecnologica em que a
sociedade estd inserida, pode-se colocar os candidatos
para jogarem entre si ou de forma individual, fazendo
com que o gestor analise suas estratégias de jogo, sua
comunicagao, seu comportamento e movimentos. O que
permite uma andlise de personalidade e psicoldgica
deste individuo.

Portanto, é possivel realizar diferentes tipos de
processo de selecao, a escolha do método ou técnica
dependerd do tipo de empresa, da vaga em que o
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candidato ird concorrer, os tipos de candidatos que se
escreveram na vaga e o tipo de selecio que o gestor
estara aberto a aplicar.

Apds finalizar o processo de selecao, o gestor
deverd passar os feedbacks aos seus candidatos, esse
retorno pode ser realizado de forma individual ou
coletiva, dependendo do tipo de atividade
desenvolvida, apds nesse momento é fundamental que o
gestor realize uma avaliagao final, analisando os pontos
positivos e negativos de cada candidato, para que possa
dar uma resposta aos mesmos.

A assertividade no resultado do processo de selegao
sera confirmada quando a empresa inserir o candidato
escolhido no campo de trabalho, podendo ver assim a
melhoria da produtividade, satisfagio dos clientes,
elevacao de ganhos, entre outros. Por isso ¢ de grande
importancia que a empresa escolha bem seus
candidatos, faca um processo de recrutamento e selecao
adequado, para que se possa encontrar nos funcionarios
que levarao a empresa adiante e a auxiliard a ser
reconhecida positivamente no mercado.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que o processo de recrutamento e selegao
¢ de grande importancia para as empresas, pois permite
as empresas escolher de forma cuidadosa os seus
candidatos para alcangar resultados eficientes ao negocio.

As mudangas enfrentadas pelo mercado de trabalho
nos ultimos anos possibilitaram a contratacao de pessoas
qualificadas. O gestor quando abre um processo seletivo
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espera que ao final ele tenha uma pessoa capacitada,
habilidosa, criativa e leal, que fard um grande diferencial
para a empresa. Na pesquisa tratou-se dos conceitos,
pontos negativos e positivos dos processos de selecao e
recrutamento, mostrando quais sao os Onus para a
empresa. Também, mostrou-se que ha muitas opgoes
para os gestores escolherem, desde os mais modernos
até os mais tradicionais. Lembrando que cada processo
seletivo devera ser feito de acordo com a demanda e
necessidade de cada empresa.

E fundamental destacar que antes de todo esse
processo de recrutamento e selecdo, ¢ de suma relevancia
que haja um planejamento da empresa, pois para que se
haja um processo seletivo sério € preciso que haja
realmente vagas a serem ocupadas, para que essas sejam
preenchidas por pessoas qualificadas para que a empresa
nao perca tempo e muito menos dinheiro. Diante do
conhecimento adquirido diante da realizacao desta
pesquisa bibliografica, € possivel afirmar que os métodos e
as técnicas de recrutamento e selegao sao validos, mas que
dependerd da empresa emprega-los da melhor maneira
possivel, para que assim consigam ter uma melhor
resposta de seus candidatos e futuros funcionarios.

Vale lembrar que apesar de ter disponivel varias
técnicas de selecdo, a empresa devera contar com uma
estrutura fisica e de profissionais especializados para que
tal técnica escolhida seja aplicada. Pois é responsabilidade
desses, analistas/gestores, escolher os candidatos que
entrarao na empresa. Portanto, caso o candidato escolhido
ndo agregue valor a essa empresa, parte da culpa sera
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daquele que talvez possa ter deixado passar alguma
“falha” ou detalhe na avaliagao daquele candidato.

E evidente a importancia de se realizar o processo
de recrutamento e selegao dentro de uma empresa, pois
através desse os gestores poderao conhecer melhor cada
candidato, fazendo com que todas as técnicas de
recrutamento e sele¢ao sejam validas, fazendo com que
o melhor candidato seja escolhido, nao gerando nenhum
tipo de prejuizo e desgaste aquela organizacao, evitando
demissoes futuras por discordancia com a vaga que o
funcionario preencheu.

Considera-se que este estudo podera ser utilizado
por empresas, gestores, psicologos ligados a darea
empresarial e pessoas do departamento pessoal de
empresas. Este possibilitara a ampliagao de suas visoes
quanto aos tipos de recrutamento e sele¢des que poderao
ser utilizadas dentro de um processo seletivo. Para
continuidade desta pesquisa recomenda-se a sua
ampliagdo a partir da visdo do mercado de tipos
especificos de organizagdes, possibilitando maior
detalhamento e aprofundamento sobre o assunto.
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RESUMO

A inteligéncia emocional é um conceito da psicologia usado
para designar a capacidade do ser humano de lidar com as
emocdes. A administracdo das emogdes demanda equilibrio
entre os hemisférios do cérebro. O presente estudo teve como
objetivo refletir sobre a importancia da inteligéncia emocional
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na formagao de equipes e na construcao de relacionamentos
no ambiente empresarial. Adotou-se como procedimentos
metodolégicos o método dedutivo e a realizacdo da pesquisa
bibliografica. Como resultados verificou-se que a inteligéncia
emocional é fundamental para o sucesso na formacao e gestao
de equipes. Conclui-se que a teoria de inteligéncia emocional
contribui para o desenvolvimento tanto dos individuos em
sua vida pessoal, quanto das organizacoes.

Palavras-chave: Inteligéncia Emocional; Organizacao;
Trabalho; Relacionamento; Equipe.

1. INTRODUCAO

Nos dias de hoje ninguém estd livre de todo o
bombardeio de informagdes que causam ansiedade,
medo e a duvida do que ainda esta por vir. Sdo tantas
noticias e historias com pessoas proximas ou distantes
que ocupam a mente humana trazendo uma enorme
angustia. O resultado sao pessoas cada vez mais sentindo
solidao, depressao, revolta consigo mesmo e com o
mundo a sua volta. Todos esses sentimentos sao resposta
de algo que a pessoa nao estava preparada para enfrentar.

Absolutamente tudo o que se passa ao longo da vida,
seja bom ou ruim, como agimos e lidamos com o que
acontece, contribui para a formacdo do ser humano
enquanto individuo. Independentemente do nivel de
inteligéncia, o fator emocional, composto por sentimentos
e emogoes, grita mais forte e se sobressai nas decisoes e
acOes em situagoes de pressao. Em certas ocasides até o
sentimento de medo € capaz de ajudar a pessoa, alevando
a ter a iniciativa de agir ou fugir do pior.
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Cada emocao tem uma finalidade diferente e
especifica, traz um sentimento proprio. As reagdes, desse
modo, sao facilmente lidas de acordo com o que sente,
isso acontece porque o ser humano nao consegue
controlar seus pensamentos e sentimentos antes de agir
em situagdes inusitadas.

Esse conjunto de emogdes e sentimentos marcam as
relacdes sociais dos individuos em todos os locais,
inclusive no ambiente empresarial. Para um bom
relacionamento com a equipe, e a construgao de um
relacionamento  sauddvel é  fundamental o
desenvolvimento de uma inteligéncia emocional.

Neste sentido, objetivou-se com o presente estudo
refletir sobre a importancia da inteligéncia emocional na
formagao de equipes e na construgao de relacionamentos
no ambiente empresarial.

2. METODOLOGIA

O estudo do tema inteligéncia emocional nas
organizagdes tem sua relevancia centrada na sua
aplicacdo didria para o bom andamento das atividades,
para a produtividade da equipe, e principalmente pela
construcao de um clima organizacional saudavel. Para a
realizagdo desta investigagdo adotou-se o método
dedutivo. O método dedutivo é composto de teoremas
verdadeiros, assim como os seus axiomas e postulados
(CERVO et.al, 2007).

Para esta pesquisa, utilizou-se a abordagem
qualitativa que auxilia na reflexao e interpretacao dos
dados qualitativos. Dentro desta perspectiva adotou
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como abordagem do problema a pesquisa exploratoria,
com a proposta de refletir sobre a inteligéncia emocional
nas organizagoes.

Como procedimento técnico escolheu-se a pesquisa
bibliografica, com o propdsito de estudar sobre a
aplicacao dos conceitos de inteligéncia emocional nas
organizagOes. Para a sua realizagdo os pesquisadores
tiveram contato direto com publicagdes do autor Daniel
Goleman sobre a tematica.

A coleta de dados foi realizada no periodo de agosto
a setembro de 2021. E, ao final do levantamento
bibliografico desenvolveu-se uma reflexao sobre os
resultados, permitindo com isso o desenvolvimento dos
resultados e discussoes que se segue.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO
3.1. Como administrar as emogoes e construir relagoes

Para todas as pessoas que vivem em uma longa e
eterna batalha para alcangar o equilibrio dos seus
sentimentos, seja na vida pessoal ou seja na vida
profissional, o Livro “Inteligéncia Emocional” do autor
Daniel Goleman (1997), vem de encontro a ideia de que
existem duas mentes: a emocional e a racional. De
acordo com o autor (1997, p. 27) “Ninguém esta
protegido dessa instdvel maré de descontrole e
arrependimento, que alcanga nossas vidas de uma
maneira ou de outra”.

De acordo com o autor, o analfabetismo emocional
apresenta-se como uma falta de capacidade da
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compreensao e do gerenciamento das prdprias emogoes,
assim como de respeitar os sentimentos de outras
pessoas. A desconexao das emogoes e dos sentimentos
impactam nas agOes e reagoes das pessoas, assim como
dos seus relacionamentos interpessoais. Neste sentido,
uma educagao emocional contribui para a gestao das
emogoes, contribuindo diretamente para a qualidade de
vida e melhoria da convivéncia com outros individuos.
A inteligéncia emocional, contribui, portanto, para o
reconhecimento dos sentimentos assim como na
capacidade de lidar com eles.

Em tempos de pandemia, a exigéncia de resultados,
as pessoas sao atingidas por um conjunto de
sentimentos, os quais nao conseguem distinguir. Eles
vao se ajuntando de tal forma, que as pessoas acabam
explodindo diante de coisas pequenas, devido ao que foi
acumulando ao longo dos dias e nao foi resolvido.
Goleman (1997) relata que a doenga emocional estd se
alastrando em numeros que revelam um salto da
depressao em todo mundo.

Entre as maiores indagagOes estao: é possivel
aprender a lidar com isso? Como desenvolver essa tal
inteligéncia emocional diante dos problemas vividos? A
resposta é sim, é possivel lidar uma inteligéncia
emocional diante de situag¢bes de tensao.

O autor afirma que os 5 pilares da inteligéncia
emocional (IE) sao:

1.Conhecer as  proprias emogdes - O
desenvolvimento de habilidades técnicas e o
aperfeicoamento constante sejam itens fundamentais para
o sucesso da carreira de qualquer profissional, também ¢é

51



necessario que o individuo tenha dominio sobre as suas
atitudes no ambiente de trabalho. As emogoes fazem parte
do ser humano, e separar a bagagem pessoal da vida
profissional ¢ um verdadeiro desafio para qualquer
individuo. A administracao das emocgoes, neste sentido,
possibilita que elas ndo impactem negativamente no
ambiente, no trabalho e nas relagoes.

2. Controlar as emogdes - O gerenciamento das
emogdes auxilia no equilibrio de vida. Para isso, o
exercicio diario ajuda no reconhecimento das proprias
emogOes e das pessoas que se cerca. A gestao das
emogdes € uma habilidade que se da a partir da
administracdo dos sentimentos, e auxilia no
relacionamento com outros individuos. Tal habilidade
deve ser desenvolvida principalmente nos ambientes
empresariais, para garantir os resultados e um bom
convivio entre todos.

3. Automotivagao - A automotivagao consiste em uma
ferramenta que possibilita que a pessoa se sinta satisfeita e
inspirada frente aos desafios vividos. A automotivagao
auxilia a tornar as atividades agradaveis, interessantes e
desafiadoras. Entendendo as obrigagdes com mais
responsabilidade, leveza e alegria. Diferente dos processos
de motivacao existentes, a automotiva¢ao vai além dos
incentivos externos realizados pela organizagao, pois nela
o colaborador que realiza o exercicio de se auto incentivar
por meio técnicas especificas.

4. Empatia - A empatia consiste no exercicio de se
colocar no lugar do outro. Ela contribui para a
compreensdao das necessidades alheias, assim como
auxilia no aumento da produtividade de toda a equipe,

52


https://www.ibccoaching.com.br/portal/as-emocoes-basicas-do-ser-humano/

e do engajamento e conectividade dos colaboradores
com a empresa.

5.Saber se relacionar interpessoalmente - O
relacionamento interpessoal auxilia na comunicagao
afetiva e empatica contribuindo para o fortalecimento
das conexoes entre a equipe no ambiente organizacional.
Desse modo, ¢ fundamental desenvolver habilidades
voltadas para a construgao de atitudes positivas no
convivio com outras pessoas.

Todas as emogdes influenciam nas tomadas de
decisdes, seja nos relacionamentos ou seja no trabalho,
entdao, entender, esmiucar e aplicar os pilares da IE
citados por Goleman (1997) serd de suma importancia
para nosso sucesso profissional e pessoal, dessa forma,
saberemos pensar, sentir e agir de forma inteligente e
com consciéncia, nao deixando que as emogoes
administrem a vida ou se acumulem de forma que venha
atrapalhar o trabalho.

3.2. Construcdo de relacionamentos interpessoais no
ambiente de trabalho

A todo instante o ser humano tem algum tipo de
interacdo com alguém, seja em casa, comunidade,
ambiente social e principalmente no trabalho. A forma
que nos relacionamos muda de acordo com o ambiente
em que estamos. As caracteristicas pessoais de uma
pessoa dizem muito a respeito de como sera sua relacao
com o outro, esta é denominada de relagdo interpessoal.
Desse modo, no ambiente de trabalho as pessoas devem
adotar uma postura profissional para haver um bom
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relacionamento interpessoal entre elas, assim tornando o
trabalho mais agradavel.

Em uma empresa as pessoas sao um recurso
fundamental para que haja o funcionamento dela, sendo
assim sao grupos trabalhando juntos por um bem comum
“as organizagOes passam a perceber a necessidade da
valorizagao do trabalho em equipe e dos relacionamentos
interpessoais” (FONSECA et al, 2016, p. 02).

Estas pessoas juntas vao em busca dos mesmos
objetivos para que possam cumprir suas metas todos
seguindo um lider administrador. “O administrador
deve saber comunicar, liderar, motivar e conduzir as
pessoas. Precisa deixar de ser gerente do autocratico e
impositivo para ganhar a aceitagdo das pessoas e seu
comprometimento com a organizagao”
(CHIAVENATO, 2003, p. 140).

Contudo percebe-se que para uma boa formacao de
equipes no ambiente empresarial é necessario tanto a
presenca de um lider quanto a dedicagio dos
colaboradores em dedicando a objetivos comuns para que
as metas tragadas sejam concluidas. Faz parte da natureza
do ser humano estabelecer relacionamentos interpessoais.
Ao estabelecer rela¢des verdadeiras e profundas, a pessoa
tem maior possibilidade de ter conexdes verdadeiras com
as pessoas com quem convivemos.

3.3 Desenvolvendo e ampliando a Inteligéncia
Emocional

A inteligéncia emocional esta diretamente
relacionada a personalidade do individuo. Neste
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sentido, Goleman (1997) destaca a importancia do
Quociente Emocional (QE), este pode ser inclusive como
uma estratégia de conhecimento dos colaboradores e
avaliacao de candidatos em processos de recrutamento e
selecdo. Entender a aplicagdo deste e analisar seus
indices pode ser estratégico para toda a organizacao.

Para o autor, a importancia do QE ¢ definida por
alguns pesquisadores como maior que o proprio
Quociente de Inteligéncia (QI), por acreditarem que a
inteligéncia emocional e o relacionamento interpessoal
sao mais significativos que a propria inteligéncia do
individuo. A primeira vez que o termo “inteligéncia
emocional” foi utilizado, foi na década de 1960, pelo
psicologo norte-americano Hanskare Leuner.

Este termo foi aprofundado no final da década de
1980, pelo psiquiatra Stanley Greenspan, e nos anos de
1990 pelos psicologos Peter Salovey e John Mayer. As
competéncias desenvolvidas no ambito da inteligéncia
emocional estdo ligadas as denominadas soft skills,
ampliadas pelo relacionamento e interagdo com um grupo.

3.4 O papel da inteligéncia emocional na formacao de
equipes de alta performance

A inteligéncia emocional é fundamental para o
desenvolvimento e formacdao de equipes de alta
performance. As soft skills sdo competéncias emocionais
essenciais no desenvolvimento do profissional, tao
importante quanto as hard skills, que sao as competéncias
técnicas. Apesar de muitas organizagoes
supervalorizarem as habilidades técnicas e de formagao,
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a verdadeira alta performance vem da entrega de
resultados, e estes ultimos se dao a partir de um
equilibrio de ambas as competéncias associada a
empatia e gestao das emocgoes.

De acordo com Auro Honda e Sandra Gentil
(Honda Gentil):

E através da empatia e inteligéncia emocional que
alcancaremos  maior  produtividade.  Precisamos
demonstrar que o outro é importante para nos e para a
organizacao. Em um ambiente onde ha confianga, havera
maior engajamento, compromisso e, consequentemente,
melhores resultados (CIEE/FIA, 2020, s/p).

Neste sentido, a inteligéncia emocional é um
elemento essencial para alcangar a alta performance da
equipe. Tanto os membros quanto a sua lideranca,
necessitarao desenvolver suas soft skills para melhorar o
relacionamento interpessoal, a comunicagao e a tomada
de decisdes no ambiente organizacional.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Quando a empresa mostra interesse em dar uma
real importancia as emogoes no local de trabalho devem
ser incentivadas. Mas, lembre-se de que isso requer uma
série de transformagoes por parte de seus funcionarios.
A forma de realizagao desse treinamento dependerd de
cada organizagao e se sera realizado no ambiente interno
da organizagao.

Cada empresa deve verificar e analisar suas reais
possibilidades e necessidades. No contexto atual, é
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muito importante usar o desenvolvimento da
inteligéncia emocional humana. Como organizacao
aplica-se a preocupagdo em se preocupar se seus
funcionarios sdo emocionalmente estaveis, eles
trabalham bem e harmoniosamente. Lembre-se de que a
saude emocional dos funciondrios afeta diretamente a
produtividade e o desenvolvimento da empresa, assim
como inicialmente eles produzirdo mais e criardao
maiores lucros para a organizagao. Isso pode levar a
expansao da empresa, o que é importante para vai se
destacar do publico.

Para isso recomenda-se a procura de métodos de
especializagao dentro da organizagao com estudo,
palestras, cursos, com isso cria uma abrangéncia e
dominio em como saber lidar nas diversas situagoes.
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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar os conceitos e
abordagens de como a area de Recursos Humanos (RH) é
gerida dentro do setor publico da sociedade. Este ¢é
responsavel pela prestacdo de servigos a populagao, assim se
fazendo necessario a atuagao de bons gestores neste setor,
sendo capazes de melhor guiar os servidores publicos em suas
atividades profissionais. Para a realizagao desta investigacao
utilizou-se como abordagem metodoldgica a pesquisa
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literaria/bibliografica. Como resultados, verificou-se que
apesar do RH ter sido por um longo periodo negligenciado
dentro do setor publico, com o desenvolvimento tecnologico e
o aumento de profissionais, buscou-se dentro do setor
privado, técnicas para que pudesse aprimorar seus métodos.
Conclui-se que com a crescente demanda por atendimento nos
orgaos publicos os gestores necessitaram adotar ferramentas
voltadas para a qualificagdo dos servidores, garantido assim
melhor qualidade no servigo.

Palavras-chave: Administracdo Publica; Gestao Publica;
Recursos Humanos; Setor Publico.

1. INTRODUCAO

Com o crescimento exponencial da populagao
mundial, o servico publico se torna cada vez mais
exigido para a manutencao da ordem e da propria vida.
Servicos como emissdes de documentos, atendimentos a
populagao, dreas da educagao e da saude, entre outros,
sdo todos servigos oferecidos pelo governo a populagao.
Atrads de cada uma das organizagdes prestadoras de
servicos ha uma clientela (populacdo) e os seus
funciondrios (servidores publicos).

Os servidores publicos sao a linha de frente que tem
contato direto com os cidadaos, sendo encarregados de
oferecer um atendimento de qualidade. O problema se
instala quando a busca por atendimento é maior que a
capacidade do 6rgao. Em resultado, ha a iniciativa de
selecio e contratacdo de novos servidores, que ao
tomarem posse deverao ser devidamente treinados para
desenvolverem as fun¢des em que foram alocados. Dai
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se da a importancia da Gestao de Recursos Humanos no
Setor Publico.

Diante desta problematica, a presente investigagao
teve como objetivo apresentar os conceitos e abordagens
de como a drea de Recursos Humanos (RH) é gerida
dentro do setor publico da sociedade.

2. METODOLOGIA

Utilizou-se como metodologia nesta investigacao a
pesquisa literaria/bibliografica, = onde  buscou-se
informagOes na leitura e analises de outros trabalhos,
artigos cientificos e publicagdes em sites e revistas. De
acordo com Boccato (2006), uma pesquisa bibliografica se
da pela solugao de um problema ou hipétese, com auxilio
de dados provenientes de outras pesquisas cientificas.

Este texto, traz em seu escopo, uma conceituacao
sobre Recursos Humanos na esfera publica, situando o
leitor sobre a importancia e as praticas adotadas por desta
area, pontuando os métodos de Avaliagao de Desempenho
e a Gestao de Pessoas por Competéncias. Além disso,
reflete-se também as dificuldades impostas pelo préprio
governo, servindo também como base de informagdes para
futuros estudos (BRANDAQO; GUIMARAES, 2001).

3. RESULTADOS E DISCUSSAO
A gestao de Recursos Humanos é uma area nova, e
nem sempre foi chamada assim. Conhecida como Recursos

Industriais, teve sua origem durante a revolugao industrial
que tinha por fim melhorar a relagao entre o contratante e
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o contratado. A partir disso, passou por transformagoes
que a levaram ao nome que possui na atualidade. As
modificagdes vivenciadas por essa d4rea foram
indispensaveis para que houvesse uma mudanca da visao
das empresas, que deixaram de ver os funcionarios apenas
como parte do processo, mas sim como o seu recurso mais
valioso para que a organizagao fosse bem-sucedida.
Segundo Suzuki e Gabbi (2014), houve um grande
movimento entre os paises durante a década de 1980,
fazendo com que esses buscassem aprimorar tanto a
eficiéncia quanto a efetividade dos servicos publicos.

O processo de desenvolvimento da gestao de
pessoas nao parou, e continua sendo algo trabalhado
atualmente. A evolucdo dos meios de comunicagao e da
tecnologia, a popularizagdo da internet e a facilidade de
acesso a informagao tem permitido com que as pessoas
se conectem com mais facilidade, trazendo a tona a
importancia do respeito a individualidade de cada um
na sociedade, assim como nos ambientes
organizacionais. Demandando uma gestao eficiente e
eficaz destes colaboradores.

Neste sentido, a area de Recursos Humanos é
conceituada por Chiavenato (1999) como:

as politicas e praticas necessdrias para se administrar o
trabalho das pessoas, a saber: 1- Andlise e descri¢do de
cargos. 2- Desenho de cargos. 3 — Recrutamento e selecao
de pessoal. 4 — Admissao de candidatos selecionados. 5 —
Orientacao de novos funcionarios. 6 — Administracao de
cargos e saldrios. 7 — Incentivos salariais e beneficios
sociais. 8 — Avaliacdo de desempenho dos funcionarios. 9
— Comunicag¢do aos funcionarios. 10 — Treinamento e
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desenvolvimento de pessoal. 11 — Desenvolvimento
organizacional. 12 — Higiene, seguranga e qualidade de
vida no trabalho. 13 — Rela¢des com empregados e
relagdes sindicais (CHIAVENATO, 1999, p. 11).

A gestao de Recursos Humanos deixou de ser um
departamento que monitorava apenas a contratagao e
demissao dos funciondrios, sendo agora também um
processo dentro das organizacdes que procura filtrar os
melhores candidatos, oferecer treinamento para que os
contratados estejam aptos a suas fungdes, criar um
ambiente propicio para que ele possa ter a oportunidade
de crescer profissionalmente, englobando todos os
envolvidos neste processo.

Trata-se de um oficio que:

[...] envolve mdltiplos atores, as liderancas e os demais
membros das equipes, em todos os niveis e areas da
organizacao. Nessa relacdo todos sao coprodutores dos
resultados; todos sao responséveis, seja pela qualidade
da relagao, seja pelo resultado do trabalho, ou pela satide
do ambiente (BERGUE, 2019, p. 13).

Na gestao publica, o conceito trazido por Bergue
(2019) também é aplicavel. De acordo com Schwella
(2014) afirma que o Setor Publico abrange as institui¢oes
que regem o pais com suas leis, e tem como
responsabilidade a arrecadagao de verba por meio de
tributos e impostos em troca de servicos para a
populagdo, tais como educagdo, saneamento, saude,
seguranca publica, energia, telecomunicagao, assisténcia
social, entre outros.
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Assim, como no Setor Privado, as organizagdes de
aspecto publico também sao ricas em pessoas, tendo a
necessidade de um departamento com a finalidade de
gerir esse pessoal com eficacia e eficiéncia, para que os
servicos prestados a populagdo também sejam de
qualidade. Segundo Bergue (2011), a gestao de pessoas
no Setor Publico ndo é controlada pelo Estado em si, mas
sim pelos gestores que la atuam.

Muitos acreditam que o empreendedorismo
publico é algo impossivel, exatamente por este poder de
decisao estar ligado ao Estado, mas isso ¢ uma crenca
errada. Por anos a esfera publica busca referéncias de
sucesso que foram usadas no Setor Privado, a quem
muito se deve a evolugado da area do RH. A diferenca é a
capacidade de aplicagdo de certos processos dentro do
setor publico, ja& que este ultimo deve manter suas
atividades dentro das verbas estatais e os limites
impostos para tais mudangas.

Bergue (2019) expde uma visdao de que o “valor
publico” gerado pelas organizagOes estatais que entao
nao podem em suma gerar lucro, se d4 por uma
administragdo publica bem aplicada, essa sendo
reconhecida e gerando a satisfagio dos clientes
(populagao), fazendo com isso, que o valor seja obtido.

Devido a estabilidade oferecidas pelo Estado aos
servidores publicos, estes cargos estao sendo cada vez
mais buscados. Com a sua contratacao sendo realizada,
na maior parte das vezes, por meio de concursos
publicos, os aprovados contratados nem sempre
possuem experiéncia nas d4reas em que Serao
empregados. Neste contexto, € fundamental uma boa
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gestdo de recursos humanos dentro do setor publico,
para que seja capaz de oferecer o devido treinamento
para que o servidor possa realizar as suas atividades
corretamente, além de lhe oferecer o suporte necessario.

De acordo com Carvalho Filho (2014, p. 611), os
servidores publicos sdo “[...] tais agentes se vinculam ao
Estado por uma relagio permanente de trabalho e
recebem, a cada periodo de trabalho, a sua
correspondente remuneracao. Sao, na verdade,
profissionais da fungao publica”. O desempenho de suas
atividades nos setores em que estao alocados tem
impacto direto na visao da populagao quanto ao servigo
prestado de modo em geral.

Segundo Teixeira, Bassotti e Santos (2013), a busca
exacerbada pelos servigos publicos decorrente do alto
volume populacional se desencontra com a capacidade
de atendimento do Estado, assim gerando comumente
as reclamacgoes vindas da populacao em relacao aos
servicos de saude, seguranca e de suas obrigacoes
constitucionais, devido as grandes filas, atendimentos
de baixa qualidade, entre outros. Demandando, neste
contexto, uma gestao de pessoas com o papel de auxiliar
na capacitagdo dos servidores, contribuindo para a
eficiéncia e a eficacia do atendimento.

Uma das areas de atuacao do RH € a otimizagao dos
processos para seus funciondrios, o que contribui para a
obten¢ao de um ambiente organizado. Além disso, este
¢ responsavel pelo desenvolvimento de capacitagao e
treinamentos. Assim como, na aplicagio de métodos
para auxiliar os servidores na motivagao e na adaptagao

65



aos NoOvos processos organizacionais. Pois, toda
mudanga pode trazer algum tipo de resisténcia.

De acordo com Teixeira, Bassotti e Santos (2013, p.
35):

Muito da quase permanente insatisfagdo da maioria dos
servidores publicos brasileiros com, por exemplo, a
compensacdo por seu trabalho é fruto da falta de
racionalidade sistémica na gestdo de cargos, salarios e
carreiras nos diversos niveis da administragao no pais.

Neste sentido, o RH estratégico vem com o desafio
de abranger toda a sociedade. Ele é essencial para a
realizagao de um bom servigo, para se alcangar
resultados exitosos na empresa e para a garantia de um
atendimento de qualidade. Trata-se de uma fonte de
estudo e pesquisa relevante para todos os tipos de
organizagoes. Assim, o RH estratégico é uma forma de
alcangar resultados positivos nos servigos prestados, a
fim de melhorar e qualificar os funciondrios que prestam
esse servico a populacao.

O planejamento estratégico organizacional deve
prever inclusive a posicao estratégica que a area de
recursos humanos deve assumir. Com um perfil
estratégico o RH volta-se para a visao interna e externa,
assim como para os resultados tracados na empresa.
Internamente o RH buscara conhecer as necessidades de
todas as 4reas e dos profissionais que nelas atuam. E
uma tarefa dificil para o governo tornar o RH
estratégico, pois implica em mudangas a niveis
administrativos e ainda da cultura organizacional das
empresas publicas.

66



A fungao estratégica do RH se destaca no trabalho da
capacitagao profissional, da promogao de a¢des para que
cada colaborador atinja suas metas pessoais, e como
consequéncia, as metas globais das organizagdes também
serao atingidas. O RH estratégico no processo de
qualificacao profissional necessita se preocupar com dois
aspectos, o técnico e o relacional. O aspecto técnico € o
mais visado, pois ele ird garantir os resultados desejados
pela organizacdo, mas € quanto este é associado ao
relacional que garantira a alta performance da equipe.

A avaliagao de desempenho no setor publico, com o
passar dos tempos, foi criando um temor com o
aproveitamento de vida dos seus funciondrios, para que
eles se sentissem seguros e inspirados em seu local de
trabalho. Em vdrias situagdes, em que os servidores
afirmam nao terem as orienta¢cOes necessdrias para a
evolucao de suas atividades ou por nao terem a
capacidade basica para executar suas tarefas, eles
acabam provocando o mal funcionamento das
atividades e servigos prestados a comunidade.

A avaliacao de desempenho é um método usado pela
area de Recursos Humanos que, procura ofertar
conhecimentos sobre como os funciondrios estdao se
adaptando as suas tarefas, se estao entusiasmados e bem
retribuidos pela administragdo publica, contribuindo com
isso para se atingir os objetivos organizacionais; para
apreciacdo e a ajuda no desenvolvimento do colaborador,
com isso ajustando e evoluindo as obrigagdes para a
melhoria e incentivo dos agentes publicos.

Behn (2017) apresenta 8 pontos de relevancia sobre
a Avaliagdo de Desempenho no Setor Publico, estes
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sendo: 1) Mensurar o desempenho das empresas
governamentais. 2) Controlar o desempenho dos
servidores publicos. 3) Melhorar o gasto da verba
publica. 4) Entendimento para motivar todas as partes
envolvidas. 5) Promogao de bom desempenho da
organizacdao. 6) Comemorar casos de sucesso. 7)
Aprender o que realmente estd e o que nao esta
funcionando  dentro  daquela organizagao. 8)
Aprimoragao de processos.

Uma das opgdes disponiveis para uso a fim de obter
maior efetividade das politicas publicas, tem-se a gestao
por resultado, que sugere o uso de indicadores e metas
(ABRUCIO, 2007). Nos tempos atuais existem varias
formas de avaliar o desempenho funcional de um
colaborador, as maneiras se dao conforme as habilidades
pessoais e suas metas. Outro ponto importante para
decidir como serd aplicado ¢ a formagao estratégica politica
de gestao da pessoa com a propria cultura organizacional.
Entre varios tipos e modos de avaliacao de desempenho,
varidveis de autor para autor, para Bergamini (1987), as
organizag0es sobre as vdarias formas de processos
avaliativos podem ser separados em dois grupos.

De acordo com Bergamini (1987):

1) Avaliacao direta ou absoluta: é constituida por
métodos onde o avaliador se atenta somente com o
avaliado em si e busca representar, com a grande
consideragdo possivel, suas qualidades tunicas de
desenvolvimento em um definido trabalho. Assim, o
centro de interesse é o colaborador que estd sendo
analisado, antes aos padrdes desejaveis ou exigidos
pelas caracteristicas do trabalho que se aprimora.
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2) Avaliagao por comparacao ou relativa: este
abrange todas as formas de avaliagdo onde ja ndo se tem
como unico ponto de referéncia o individuo em
separado, frente ao seu proprio servigo; mas toda énfase
¢ dada no seu posicionamento incluido no grupo de
trabalho, ou seja, frente aos seus proprios colegas. Neste
caso, a sua eficiéncia relativa ao grupo é o mais
importante. A determinagao de seu maior ou menor
aumento de eficiéncia depende do maior ou menor nivel
de eficiéncia do proprio grupo em que esta.

Quando tratamos de setor publico
automaticamente existe uma cobranga da sociedade nas
questdes de resultados a serem entregues e na solugao e
devolutivas e isso reflete diretamente na gestao de
pessoas dentro desses setores e nas competéncias dos
servidores diante seus cargos, com isso, hd o uso de
outro método aplicado pelo RH que é a gestao de
pessoas por competéncias.

Com um quadro de pessoal mais qualificado, o
atendimento terd exceléncia, tanto na qualidade dos seus
servigos, quanto na confianga que os empregados
passarao aos clientes. Quanto mais refinada a gestao por
competéncia, maior serd o grau de satisfacao das pessoas
que irdao usufruir do servico. O quadro de funcionarios,
por sua vez, demonstrard motivagao a cada atendimento
bem executado e a cada meta cumprida.

A gestao de pessoas e as competéncias dentro dos
6rgaos publicos permite a visualizagdo que esta bastante
presente em todas as dareas de qualquer que seja a
organizacdo, suas tecnologias e seus avangos. A
quantidade de dados e informagdes no setor publico
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demanda uma preparacao e um conhecimento continuo de
como dirigir certas tarefas. E comum alguns cargos no
setor publico serem ocupados ou dirigidos por pessoas por
um periodo superior a 30 anos. Neste sentido, esse servidor
necessita ter suas competéncias renovadas e aprimoradas
para conseguir entregar bons resultados.

A gestao de pessoas por competéncias € um modelo
de gestdo que visa reconhecer, formar e ampliar
conhecimentos, habilidades e atitudes, de forma que
agregam valor a organizagao e ao individuo (DUTRA,
2004). Espelhando neste conceito, a gestao de pessoas ao
setor publico é muito além de cargos estabelecidos, por
exemplo, um determinado individuo que é aprovado em
um concurso e rapidamente é estabelecido suas tarefas,
mas seu saldrio nao condiz com suas competéncias
futuras, pois esse mesmo individuo permanece na
mesma fungao por mais de 20 e anos, ele se desenvolve
ao longo do tempo e suas tarefas e competéncias sao
mutdveis com uma grande frequéncia.

Analisando esse fator, deve-se refletir sobre como é
possivel manter essas pessoas durante essa longevidade
produtivas e com melhores habilidades e competéncias,
conseguindo entregar resultados e sendo capacitadas de
acordo com as frequentes mudangas de tarefas e de
evolugao de competéncias.

Ao relacionar as competéncias do servidor ao seu
desenvolvimento profissional é também pautado a
questao de remuneracao salarial, um exemplo seria uma
pessoa que realiza tal atividade e entrou através do
concurso e para um cargo que exigia o ensino médio, e
ao mesmo tempo existe outra pessoa que executa a
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mesma tarefa e que recebe um salario bem superior.
Neste sentido, € necessaria uma reestruturacdo na
distribuicao de tarefas e cargos nos setores publicos para
melhor desenvolver as competéncias de cada servidor.

A remuneragao por competéncia € capaz de motivar
os profissionais a buscarem uma melhor capacitacao,
atendendo com isso as necessidades do drgao,
quebrando paradigmas tradicionais de hierarquia,
tempo de servigo, passando a remunerar por suas
competéncias e tarefas aplicadas no seu trabalho.

A organizagao tem que desenhar a sua estrutura
definindo principios, estratégias, politica e processos de
gestdo e um dos principais processos de gestao nesse
modelo conseguimos visualizar no Quadro 1.

Quadro 1 — Gestdo de pessoas por competéncias

Processos [ _______ Caracteristicas -
Treinamento e Mecanismos de evolugao das competéncias; Permite reconhecer e
Desenvolvimento | desenvolver os atributos de competéncia.

Construgdo de uma equipe mais eficiente e eficaz; Permite a

Recriamento a Seleclo | recomposi¢ao da equipe de forma mais eficiente.

Avaliagso de 'Néq existe evolucéoAsem av_ahe_;qép". Garante os mecanismos de
D penho avaliagao (feedback) imprescindiveis a um modelo de gestao como

| _esse, no qual a intervengdo é uma parte fundamental.
Motivagao / Reconhecimento / Espago ocupacional; Ao invés de
Carreira e valorizar apenas o “tempo de casa” do funcionario, esse modelo
Sucessdo leva em consideragao a forma como a carreira do profissional &
| _construida, sequndo 0s aspectos que agregam valor a organizacéo.
Seguranca e Com esse modelo, a empresa se torna mais apta a reconhecer e

Saude assumir suas responsabilidades junto a seus funcionarios.
ocupacional [

Re Esse modelo leva alguma desvantagem nesse quesito, frente ao
lacoes <G y ” )
trabalhistas modelo tradicional, mais bem adaptado as leis trabalhistas

| vigentes.
Esse modelo permite associar a remuneracdo ao desempenho,
Remuneragcao premiando os profissionais mais competentes, e aqueles que

evoluem no sentido de agregar valor a empresa.

Fonte: Amaral et al (2006)
Ao identificar as competéncias e o desenvolvimento

de cada individuo é possivel estabelecer quais melhores
tarefas serdo agregadas e a capacidade de cada um
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assumir e executar determinada atividade e isso torna na
perspectiva do funcionario uma valorizagao de seu
trabalho. O reconhecimento pessoal possibilitara que o
servidor agregue valor a organizacao, isso tudo tem uma
ligagao direta com o seu desenvolvimento profissional e
sua remuneracao.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Como resultado desta investigagao percebe-se a
importancia de uma boa gestao de recursos humanos
para o desenvolvimento e melhoria do atendimento na
esfera publica. Pois, se por um lado a demanda crescente
da populagao por atendimento de melhor qualidade é
um desafio para o setor publico, por outro ao se buscar
ferramentas de gestdao de pessoas fora de seu préprio
universo pode auxiliar a resolver tais questoes. E
independentemente destes sempre sera necessario lidar
com os desafios de ser ter verbas fixas e de um poder de
decisao limitado dentro dos 6rgaos publicos.

Apesar de tudo, ainda pode-se notar sucesso no
desenvolvimento da gestao de pessoas, como aplicacao
de ferramentas citadas nesse estudo, na busca de
aprimorar os processos e oferecer para 0s proprios
servidores publicos um ambiente confortavel e digno, da
mesma maneira que também agrega nos padrdes de
qualidades dos servigos prestados. Com isso, sugere-se
para futuros trabalhos com assuntos similares a busca
pelos topicos de administracao publica e gerencialismo.
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RESUMO

Um dos maiores desafios para um administrador é a forma
como ele gerencia o fator humano na organizacao. Objetivou-
se com a presente investigagdo explicar a importancia da
estrutura organizacional nos relacionamentos internos da
organizacao. Para tal, pesquisou-se como a boa rela¢do interna
entre os colaboradores pode ser influenciada pela estrutura
organizacional e assim como as suas necessidades pessoais. A
metodologia utilizada foi exploratéria e qualitativa com
utilizagdo de pesquisas em livros e artigos de autores
conceituados. Como resultados, a pesquisa identificou as
principais necessidades das organizagdes na gestdo dos
relacionamentos internos, e por meio desse estudo,
apresentou teorias que propdem iniciativas de mudangas
internas capazes de atender as necessidades de seus
colaboradores. Conclui-se que, uma adequacao nos métodos
empregados pelas liderangas reflete no aumento da
motivagao, da eficiéncia e eficacia percebidas na atuagdo dos
funcionarios, bem como uma melhoria da qualidade de vida
das pessoas que fazem parte do seu grupo social.
Palavras-chave: Processos Organizacionais; Hierarquia das
necessidades humanas; Rela¢des Internas.

1. INTRODUCAO

A pesquisa ¢é justificada pela relevancia de se
compreender a importancia da estrutura organizacional
nas necessidades pessoais e nas relagdes internas, tendo
como enfoque apresentar a evolucao dos processos
organizacionais e dos relacionamentos entre a lideranga
e os colaboradores da organizagao.
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A boa relagao entre os individuos que compde o
quadro de funciondrios de uma empresa é imprescindivel
para o bom resultado do processo de producdo. Um
membro da organizagao, quando insatisfeito com um
ambiente do qual faz parte tem incluso no seu resultado a
possibilidade de um processo lento, sendo menos eficazes
do que o normal, podendo até mesmo estar incluso no risco
de acidentes e problemas que possam ser causados pela ma
execugao do processo.

O grande problema acontece quando a empresa nao
dedica e nem se esforga o suficiente para que essa relagao
seja bem desenvolvida entre seus membros. Entao, o que
seria um problema com uma solugao simples, quando
fica sem solugao devido a uma mda percepgao pelos
responsaveis, pode ser tornar uma enorme dificuldade
para a organizacao em um futuro bem préximo.

Esta investigacao buscou responder a problematica:
Qual a importancia dos processos organizacionais nas
necessidades pessoais e nos relacionamentos internos da
organizagao?

A pesquisa teve como objetivo principal descrever
a importancia da estrutura organizacional nos
relacionamentos internos da organizacao. Os objetivos
especificos foram: (a) descrever os modelos dos
processos e seus impactos nos relacionamentos internos;
(b) compreender as necessidades humanas e (c)
apresentar como as relagdes internas acontecem.

A estrutura da organizagao impacta nas relagoes
internas, e de acordo com suas caracteristicas ela pode
proporcionar uma boa interacao entre os membros do
grupo ou criar um ambiente tenso e que ndo supri as

77



suas necessidades, sendo necessaria uma reformulacao
visando o bem-estar dos colaboradores com a finalidade
de garantir um bom desempenho interno.

2. METODOLOGIA

A metodologia adotada se orienta pela descrigao
feitar por Minayo (1994, p. 16 apud DOURADO, 2015):
“a metodologia é o caminho do pensamento e pratica
exercida no caminho da realidade”. Neste contexto, o
método cientifico atua como a ferramenta para chegar
ao objetivo pesquisado Acevedo e Nohara (2007),
porém Gil (2007) o traduz como um manejo logico e
metddico, que proporciona uma solugao a problemas,
quando nao ha dados suficientes para se chegar a uma
solucao para a necessidade

Marconi e Lakatos (2006) definem a pesquisa
cientifica como o arremato de informacdes de fontes
variadas, independentemente das maneiras empregadas.
Na busca por dados existem duas possibilidades, sendo a
documentacao direta que estd relacionada com o
recolhimento de informagoes diretamente no local onde o
fato ocorre, através de pesquisas com envolvidos no
processo ou com acompanhamento, ja a documentagao
indireta usufrui de dados coletados por terceiros,
podendo se compor de informagdes previamente
elaboradas ou nao. Tendo assim a divisao em pesquisa
documental (ou de fontes primdrias) e pesquisa
bibliografica (ou de fontes secundarias).

Esse estudo agrega contribui¢des da técnica de
pesquisa bibliografica e documental. Foi utilizado o
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método de pesquisa exploratoria que Gil (2007, p. 41,
apud DOURADO, 2015) alega que ele “pode
proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipdteses”.
O autor Piovesan (1995) define a pesquisa exploratoria
como topico participante do corpo principal, sendo o
instrumento utilizado para melhor adequar a ferramenta
ao objetivo desejado.

Esta investigacdo se classifica como uma pesquisa
basica, qualitativa e exploratoria. Buscando dados em
artigos, livros e revistas conceituadas, onde se buscava
saber os dados apresentados neste artigo, em que
também se pesquisou conjuntos de atribui¢Oes
pertinentes ao estudo realizado.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

O trabalho de qualquer empresa se integra a algum
processo (GRAHAM e LEBARON, 1994). Desta maneira,
nao existe um produto ou um servigo que seja oferecido
por uma empresa sem que haja algum processo
empresarial. Entende-se por processo qualquer
atividade ou conjunto de atividades em que toma algum
input, adiciona algo de valor a ele e devolve um output
para um cliente especifico.

Os processos utilizam os recursos da organizagao
para oferecer resultados objetivos aos seus clientes
(HARRINGTON, 1991). De forma mais formal, pode-se
afirmar que um processo é um grupo de atividades que
sao realizadas em uma sequéncia logica e especifica com
o objetivo de produzir algum bem ou um servigo em que
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tenha algum valor para um grupo especifico de clientes
(HAMMER e CHAMPY, 1994).

Essa ideia de processo como um fluxo de trabalho -
com inputs e outputs claramente definidos e tarefas
discretas que seguem uma sequéncia e que dependem
umas das outras numa sucessao clara — vem da tradi¢ao
da engenharia (que também deu origem a ideia de
reengenharia), conforme afirmam Hammer e Champy
(1994) os inputs podem ser materiais — equipamentos e
outros bens tangiveis —, mas também podem ser
informagOes e conhecimento. Nessa visao, os processos
também tém inicio e fim, essa abordagem tem a
caracteristica dos adeptos do aperfeicoamento de
processos seguindo o raciocinio da engenharia
industrial (HARRINGTON, 1991).

A Teoria da Administragao Cientifica iniciada por
Frederick W. Taylor,1856 a 1915, fundamenta-se na
aplicagdo de métodos da ciéncia positiva, racional e
metddica aos problemas administrativos, a fim de alcangar
a maxima produtividade (CHIAVENATO, 1987).

A Administracdo  Cientifica provocou um
pensamento revoluciondrio para as organizagdes, pois
com métodos que melhoraram a produtividade com
racionalizacdo do trabalho sob supervisao. Além disso,
as pessoas treinadas para as tarefas com o auxilio dos
estudos dos tempos e movimentos, alcancavam a
eficiéncia mesmo nas atividades complexas devido a
suas divisdes e padronizagao das tarefas, afirma
Chiavenato (1987).

Na perspectiva de Taylor, os trabalhadores sé
exerciam suas atividades laborais motivado por
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interesses financeiros e materiais dai o termo “homo
economicus” (MATOS e PIRES, 2006). Entende-se que,
considerar o profissional como um ser motivado
somente pelo recurso financeiro sem outros critérios,
nao é aplicavel atualmente. A padroniza¢do gera uma
qualidade que pode ser controlada a ponto de criar um
padrao de resultado na produgao pois ajudam a criar um
caminho especifico, tendo em vista o fator humano da
produgao ela se mostra falha.

Henry Ford, em 1913, utilizou na linha de
montagem de fabricacdo de automoéveis os incentivos
monetarios preconizados por Taylor (MATOS e PIRES,
2006). Ford entendeu que se tratava de uma estratégia
mais ampla no modelo de produgdo, pois envolvia
mecaniza¢ao em massa, linhas de montagem, de esteira
rolante e a crescente divisao do trabalho. O modelo
taylorista/fordista disseminou-se pelo mundo sendo
aplicado em todos na produgao.

Durante algumas décadas, vem-se debatendo sobre
os efeitos negativos dos modelos de trabalho taylorista e
fordista sobre os trabalhadores que participam dos
processos principalmente pela divisao do trabalho, que
¢ associada a um controle gerencial do processo e a uma
hierarquia rigida. Isso tem levado a desmotivacao e
desgaste dos trabalhadores.

Os autores Fernandes e Pereira (2017) definem a
hierarquia das necessidades de Maslow como:

[..] ‘Piramide de Maslow’ ou ‘Hierarquia de
necessidades de Maslow’, é, como ele mesmo descreveu,
uma “teoria holistica-dinamica”. “Esta teoria é, penso eu,
na tradigao funcionalista de James e Dewey, e é fundida
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com o holismo de Wertheimer, Gold. Stein e psicologia
da Gestalt, e com o dinamismo de Freud, Fromm,
Homey, Reich, Jung e Adler. Essa integracdo ou sintese
pode ser uma teoria holistica-dindmica (apud MASLOW,
1954, p. 35).

Maslow tem a ideia de que cada pessoa se empenha
para buscar suas necessidades pessoais e profissionais,
as necessidades humanas foram estruturadas em niveis,
de acordo com a importancia e sua influéncia em seu dia
a dia. Por ordem decrescente de relevancia, as
necessidades foram classificadas em: fisioldgicas, de
seguranga, sociais, de estima e de autorrealizagao.
Dentre as necessidades, a mais basica e entendida como
essencial é a necessidade fisiologica e a necessidade com
menos urgéncia em sua relevancia de necessidade seria
a de autorrealizacao (FERNANDES e PEREIRA, 2017).

Maslow descreve o nivel de necessidade com base
nas reclamagdes dos funcionarios, considerando que elas
manifestam seus desejos (CHIAVENATO, 1987). Devido
ao trabalhador estar sempre insatisfeito com seu nivel
atual ele buscard um nivel superior, e isto, lhe trara
desejos ainda maiores e suas frustagoes serdao ainda mais
fortes. Além disso, o colaborador ao demonstrar a sua
insatisfacdo pode estar indicando problemas de gestao.

Na Figura 1, sao representadas as necessidades
descritas por Maslow, que comegam pelas necessidades
fisioldgicas e assim como os niveis vao sendo supridos
eles avancam até a realizagao pessoal.
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Figura 1 — Estruturagao das Necessidades Humanas
segundo Maslow
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Fonte: Chiavenato (1987)

Fisiologia

Como descrito na figura, as necessidades fisiologicas,
se encontram no nivel mais baixo na estrutura. Essas
necessidades seriam: de respirar, se alimentar, tomar agua,
dormir etc. Como descreve Chiavenato (2004, p. 330),
“estao relacionadas com a sobrevivéncia do individuo e
com a preservagao da espécie. Sao necessidades instintivas
e que ja nascem com o individuo. Sdo as mais prementes
de todas as necessidades humanas”. Quando um
individuo estd com sono, ndo produz eficazmente e nao
para de desejar dormir e em alguns casos podendo dormir
durante seu trabalho.

S6 se almeja o proximo nivel quando o anterior foi
totalmente satisfeito. O segundo diz respeito as
necessidades de segurancga, protegao contra o perigo, o
que pode ser ndao s6 em relacdo a si proprio, mas também
em questOes financeiras e de familia, de sua satde e sua
moralidade (CHIAVENATO, 2004). Se ocorrem dentro
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de uma organizagao decisdes que promovem algum tipo
de segregacao, os trabalhadores ficam instaveis, em
relagao a sua empresa, o0 que provoca ineficacia em suas
atividades cotidianas.

O terceiro nivel da estrutura trata das necessidades
de se associar e manter relagdes humanas, como
participar de clubes, trocar de amizades, receber afeto de
pessoas proximas (CHIAVENATO, 2004). Quando as
necessidades sociais nao estao satisfeitas, a pessoa torna-
se hostil em relacao aos demais, podendo provocar
isolamento levando-o a soliddao. Porém uma vez
suprindo essas necessidades, ha um melhor rendimento
profissional do individuo.

A estima é o quarto nivel da estrutura, e estd
separado em dois tipos; o primeiro, é o reconhecimento
das capacidades pessoais; e o segundo, é o
reconhecimento, pelas demais pessoas, da capacidade de
adaptagao as fungdes a serem desempenhadas.
Chiavenato (2004, p. 330), diz que “envolvem a auto
apreciagado, a autoconfianga, a necessidade de aprovacao
social e de respeito, de status, de prestigio e de
consideracdo. Incluem ainda o desejo de forca e de
adequacdo, de confianca perante o mundo,
independéncia e autonomia”. Caso essas necessidades
nado sejam cumpridas, pode culminar em sentimento de
inferioridade, dependéncia e fraqueza, que pode resultar
em um desanimo em relacdo as atividades.

Sendo a necessidade mais elevada, o quinto nivel da
estrutura, a realizagdo pessoal também conhecida como
necessidade de crescimento, onde o préprio potencial de
desenvolvimento € ser aquilo que se pode ser, fazer o
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que gosta e é capaz (CHIAVENATO, 2004). No
momento em que essa necessidade ndo € atendida, surge
a frustragdo, por isso as pessoas muitas vezes saem do
emprego mesmo estando num momento de estabilidade
na organizacao, para tentar algo diferente que mesmo
sendo mais arriscado, podendo ou nao dar certo.

O grande desafio do administrador é gerenciar as
pessoas, pois quando estdao empenhadas e satisfeitas no
ambiente corporativo elas trazem ao grupo o
desempenho desejado. E possivel mensurar o grau de
satisfagdo, engajamento e relacionamento interno e
externo, afinal uma organizacdo é constituida por
relacionamentos. Segundo Queiroz (2005), hd uma
grande dificuldade em se medir os resultados da
interacao das pessoas.

Segundo Ponchirolli (2000), no momento em que as
organizagdes valorizam o capital humano como fator
estratégico para a formagao de aliancas, elas se tornarao
competitivas no mercado, impactando a sua
sobrevivéncia.

Anos atrds, os empresarios implementaram a teoria
de Taylor, que consequentemente trouxe um estudo mais
voltado para as atividades, e assim mensurando o tempo
de cada atividade exercida, a fim de reduzir o tempo de
cada atividade executada afirma Chiavenato (1987).

De acordo com Vieira (1989), Taylor deixou como
seu legado a divisao de trabalho. Uma visao que
converge com a percepgao de Weil (1979) quanto as
praticas tayloristas demonstram o aperfeicoamento da
producao sendo um novo rumo do progresso industrial.
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O avango tecnologico e o surgimento das grandes
demandas de mercado fizeram com que muitas empresas
mudassem a forma de lidar com o capital humano, pois na
atualidade as pessoas se tornaram mais dinamicas, assim
causando uma grande volatilidade nas empresas.

Menezes (1986) explica que com o passar dos anos e
devido as pressoes exercidas pelos trabalhadores e a
rigidez de produgao, fez com que empresas e seus
setores internos gerem formas de organizagio do
trabalho diferentes das formas tradicionais. O capital
humano é um conjunto de competéncias, habilidades,
experiéncias adquiridas por uma pessoa, por esse
motivo as empresas tem valorizado, e se esfor¢cado para
manter esse capital humano motivado.

Hoje hd um anonimato muito forte na produgao,
pois tem-se uma estrutura de trabalho com uma equipe
muito ampla, e devido a esse nimero elevado, se torna
dificil o reconhecimento individual. Isso ndo significa
que um trabalho em equipe nao beneficia da atuagao
individual, porém é importante que nao se gere
anonimato (CORTELLA, 2016).

O reconhecimento ndo pode ser sé financeiro, é
crucial que a empresa mostre quem colaborou com o
projeto e faca o reconhecendo para que em contrapartida
isso proporcione energia vital para a pessoa continuar se
dedicando para além das tarefas (CORTELLA, 2016).

Cabe ao lider do grupo identificar formas de
incentivar seus colaboradores e fazer com que os
processos sejam eficientes e produtivos. Para isso ha
alguns tipos de lideranca que encaixam na
personalidade do responsavel por essa funcao, tendo
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dentro de si algumas possibilidades. Pessoas que
ocupam o cargo de lideranga tendem a ser autoritarias e
insensiveis na sua forma de agir ou pensar.

Todavia, apds muito tempo surgiram outros estilos
de lideranca, visando necessidades sendo mais
democraticos ou dando total liberdade a sua equipe,
visando critérios ou comportamentos. Um lider além de
dar diretrizes ele tem que desenvolver uma serie de
habilidades, dentro dessas tem-se a empatia, o
autoconhecimento, a autoconfianga, a motivacao e a
estratégia entre outras, o papel principal na lideranca é
motivar e tragar objetivos para que seus liderados
cheguem em um objetivo comum.

Drucker (1996, p. 01), afirma que:

(...) o lider tem que gerenciar a si proprio; conhecer as
suas forcas e coloca-las em beneficio dos bons propdsitos,
a lideranga comeca, ndo quando vocé estabelece regras
para os outros, mas quando vocé traga uma regra muito
exigente para si proprio.

Neste sentido, o lider entende que os envolvidos no
processo, sao o meio para chegar ao objetivo desejado, e
uma equipe devidamente incentivada, se torna mais efetiva,
reduzindo assim falhas e qualquer necessidade de correcao.

Segundo Burns (1978, p. 20):

[..] A lideranca é um processo no qual lideres e
seguidores elevam um ao outro a niveis mais altos de
moralidade e motivacdo, aumentando o grau de
conscientiza¢ao dos seguidores fazendo uso de elevados
ideais e valores morais.
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Entre os valores apresentados estao a liberdade,
justica, igualdade, paz e humanitarismo, pois o autor
julga que nao ha espago para emogdes mesquinhas,
como medo, ganancia, ciimes e édio.

O lider adequa seu grupo de uma maneira que faga
com que os colaboradores se concentrem nas metas sem
se frustrarem com as dificuldades durante os processos.
Segundo Koontz e O’Donnell (apud HERSEY, 1986, p.
104) “[...] a lideranga consiste em influenciar pessoas
para realizacao de um objetivo comum”. Nesse mesmo
viés, Yamafuko (2015) também aponta essas
caracteristicas como sendo muito importante para a
lideranga organizacional.

Esses autores apontam que se esses critérios forem
ignorados a tendéncia sera sempre uma frustagio que
somada a desmotivacdo vao levar o projeto ao fracasso, o
colaborador como parte da empresa, é a base para que os
projetos se desenvolvam com sucesso, pois se nao estao
bem, comecam a reduzir sua produtividade de forma que
o sentimento se espalha por todos os demais membros e
processos prejudicando o resultado da produgao.

Quando o ambiente estd adequado as necessidades
ele se torna uma base para a satisfagao dos envolvidos
fazendo com que eles se sintam ainda mais incentivados
a melhorar e a continuar com seu bom trabalho. Porém
quando acontece o oposto e o local nao é agradavel, a
tendéncia se inverte fazendo com que ele seja menos
eficiente, cometa mais erros e pode até causar problemas
mais graves como acidentes de trabalho, o grau de
rotatividade aumenta e a produgao cai, e os custos
aumentam pois os novos membros precisardo ser

88



treinados e leva tempo até se adequarem as novas
rotinas (FERNANDEZ; JUNQUERA; ORDIZ, 2003).

4. CONSIDERACOES FINAIS

Nessa pesquisa, em que se procurou compreender
a importancia dos relacionamentos internos no
desenvolvimento dos processos, foram expostas teorias
que se formaram ao longo do tempo em que a
administracdo como ciéncia foi sendo desenvolvida.
Evidencia-se que ao longo do tempo as teorias sobre o
gerenciamento humano nas organizagdes sofreram
alteragOes e foram se adaptando as realidades de cada
periodo e acompanhando o desenvolvimento das
institui¢des que estdao a cada dia querendo inovar e
serem as pioneiras no proximo modelo de sucesso.

Porém como pode ser visto nos topicos essa gestao
do fator humano comega como uma visdao mecanizada
do trabalhador quando Frederick W. Taylor (1856-1915)
e Henry Ford em 1913 onde suas teorias buscavam uma
forma de fragmentar e hierarquizar o trabalho para
aumentar a eficiéncia e a eficicia do trabalho, onde surge
o termo do “Homo economicus” onde o trabalhador é visto
como um ser que atua apenas motivado pelo dinheiro.

Termo que foi enfraquecido pela teoria apresentada
por Maslow em 1954, onde é demonstrado que ha mais
do que somente o dinheiro dentro das motivagoes e das
necessidades, colocando o trabalhador em uma posigao
mais “humana” dentro da organizagao, pois ele deixa de
ser uma “maquina” e passa a ser visto como um ser que
precisa de mais do que somente suas necessidades
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fisiologicas como dormir e se alimentar mas também
precisa de respeito, de autoestima, de sua familia dentre
outros critérios supracitados.

Tendo essa visdao mais humanista do trabalho, o
papel de lider surge substituindo o chefe que era visto
como autoritdrio e agora passa a ser um parceiro na
evolugdo da organizagao, este que mesmo tendo suas
ramificacOes no seu estilo de lideranca ele atende a
funcgao de guiar o seu liderado no caminho certo e da a
ele o ambiente adequado para que possa suprir suas
necessidades em troca da dedicacao e da fidelidade para
com a organizagao.

O bom relacionamento entre a lideranca e o
liderado se da na relagao de cooperagao entre ambos,
sendo que um troca seu tempo pela realizagao de seus
objetivos e vice-versa, evitando problemas para a
empresa que se tornara capaz de investir com confianca
em seu capital humano sem medo de rotatividade, e
semeara um desenvolvimento prospero levando seu
colaborador junto dela.
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ESTUDO SOBRE A ALTA ROTATIVIDADE DE
TRABALHADORES RURAIS E SEUS IMPACTOS

BUENO, Wanessa Rodrigues de Oliveira'
MOTA, Rosiane Dias?

RESUMO

A gestdo de pessoas tem como principal desafio o
gerenciamento de capital humano em um contexto
organizacional. A permanéncia do colaborador em uma
organizagao esta relacionada a fatores internos e externos, que
diante de condi¢des organizacionais distintas podem resultar
em um turnover. No meio rural o desafio da gestdo de pessoas
¢ a contencao do turnover que se multiplica devido a existéncia
de particularidades proprias do setor, como a carga de
trabalho, a relagdo com a familia, entre outros. Objetivou-se
com a presente investigagao analisar os fatores que resultam a
alta rotatividade de pessoal no ambito das atividades rurais e
seus impactos. Utilizou-se como metodologia o método
indutivo, abordagem qualitativa, pesquisa exploratdria.
Como procedimentos técnicos a pesquisa utilizou-se da
pesquisa bibliografica. Obteve-se como resultados, com a,
analise realizada, que os processos de gestdao de pessoas (GP)
precisam ser atuantes de forma positiva, que, ao contrario do
que foi analisado, permita aos gestores colocar em pratica seus
planejamentos e habilidades. E concluiu-se que nao seja
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apenas 1 (um) fator o mais importante para tais resultados de
turnover, e sim de um conjunto que necessita ser repensado e
colocado em pratica para diminui¢ao de tais dados negativos
ao referente assunto.

Palavras-chave: Turnover; Agropecuaria; Motivagao; Selecao;
Recrutamento.

1. INTRODUCAO

A gestao de pessoas esta entre as areas que mais tém
passado por mudangas nos ultimos anos no ambito da
administracao. Ainda o assunto salienta fases distintas
ocorridas: relag0es industriais (era classica), recursos
humanos (era neocldssica) até a atual gestao de pessoas
(era da informacao). Contudo, atualmente, a Gestao de
Pessoas (GP) desempenha em diferentes grupos,
destacando-se de um lado “os especialistas em (GP) que
atuam como consultores internos, e do outro, gerentes de
linhas (gerentes, supervisores)” (CHIAVENATO, 2010, p.
24). De acordo com o autor, ambos sdo responsaveis por
criar uma equipe de alto desempenho desde treinamento,
desempenho e satisfagao de seus subordinados.

Diante desse contexto, os atuais gerentes
necessitam, além de liderar pessoas, também liderar
aspectos que englobam de forma geral esses grupos
liderados. De acordo com Chiavenato (2010, p. 42) na era
da Informacao ou gestdao de pessoas (GP), “Lidar com
pessoas deixou de ser um problema e passou a ser a
solugao para as organizagdes. Deixou de ser um desafio
e passou a ser vantagem competitiva para as
organizagoes bem-sucedidas”.
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Contudo, a GP nao se baseia apenas em saber
liderar uma pessoa, existem processos, os quais em
conjunto fazem uma organizacdo ser bem-sucedida,
trazem beneficios para a organizacdo. Todavia, na
pratica os gestores, encontram dificuldades distintas de
acordo com a empresa, o setor atuante, entre outros.

Um exemplo a ser citado ¢ no Agronegocio,
conforme Vecchio (2018, s/p) descreve:

O agronegocio é equivalente a quase 25% do Produto
Interno Bruto (PIB) brasileiro e 50% das exportacdes do
pais. Diante desses numeros, empresarios do
agronegocio ja perceberam que investir na gestao de
pessoas € um fator-chave para a prosperidade do setor.

Com isso, investir em pessoas € o diferencial, e, com
esse meio diversificado, ndo se exige somente em
inovagdes tecnologicas, mas, também com gestor para
aprimoramento profissional, (VECCHIO, 2018).

De acordo com Graf (2016, p. 15):

No Brasil, o agronegocio, desde 1500, ¢ um forte
segmento da economia, marcando épocas de diferentes
ciclos econdmicos, onde podem ser citados o pau-brasil,
o0 aglcar, o café, a borracha, o cacau, o algodao, o fumo, a
soja, as frutas e seus derivados, as carnes, os couros, 0s
calcados, entre outros.

Diante o assunto salienta-se que este meio ¢é
propenso a crescimentos, assim como gera servigos,
renda aos familiares e lucros para as organizagdes. Mas
os pontos nem sempre sao positivos, de acordo Duarte
(2019, s/p) ha varios pontos negativos para agronegocio
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no Brasil: “[...] pontos que ainda puxam o agronegocio
no Brasil para tras sao alegislagio complexa dos
tributos, falta de capacitacdo quanto a gestao
empresarial e utilizacdo de recursos financeiros
inadequados”.

Com isso, a autora aborda de forma clara que a
qualificagdo da gestao empresarial, na qual se enquadra
na gestdao de pessoas (GP), é um ponto criterioso a ser
destacado sempire, e se faz necessario em qualquer meio,
inclusive no agronegdcio. Além disso, é destacado, tanto
a qualificagao da gestao, quanto “a auséncia de pessoas
no campo aumenta cada vez mais. Como consequéncia,
o setor agro enfrenta dificuldades na obtencao de mao
de obra” (DUARTE, 2019, s/p).

A auséncia de pessoas qualificadas neste meio é
cada vez maior e é ocasionado por alguns fatores que
desencadeiam o que se chama de rotatividade de pessoal
ou turnover o qual deve ser estudado para buscar rapida
motivagao para tais crescimentos, para assim gerar uma
melhoria continua. Partindo deste principio, no ambito
rural, o qual se integra no agronegdcio, teve-se como
principal objetivo desta pesquisa analisar os fatores que
resultam a alta rotatividade de pessoal no ambito das
atividades rurais e seus impactos.

2. METODOLOGIA

Para a presente investigacdo adotou-se o método
indutivo. Conforme Marconi e Lakatos (2010, p. 68) “o
objetivo dos argumentos indutivos é levar a conclusao cujo
conteudo é muito mais amplo do que o das premissas nas
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quais se basearam”. Ainda de acordo com os autores, o
método permite, mediante as pesquisas, experimentos e
observagdes do assunto, analisar e entender a possivel
verdade sobre o tema em investigagao.

Para a pesquisa, a abordagem utilizada foi a de
natureza qualitativa. Silva e Menezes (2005, p. 20)
“considera que ha uma relagao dinamica entre o mundo
real e o sujeito, isto €, um vinculo indissocidvel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que nao
pode ser traduzido em niimeros”. Esta se deu a partir de
uma leitura reflexiva sobre o assunto aqui abordado.

A pesquisa foi de carater exploratorio, pois visou
aumentar a familiaridade do pesquisador, explorando
informagdes para uma resposta do tema.

As pesquisas exploratérias tém como principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos
e ideias, tendo em vista a formulacdo de problemas mais
precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos
posteriores (GIL, 2008, p. 27).

Adotou-se como procedimentos técnicos a pesquisa
bibliografica e documental. A pesquisa bibliografica tem
o intuito de obter conhecimento, analisar e explicar sobre
o tema abordado. “Sua finalidade € colocar o
pesquisador em contato direto com tudo que foi escrito,
dito ou filmado sobre determinado assunto [...]”
(MARCONI e LAKATOS, 2010, p. 166). Ja a pesquisa
documental refere-se ao exame e andlise de materiais
que nao tiveram qualquer tipo de andlise, e que estao
disponiveis para outras leituras e interpretacdes
(KRIPKA; SCHELLER; BONOTTO, 2015).
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A coleta de dados ocorreu em trés fases: a primeira
consistiu  nos  levantamentos  bibliograficos e
documentais. A segunda na analise dos dados coletados.
E a tltima na constru¢ao de uma reflexao dos dados. O
sujeito de pesquisa foi o trabalhador rural. O recorte
temporal com relagio aos dados levantados nas
pesquisas bibliografica e documental foram referentes
aos ultimos 20 anos.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO
3.1. Gestao de pessoas

Gestao de pessoas se destacou no inicio do século XX,
apds a Revolucao Industrial (iniciado na Inglaterra, no
século XVIII), onde teve como particularidade a
substituicao do trabalho manual para o uso de maquinas,
e, consequentemente, incentivou o crescimento econdmico
capitalista (CHIAVENATO, 2010).

Sobre o assunto Paula e Nogueira (2016) afirmam
que no periodo da Segunda Revolugao Industrial os
proprietarios das organizacdes e empreendedores
passaram a vislumbrar sobre a importancia da alteracao
de elementos ligados a gestdao de pessoas e as relagdes
trabalhistas existentes entre as organiza¢Oes e seus
colaboradores, ja que nada era regulamentado. A
regulamentacao das relagdes trabalhistas se impactou
diretamente no formato de gestao adotado.

Para Chiavenato (2009), questoes como as citadas
anteriormente foram fundamentais para inserirem
mudangas nas quais transformaram as organizagdes
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no século XX. Tais alteragdes mudaram,
principalmente, a forma de se pensar a administracao
e o comportamento humano.

De acordo com Chiavenato (2010), a area de
Recursos Humanos passou etapas distintas: Relagoes
Industriais apresentando-se estrutura piramidal com
regras e padroes, Recursos Humanos a iniciagao para
possiveis mudangas, novos modelos estruturais e Gestao
de Pessoas visando e evidenciando mudangas, inovagao
e criatividade. Cada uma com seu padrao de acordo com
a necessidade de cada organizagao.

Atualmente, a Gestdao de Pessoas (GP) ou
Administracao de Recursos Humanos (ARH), como
também ¢é conhecida, é formada por pessoas e
organizagdes, que sao interdependentes. Tanto as
pessoas sao necessarias para que as organizacoes
atinjam seus objetivos, quanto as organizagOes sao
fundamentais para produgao dos servigos das pessoas
(CHIAVENATO, 2010).

Tendo como contexto a interdependéncia de
pessoas e organizagdes, e a predominancia da Era das
Informacgdes, Chiavenato (2010, p. 09) afirma que a
Gestao de Pessoas consiste “na area que constrdi talentos
por meio de um conjunto integrado de processos e cuida
do capital humano das organiza¢des, o elemento
fundamental do seu capital intelectual que € a base do
seu sucesso”. Sendo assim, dominar as ferramentas dos
processos de gestao de pessoas ¢ fundamental para a
administragao das empresas na atualidade.

De acordo com Paula e Nogueira (2016, p. 02),
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E na 4rea de gestio de pessoas que se avalia, desenvolve
o colaborador para que assim se torne mais qualificado
para desempenhar com qualidade suas atribuicdes,
trazendo maior produtividade para a empresa e
posiciona cada colaborador para desempenhar as
fungdes de acordo com suas habilidades. A parte mais
importante da empresa € o capital humano.

Contudo, sabe-se que as pessoas em uma
organizacao sejam o diferencial, pois, através delas, o
dominio dos processos da gestao de pessoas (GP) torna-
se produtivo, mas, por vezes, na pratica seja ignorado e
com isso o gerar, desenvolver e aplicar torna-se um
desafio a qualquer gestor.

3.1.1. Gestao de pessoas e trabalhador rural

Falar sobre Gestao de Pessoas no ambito rural é um
grande desafio, tendo-se em vista que todas as regras e
orientag¢Oes apresentadas pelos autores ndo sao seguidas
ou ignoradas no processo de recrutamento, selecao e
capacitagao.

Portanto, para realizar uma gestao de pessoas
eficiente e eficaz no meio rural é fundamental saber lidar
com as diferencas de culturas, com o0s conhecimentos
informais e com as necessidades humanas individuais.
Esse gestor necessita ter conhecimento aprofundado
sobre as atividades a serem realizadas para proporcionar
um acompanhamento mais proximo.

Vecchio (2018, s/p) afirma que “a maioria dos gestores
de negocios e operagdes no meio rural, ou seja, a lideranga
do agronegdcio, pertence a uma geragao acostumada com
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um modelo de gestdio mais hierdrquico e
autoritario”. Sendo assim, mesmo com recentes inovagoes
e mudangas ainda permanece o padrao da “RelagOes
Industriais” em que se adota estrutura autoritdria.

A postura de gestao autoritdria e centralizadora esta
relacionada a dificuldade de gerenciamento de uma equipe
de trabalhadores rurais com baixo grau de escolarizagao e
até mesmo a uma baixa qualificagao técnica.

O conhecimento destes trabalhadores ¢ construido
na pratica, e na area das fun¢des em que sao contratados.
Todavia, este trabalhador nem sempre desenvolveu
habilidades e competéncias voltadas para tomadas de
decisOes e gestao agropecudria. Com isso, eles fazem
apenas as atividades que lhes sao orientadas, ensinadas
ou acompanhadas.

3.2. Subsistemas e os desafios da gestao de pessoas no
meio rural

Existem seis processos basicos da Gestao de Pessoas
(GP) os quais interagem entre si (CHIAVENATO, 2010),
sao eles: Processo de agregar pessoas. Neste processo
enfatiza-se o recrutamento, que, de acordo com o autor
Milkovich e Boudreau (2012, p. 162), “recrutamento é o
processo de identificagdo e atragdo de um grupo de
candidatos, entre os quais serao escolhidos alguns para
posteriormente serem contratados para o emprego”. E
destaca-se também a selecao que, segundo Chiavenato
(2010, p. 133), consiste no “processo pelo qual uma
organizacao escolhe de uma lista de candidatos a pessoa
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que melhor alcanga os critérios de selegao para a posigao
disponivel, considerando as atuais condi¢oes de mercado”.

Para a Vecchio (2018), encontrar e reter pessoas
qualificadas e interessadas ¢ um dos principais desafios
no meio rural. Para o autor, entre outros fatores estd o
éxodo rural e a sucessdao familiar. Quando um gestor
consegue ter uma equipe qualificada no meio rural ela
tem condi¢oes de “implementar um processo de gestao
profissional com processos claros, boas condi¢oes de
trabalho, alto engajamento, além de planos de
desenvolvimento e  beneficios atrativos  que
potencializem a retencao de talentos” (idem, 2018, s/p)

Processo de aplicar pessoas. De acordo com o autor
Chiavenato (2010, p. 193), “envolve a integragao e
orientagdo das pessoas, modelagem de cargos e
avaliacdo do desempenho”. Entende-se como serd o
envolvimento do novo contratado diante da cultura
organizacional, como agrupar crengas, hdbitos,
comportamentos, atitudes entre outros.

Diante do contexto, o processo de aplicar pessoas no
meio rural é fundamental, pois € diante das defini¢des
das atividades destinadas a cada funciondrio que torna
possivel realizar uma andlise do desempenho que foi
determinada a curto, médio e longo prazos.

Todavia, na pratica esse processo € totalmente
ignorado. Os colaboradores contratados para atividades
no meio rural, sdo entendidos, em muitos casos, como
um ‘servigo geral rural’, e assim o processo que deveria
ser positivo torna-se cada vez mais dificil para se colocar
em pratica, e, contudo, acarreta a desmotivagao quanto
para o funciondrio tanto para a organizagao.
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Processo de recompensar pessoas. Processo de
recompensar pessoas proporciona incentivos e ¢é
fundamental em qualquer organizagdo, tendo um
significado de retribuicdo, em que sao oferecidos, de
diversas formas, seja um aumento salarial, bonus,
participagao nos lucros finais da organizacao entre outros.

Segundo Borges (2011, p. 34):

o colaborador motivado esta sempre pensando em
ajudar a empresa, nao dando margem para concorréncia,
além de desenvolver a fun¢gdo com mais praticidade e
qualidade.

Esse processo ¢ fundamental para qualquer
funcionario, e no ambito rural ndo ¢ diferente assim
como em qualquer funcdo esses profissionais se
destacam e sao essenciais para desenvolvimento de
atividades ligadas ao sustento de familias (desde plantio
de alimentos até a chegada nas mesas). Contudo, o
reconhecimento seja importante para motivacao desde
prémios recebidos até promogdes na fungdo, isso no
meio rural ndo se leva em consideracao. Muitas
organizagdes visam apenas lucro, ndo visam um
funciondrio talentoso, que executa trabalhos arduos
menos reconhecidos ou se quer recebe um saldrio digno
para sustento da propria familia.

Processo de desenvolver pessoas. Processo de
desenvolver pessoas estd ligado ao desenvolvimento
profissional e pessoal das pessoas, podendo citar o
treinamento em uma organizagao. De acordo com
Chiavenato (2009, p. 389):
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treinamento envolve a transmissao de conhecimentos
especificos relativos ao trabalho, atitudes diante de
aspectos da organizagao, da tarefa e do ambiente, e pode
envolver  desenvolvimento de  habilidades e
competéncias.

O treinamento € importante mesmo diante de
conhecimento aprimorado de candidatos, despertando
interesse e proporcionando destaque para a entao
execuc¢ao da atividade.

Contudo, no meio rural seja ignorado, o funcionario
contratado e que de certa forma e realidade desde muito
cedo conhece os trabalhos no campo, possuem suas
proprias rotinas. Portanto a dificuldade se instala e para
o gestor em remodelar esse vicio se torna zero.

De acordo com Vecchio (2018), no ambito rural o
gestor atuante tem um grande desafio nos dias atuais em
treinar seus funcionarios. Isso se da pelas inovagoes que de
certa forma interferem de modo a se aplicar um
treinamento, pelo fato da ndo existéncia de conhecimento
ou do préprio gestor ndo querer se arriscar em investir
tanto em um funcionario o perdé-lo para concorrentes.

Processo de monitorar pessoas. Trata-se do
processo de acompanhamento de atividades que sao
executadas nas organiza¢des, e com isso verifica-se o
desempenho dos funciondrios. De acordo com Andrade
(2015, s/p):

o monitoramento do desempenho e a etapa do controle
que acompanha e mede o desempenho, vai visualizar de
perto, observar, ver o andamento. Para controlar é
necessario conhecer muito bem e obter muitas
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informacgdes, quanto mais conhecer e saber informacoes
mais terd dominio do controle.

No contexto, o gestor que lida diretamente com os
trabalhadores rurais necessita de conhecimento para
que, além de reconhecer, tenha informacdes precisas
para cobrar o andamento de processos, que
necessariamente ocorrem, de nao estar de acordo com as
normas da organizagao.

Pode salientar-se que grande parte do tempo que as
pessoas passam € no ambiente de trabalho. De acordo
com o autor Chiavenato (2010, p. 471), “Um ambiente de
trabalho agradavel facilita o relacionamento interpessoal
e melhora a produtividade, bem como reduz acidentes,
doengas, absenteismo e rotatividade de pessoal”.

De acordo com Vecchio (2018), entende-se como
desafio também o processo de manter pessoas em uma
organizacao, destacando-se o meio rural, pois as
dificuldades de encontrar ou permanecer com um
funcionério motivado da mesma forma que o proprietario,
e agregando para a organiza¢ao. Contudo, um gestor tende
a desenvolver estratégias com processo elaborados,
incentivos, boas condi¢cdes de um ambiente de trabalho,
entre outros. Tudo isso para que o funciondrio se sinta
motivado e reconhecido pelo seu empenho.

Neste contexto, uma das principais dificuldades
estd em reter talentos que possuam a mao de obra
qualificada no agronegocio e com isso reduzir os indices
de turnover.

3.3. Turnowver e os desafios de gestio no ambito rural
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Turnover é uma palavra em Inglés que tem alguns
significados, entre eles a “renovacao”. Segundo os
autores Milkovich e Boundreau (2012, p. 262)
“Rotatividade de empregados (perda e reposicao de
funcionarios) é um processo oneroso”.

Visto que para Jonos etal (2015, p. 02), “a
rotatividade em si deve ser analisada com muita cautela.
E importante que ela exista, porém em um nivel razoével
para que nao interfira de maneira negativa nos processos
e desenvolvimento das empresas”

De acordo com Silva et.al (2015, s/p), “o elevado
indice de perda de pessoas numa organizagao revela
sérios problemas e desafios a serem superados”.

Mediante o assunto, Chiavenato (2009, p. 140)
descreve que:

A rotatividade de pessoal é expressa por meio de uma
relagdo percentual entre as admissdes e os desligamentos
com relacdo ao numero médio de participantes da
organizacao, no decorrer de certo periodo de tempo.
Quase sempre, a rotatividade é expressa em indices
mensais ou anuais para permitir comparacoes, seja para
desenvolver diagnosticos, seja para promover
providéncias, seja ainda com carater preditivo.

Conclui-se que a rotatividade é expressa e calculada
por um periodo de tempo, mediante a diferenga entre a
quantidade de funcionarios admitidos e demitidos na
mesma organizagao.

Segundo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica - IBGE (s/d, s/p),
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A taxa de rotatividade é a razdo do minimo entre as
admissdes e desligamentos no més de referéncia da
pesquisa e o numero total de pessoas ocupadas
assalariadas no més imediatamente  anterior,
multiplicado por 100. Representa, portanto, a
percentagem do nimero de trabalhadores substituidos
por outros no total de trabalhadores.

Neste contexto, entende-se que a rotatividade se da
por alguns fatores, sejam eles internos ou externos, pelo
qual se desenvolve de certa forma o comportamento dos
funcionarios.

Portanto, a rotatividade gera custos devido ao
desligamento de funciondrios, citam-se os custos primarios
que sao integrados diretamente a demissao do funcionario
(recrutamento e selegao, treinamento e desligamento); os
custos secunddrios sao integrados diretamente as
consequéncias pela mudanca do funciondrio (perda de
producdo, despesas por tempo adicional); os custos
terciarios sao integrados aos efeitos colaterais (imagem dos
negocios) (CHIAVENATO, 2009).

De acordo com Cristina (2018), “de acordo com o
indicador do governo federal, depois do comércio a
maior taxa de rotatividade se dd no agronegocio
(envolvendo setores como do campo e também da
pecuadria) com 5,34%”, perdendo para construcao civil
com 4,39 %, e para o setor de servigos 3,53%. Desse
modo, em 2017, ocorreu o maior indice de rotatividade
no setor agropecudrio, com destaque para o Rio Grande
do Sul (BARRETO, 2018).
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Entre o0s aspectos motivacionais que levam a
rotatividade no meio rural estdo fatores internos: as
questOes salariais, de lideranga, condi¢des de trabalho,
entre outros. E fatores externos como novas oportunidades
de emprego, situacdo de oferta e procura, entre outros.
Devido a baixa demanda de mao de obra qualificada neste
setor, e a sazonalidade resultante dos periodos de plantio e
colheita, os fatores se multiplicam diante das condigdes
ambientais em que o empregado se encontra.

Todavia, ha aspectos ligados a propria vida pessoal
do empregado. O trabalhador rural em distintas
situagdes muda-se com sua familia para a propriedade
na qual prestara servigo, e ha, neste contexto, os conflitos
familiares, que também interferem na permanéncia do
trabalhador na localidade.

Atualmente ha poucos dados publicados sobre os
fatores motivacionais que levam ao turnover no meio
rural. Todavia, a partir de uma experiéncia na area de
gestao de pessoas no meio rural observou-se como
principais fatores para alta rotatividade no meio rural seja
motivado pelo baixo nivel de escolaridade. Com isso,
interfere diretamente em razoes ligadas a remuneracao,
contudo, entende-se como elevada a oportunidade aos
concorrentes, uma vez que o funcionario esta sujeito a
desisténcia da vaga atua, e por vezes pouca diferenca é
ofertada em termos de remuneracao.

Nao somente esse, mas outros sao os fatores que
impactam diretamente. Dentre eles também se destaca
que a dedicacdo exigida em tais fungOes reage
diretamente ao que chamar de desgaste, ndo somente
fisico do trabalho arduo, mas também desgaste emocional
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que, por diversas vezes, sequer conseguem sair para uma
folga, seja para lazer ou até mesmo para resolver situagoes
cotidianas. Muitos carregam consigo suas familias e com
isso também gera um desgaste no ambito familiar,
trazendo desconforto e a sensacao de aprisionamento.

Embora sao diversos os impactos ligados
diretamente ao ambiente rural, a sucessdao familiar seja
um fator que possui também vinculo diretamente sobre
o turnover uma vez que nao havendo planejamento pode
acarretar nao somente para perdas econOmicas,
familiares, mas consequentemente de funcionarios, que
por sua vez estao envolvidos junto a organizagao.
Contudo, a autora Garcia (2019, s/p) ressalta:

A sucessao familiar de uma empresa do agronegocio ou
de um produtor rural requer planejamento, que deve
envolver uma preparacao dos familiares, de forma que a
empresa nao entre na atual estatistica de que apenas 10%
(dez por cento) chegam na 3? geracao (PWC Brasil).

Diante o contexto, e da situagao que, como o passar
dos anos ocorre no agronegocio, vale ressaltar que um
planejamento seja fundamental tanto para uma
organizacdo permanecer solida, tanto para um
funciondrio que, além do impacto sofrido devido a
sucessao tende a somar com falta de motivacao devido
ao clima organizacional hesitante.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar os
possiveis fatores que influenciam diretamente a alta
rotatividade (turnover) no ambito rural. Por meio de
pesquisas e analises realizadas o proposito da pesquisa
foi alcancado.

Diante da pesquisa realizada, verificou-se que a
gestdao no agronegodcio que envolve atividades do campo
e pecudria é um setor que possui diversos desafios. Isso
se da por dificuldades encontradas nos processos da
gestao de pessoas (GP), desde o agregar pessoas que
envolve a busca de um profissional que atinja as
expectativas e com grau de conhecimento para area
selecionada até o de fato manté-lo.

Neste contexto, o grau de rotatividade de
profissionais rurais apresenta-se crescente. Um dos
principais motivos que levam a este cenario esta ligado
a dificuldade contratagao de pessoas desse meio com um
nivel de conhecimento necessario para desempenho das
atividades. Isso porque o grau de escolaridade é baixo e
as dificuldades encontradas para capacitar um
funciondrio é grande, entre outros.

Esse funciondrio ¢ fundamental para o bom
funcionamento das atividades no meio rural. Todavia,
cada vez mais € necessario que os mesmos acompanhem
as inovagoes tecnoldgicas para o desenvolvimento das
atividades que estao sendo implantadas com o auxilio de
softwares e sistemas integrados de gestao.

Justifica-se que seja necessario leva em
consideracdo uma melhor forma para manter um
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talento, motivando-o e acreditando que possa contribuir
positivamente para a organizagao.

De acordo com as informagoes ressaltadas, verifica-
se que o indice de rotatividade de pessoal, ou turnover,
deve ser estudado, para obtencio de melhores
resultados. E de fundamental importancia a analise dos
fatores e os impactos da rotatividade de funcionarios em
uma organizagao, uma vez que seu controle é benéfico
para um todo, mas seu elevado nivel é prejudicial para
uma organizagao, tanto em valores quanto em desgastes
aos envolvidos no processo de gestao de pessoas.
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RESUMO

Teve-se com a presente investigacdo o objetivo, partindo do
conceito de empreendedorismo, de demonstrar o crescimento
da participagdo da mulher como empreendedora no Brasil,
analisando os desafios que lhes sdo impostos ao longo dos
anos. Adotou-se como abordagem metodolédgica a pesquisa
bibliografica. Como resultados, esta pesquisa permite
compreender que os aspectos que levaram esse crescimento da
mulher estao ligados, atualmente, muito mais a
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oportunidades do que as necessidades, o que a coloca com
maior destaque empreendedor, influenciando tendéncias e
produzindo efeitos positivos sobre outras mulheres. Conclui-
se que mesmo com numeros tdo expressivos, ainda ha um
longo caminho a ser percorrido para que a mulher ocupe
espacos ainda maiores neste universo do empreendedorismo.
Palavras-chave: Empreendedorismo; Mulheres; Gestao;
Desafios; Familia.

1. INTRODUCAO

No Brasil, em 2017 cerca de 36,4% dos brasileiros
atuam como empreendedores, de acordo com pesquisa
da Global Entrepreneurship Monitor (GEM) realizada em
parceria com o Servigo de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE). A pratica empreendedora esta
intensamente presente na vida do brasileiro, sao
aproximadamente 50 milhdes de pessoas se dedicando a
um negdcio proprio.

A presenga da mulher neste mundo é cada vez mais
constante. De acordo com a Rede Mulher Empreendedora
(2018) as empresdrias brasileiras tém idade média de 39
anos, com diploma universitdrio, sdo casadas e possuem
filhos (SEBRAE, 2019). O interesse do sexo feminino no
empreendedorismo estd, entre outros, ligados a busca por
oportunidades de crescimento, ou por necessidade, com o
desejo de se ter hordrios mais flexiveis para estarem mais
proximas dos filhos, entre outros.

Neste contexto, o objetivo da presente investigagao
foi demonstrar o crescimento da participagao da mulher
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como empreendedora no Brasil, analisando os desafios
que lhes sdo impostos ao longo dos anos.

2. METODOLOGIA

O tema empreendedorismo feminino evidencia os
desafios da mulher que deseja ser empreendedora. Para
o estudo dessa tematica escolheu-se como método de
pesquisa, 0 método dedutivo. Esse método possibilita
que o caminho percorrido pela pesquisa tenha seus “[...]
principios  reconhecidos como  verdadeiros e
indiscutiveis e possibilita chegar a conclusoes de
maneira puramente formal, isto €, em virtude
unicamente de sua logica” (GIL, 2008, p. 09).

Nesta pesquisa, a abordagem utilizada é qualitativa
representada tanto pela reflexdo de dados qualitativos
possibilitada pela interpretacao e reflexdo do mundo
real, quanto por quantitativos com informacoes obtidas
por meio de andlises numéricas.

No que se refere a abordagem do problema, a
pesquisa teve como caracteristica exploratéria, com o
propdsito de discutir sobre a mulher empreendedora. De
acordo com Gil (2008, p. 27). “As pesquisas exploratdrias
tém como principal finalidade apresentar, conceitos e
ideias de uma nova modalidade de empreender, tendo
em vista a formula¢do de problemas mais precisos ou
hipéteses pesquisaveis para estudos posteriores”.

Adotou-se como procedimentos técnicos a pesquisa
bibliografica, no intuito de obter dados, analisar e
explicar sobre o tema empreendedorismo feminino. Essa
modalidade de pesquisa tem como proposta “colocar o
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pesquisador em contato direto com tudo que foi escrito,
dito ou filmado sobre determinado assunto [...]”
(MARCONI e LAKATOS, 2010, p. 166). Neste interim,
buscou-se publicagdes dos ultimos vinte anos, com a
perspectiva de realizar um panorama conceitual sobre o
assunto. A coleta de dados foi realizada no periodo de
agosto a setembro de 2021.

Apos a finalizagdo da pesquisa bibliografica fez-se
uma reflexao sobre os resultados, contribuindo assim, para
a construgao dos resultados e discussoes que se segue.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A tematica da presente investigacao tem seu mérito
e sua relevancia por se tratar de uma reflexao atual no
mercado, e pouco discutida no meio académico. Este
tema evidencia as possibilidades de empreendedorismo
feminino, assim como os desafios vivenciados pela
mulher empreendedora. Sua inser¢ado no mundo do
empreendedorismo  tem  contribuido para o
desenvolvimento de negdcios inovadores com impacto
social e economico em todo o pais.

A ideia de empreendedorismo estd centrada na
capacidade de criagao de algo. Neste sentido, diferente
fontes e autores trazem a perspectiva da inovacao em suas
conceituagdes sobre o tema. Segundo diciondrio Online de
Portugués, empreender consiste na disposicio ou
capacidade de idealizar, coordenar e realizar projetos,
servigos, negocios. Estd centrada na inciativa de criar novos
empreendimentos ou realizar mudancas em empresas em
funcionamento (EMPREENDEDORISMO, 2021).
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Para Barreto (1998, p. 190) “empreendedorismo € a
habilidade de criar e construir algo a partir de muito pouco
ou quase nada”. O espirito do empreendedor estd em nao
perder o momento, perceber a importancia nos detalhes de
cada ideia, sem perder nenhuma oportunidade.

Ja  Hisrich &  Peter  (2004) definem
empreendedorismo como “processo de criar algo
diferente e com valor, dedicando o tempo e o esforgo
necessario, assumindo os ricos financeiros, psicoldgicos
e sociais correspondentes e recebendo as consequentes
recompensas da satisfagdo economica e pessoal”. Desse
modo, ser empreendedor significa ter coragem de
transformar ideias em negdcios concretos mesmo que
para outrem o resultado esteja fadado ao fracasso, pois,
assumir os riscos de um negocio € parte do processo.

Empreendedorismo € entendido, portanto, como a
execucao de uma das etapas do processo criativo de um
individuo que, a partir de um pensamento inovador se
descobre capaz de realizar projetos que criam
oportunidades e desenvolvem solugdes facilitadoras
para situagdes diversas, em busca de satisfagao
economica e pessoal.

Sao fases do processo empreendedor segundo
Hisrich & Peter (2004): a) identificar e avaliar a
oportunidade; b) desenvolver o plano de negdcios; c)
determinar e captar os recursos necessarios; d) gerenciar
a organizacao criada. Dessa forma, empreender inicia do
desejo de uma necessidade de alcangar o novo, enxergar
solugdes tangiveis, gerar influéncia e entregar resultados
inovadores visando negocios sustentaveis.

Neste contexto, o empreendedorismo
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€ visto mais como um fenémeno individual, ligado a
criagdo de empresas, seja através de aproveitamento de
uma oportunidade ou simplesmente por necessidade de
sobrevivéncia, do que também um fendomeno social que
pode levar o individuo ou uma comunidade a
desenvolver capacidades de solucionar problemas e de
buscar a constru¢ao do préprio futuro, isto é, de gerar
Capital Social e Capital Humano (FRANCO, 2001 apud
ZARPELLON, 2010, p. 48).

Desse modo, entende-se que para se ter o
empreendedorismo é necessario que este seja realizado
por um sujeito com caracteristicas proprias, denominado
neste sentido de empreendedor. O individuo como
empreendedor estd em constante evolucao e dentro
deste processo evolutivo ele se percebe impulsionado a
transformar contextos, mudando conceitos por meio de
novas atitudes e propdsitos, assumindo riscos e
responsabilidades sempre em busca de aprimoramento
de suas técnicas para que haja o maximo de
aproveitamento dos recursos que estao a sua disposigao.

Os chamados empreendedores exercem a fungao de
atender as necessidades mutantes da sociedade,
auxiliando o crescimento do mercado. Os empreendedores
“nado sao simplesmente provedores de mercadorias ou de
servigos, mas fontes de energia que assumem riscos em
uma economia em constante transformacgao e crescimento”
(CHIAVENATO, 2007, p. 18).

Para ser empreendedor € necessario ter habilidades
técnicas e administrativas, porém estas precisam estar
diretamente relacionadas a gestao de lideranca,
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inovagao, visao de futuro e de mudangas. Nao basta ser
criativo, é preciso ter competéncia para lidar com todas
as condigoes que lhe serd imposto dentro deste projeto
de negdcio iniciado.

Segundo Tajra (2019), uma pessoa empreendedora
¢ aquela com atitude focada para resultados, inovagoes
e realizagdes. O empreendedorismo esta diretamente
ligado a atitude do individuo, a forma como este se
comporta e reage diante das situagoes diarias.
Empreender é agir com entusiasmo, alegria e energia. E
colocar as ideias em agao e colher os frutos de muito
esforco e persisténcia.

De acordo com Dornelas (2008, p. 17), o
empreendedor de sucesso € um sujeito com
caracteristicas proprias, eles sao:

visionarios; sabem tomar decisdes; sao individuos que
fazem a diferenca; sabem explorar ao maximo as
oportunidades; sao determinados e dinamicos; sao
dedicados; sao otimistas e apaixonados pelo que fazem;
sao independentes e constroem o préprio destino; ficam
ricos; sao lideres e formadores de equipes; sdao bem
relacionados; sao organizados; planejam; possuem
conhecimento; assumes riscos calculados; criam valor
para a sociedade.

Por outro lado, a falta de sucesso de um
empreendedor, muitas vezes estd ligada ao fato de ele
iniciar um negodcio proprio, nao porque deseja inovar,
mas porque € estimulado, apos a perda de um emprego,
por exemplo, a investir todas as suas economias em busca
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de independéncia financeira e profissional em negdcios
que certamente nao terao os resultados desejados.

Existem alguns fatores que sao responsaveis pela
motivacao de um empreendedor. Fatores pessoais, onde
estao os desejos por realiza¢ao, ou por mudanca de vida,
ou de emprego, fatores ambientais onde ele é capaz de
identificar as oportunidades de negocio e fatores
sociologicos que estao ligados a necessidade de
pertencer a um mesmo grupo de pessoas com
caracteristicas semelhantes, ou também relacionado a
influéncia de sucesso de familiares que ja tenham
desenvolvido ou empreendido em dado momento.

O mundo do empreendedorismo cada vez mais esta
sendo ocupado pelas mulheres em busca de
reconhecimento e igualdade de oportunidades. No
entanto, quando fala-se do empreendedorismo
feminino, ndo se pode esquecer-se dos acontecimentos
histéricos que ocorreram ao longo dos anos, pois
somente por meio do movimento feminista as mulheres
passaram a reivindicar alguns direitos, elas, até entao,
eram consideradas como propriedade de seus pais,
maridos, irmaos ou quaisquer que fossem os chefes da
familia. Nesse periodo, a batalha das mulheres era
voltada para algumas areas consideradas significativas
na época: direito a vida politica, educagao, direito ao
divércio e livre acesso ao mercado de trabalho
(BURILLE, 2012).

Ao longo dos anos, a mulher vem se inserido no
mercado de trabalho e reduzindo a discriminagao,
ocupando espagos que antes eram conquistados por
homens. Nos anos 2000, as mulheres passaram a ser
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maioria matriculadas e concluintes do Ensino
Fundamental, Médio e Superior, e esse constante
crescimento contribuiu com o aumento constante de sua
insercao no mercado de trabalho (ARAUJO et al, 2018).

Apesar de todas as conquistas alcangadas pelo sexo
feminino no Brasil, as mulheres ainda enfrentam uma
realidade marcada pela desigualdade e pela discriminagao.
De acordo com Tavassi et al (2021), que baseados no
segundo o Férum Econdmico Mundial realizado 2020,
somente 15% do Congresso Nacional é composto por
mulheres, indicando uma grande disparidade entre
homens e mulheres na ocupagao do espaco publico. No
ano de 2020, nas elei¢des municipais, de acordo com o TSE,
apenas 16% das mulheres foram eleitas vereadoras, contra
84% dos homens (NOVO, 2021).

Ainda, de acordo com Tavassi ef al (2021), a situagao é
ainda mais grave para as mulheres negras que, conforme a
pesquisa Género Numero, elas representam apenas 6% das
vereadoras eleitas em 2020. Além disso, Conforme a
Ageéncia Patricia Galvao, o alto indice de 76% das mulheres
afirmaram ja terem sofrido alguma violéncia e assédio no
ambiente organizacional no pais. Os dados refletem um
cendrio em que esforgos precisam ser feitos para que os
direitos das mulheres no Brasil sejam garantidos nao
apenas no papel, mas na pratica (NOVO, 2021).

H4 pouco tempo as mulheres acreditavam que
estavam destinadas a papéis secunddrios no contexto
profissional e econdmico. Por influéncia de questoes
socioculturais, o seu potencial empreendedor era
menosprezado por uma sociedade machista que
acreditava que suas qualidades e competéncias nao lhes
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permitiriam ter sucesso no mundo dos negdcios.
Todavia, o sexo considerado como fragil tem mostrado
capaz de se sobressair no empreendedorismo, marcando
época e ditando tendéncias (SEBRAE, 2021).

Gomes, Santana e Aratjo (2009) destacam que uma
das razdes primordiais que tem levado a mulher a ter o
proprio negocio trata-se da flexibilidade de horarios. O
seu desejo estda diretamente ligado ao anseio de
compatibilizar o trabalho e a familia. Para Strobino &
Teixeira (2014) uma marca das empreendedoras ¢ a
inexisténcia de uma barreira entre o trabalho e a sua vida
pessoal/familiar, o que pode gerar conflito quando nao
gerenciado corretamente.

A partir do quantitativo de artigos dispostos na
Revista da Ciéncia de Administracdo da Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), podemos aferir que o
empreendedorismo feminino vem se destacando cada
dia mais no mercado de trabalho, porém mesmo diante
desse crescimento elas enfrentam varios problemas ao
longo do processo empreendedor. Dentre os varios
desafios encontrados destaca-se a falta de confianca
nelas e o conflito pessoal, familiar e empresarial.

Em 2004, o SEBRAE realizou a iniciativa de criar o
prémio SEBRAE Mulher de Negodcios (PSMN), seu
objetivo foi de valorizar a trajetoria de sucesso das
mulheres empreendedoras. Através desse prémio a
Revista de Ciéncias da Administracdo publicou um
artigo relatando os problemas encontrados por essas
mulheres ao  longo  desse  processo  de
empreendedorismo. Nao era enfoque deste texto a
comparagao entre homens e mulheres, mas refletir
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dentro do contexto social e familiar, que para o
desenvolvimento de uma carreira empreendedora a
mulher tem mais desafios que o sexo oposto.

Neste sentido, se sucesso profissional est4 atrelado
a dedicacdo de tempo, ao esforco individual aliado a
ambicao pessoal e o comprometimento com o
empreendimento, para a mulher empreendedora sao
acrescidos outros desafios. A partir desse contexto a
pesquisa demonstra que a vida familiar impacta
diretamente sobre as mulheres que decidem ser
empreendedoras.

A pesquisa GEM (2012), destaca que a quantidade
de mulheres a frente de empreendimentos ja
estabelecidos foi de 44%, e de negdcios iniciais foi de
49,6%. Outro fator relevante nesta é que a maioria delas
¢ motivada por uma oportunidade de mercado (73,9%) e
nao apenas por necessidade. Neste sentido, a iniciativa
de empreendedorismo feminino por oportunidade tem
sido maior que aquela realizada pelo sexo masculino em
uma mesma condigao.

Segundo SEBRAE (2021), mais de metade dos novos
negocios abertos foram fundados por mulheres. Entre as
suas caracteristicas esta um nivel maior de escolaridade,
quando comparada com o sexo masculino, além disso,
elas atuam diretamente com o setor de servicos. De
acordo com o SEBRAE (2021), essas mulheres estao
dispostas da seguinte maneira:
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Em que ramo elas atuam:

¢ 33% das mulheres empreendedoras investiram
em negocios focados em comércio de produtos

* 20% sao empreendedoras do ramo alimenticio

¢ 12% investem na industria de transformacao

Onde elas estao localizadas no Brasil:
= Regido Sudeste — 53,2%

= Regiao Sul - 19,5%

* Regiao Nordeste — 15,9%

* Regiao Centro-Oeste — 7,1%

* Regiao Norte — 4%

Local de trabalho:
¢ 68% das mulheres empreendedoras trabalham em
casa

Os desafios para qualquer pessoa empreender sao
inumeros. Porém, para as empreendedoras mulheres,
este cendrio de dificuldades é ainda maior, pois, além
das barreiras de gerenciamento de negdcios, outros
fatores como percepgOes sociais e pautas sexistas tém
grande influéncia no dia a dia. Por mais que as mulheres
tenham comecado a ganhar espaco no mercado de
trabalho, sobretudo na segunda metade do século XX, é
somente agora, no século XXI que elas tém a
oportunidade de criar e planejar suas carreiras.

Alguns desafios vivenciados pelas mulheres
empreendedoras brasileiras sao: multipla jornada,
sexissimo, falta de incentivo e limitacao de crédito. O
empreendedorismo feminino € fonte de inspira¢ao para
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todo o meio empresarial. Elas tém se apresentado como
lideres, com uma forga de trabalho incontestavel, que
tem levado suas empresas a patamares de grande
sucesso (IBRAIM, 2021).

As liderangas femininas apresentam potencial de
contribuir para a melhoria das empresas, elas tém a
capacidade de oxigenar o mercado, trazer novos pontos
de vista, tomadas de decisao mais assertivas, valorizacao
das questOes de género e das equipes (SEBRAE, 2021).
As mulheres necessitam sentir que sao capazes de ter o
seu proprio negodcio, vencendo as criticas vindas do
ambiente machista. Buscando se afirmar como uma
empreendedora séria e com capacidade de lideranca,
mantendo-se atualizada, fazendo cursos e estudando
sobre o seu mercado de atuagdo, para nao deixar
duavidas de que sabe o que esta fazendo (SEBRAE, 2021).

O dialogo sobre o tema empreendedorismo e a
mulher, vai além da entrada desta no mercado de
trabalho com o objetivo de realizar uma
complementagao da sua renda familiar. Consiste, em
uma mudanca de visao da sociedade. Onde a mulher
passa a assumir posi¢des importantes de influéncia no
mundo dos negocios. Trata-se da alteracdo da visao
desta no ambito social. Se por um lado, empreender traz
grandes dificuldades, por outro o sexo feminino tem
fatores extras ao abrir um negdcio.

Em uma pesquisa realizada por Mcgowan, Redeker,
Cooper e Greenan (2012), explicam que para muitas
mulheres, o gerenciamento de seu proprio negocio traz
sentimentos como liberdade, flexibilidade, assim como
também pode gerar descontentamento diante da
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dificuldade de equilibrar os interesses do
empreendimento e da familia. A experiéncia
empreendedora para a mulher é marcada por muita
tensao e conflitos sobre o seu papel como mae e esposa,
e de empreendedora. O bem-estar emocional, neste
contexto, deve ser cuidado.

Um grande desafio para o empreendedorismo
feminino é a pouca experiéncia no mundo dos negdcios,
isso traz tanto o medo, quanto a inseguranga frente as
tomadas de decisdes. Um outro préprio da mulher
empreendedora, apresentado por Mecgowan, Redeker,
Cooper e Greenan (2012), é de ordem pessoal. O conflito
existente no ambito trabalho-familia traz a tona as
tarefas feitas pela mulher, como as atividades
domésticas e o cuidado dos filhos, além do
empreendimento em si.

De acordo com Buttner e Moore (1997), ha uma
influéncia da familia na decisaio da mulher em
empreender, assim como também h4 uma densa pressao
por parte de todos, conjugue e filhos. Nesse sentido,
Porto (2002) explica que o sentimento de culpa
carregado pelas mulheres empreendedoras estd
associado ao fato destas deixarem seus filhos aos
cuidados de outras pessoas. Além disso, a figura do
conjugue tem um papel relevante nas decisdes destas
empreendedoras. A relagao entre ambos tanto pode
ajudar no processo empreendedor, como pode ser
negativa. Muitas empreendedoras recorrem ao conjugue
como financiadores de suas ideias, o que pode acarretar
uma nova cobranga por resultados.
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Os conflitos estabelecidos no campo trabalho-familia,
também foram estudados por Strobino & Teixeira (2014).
De acordo com os autores foi possivel definir trés
dimensdes neste campo: maior tempo dispensado ao
proprio negocio; tensao gerada pela dedicacao excessiva ao
negdcio; e mudanca de comportamento frente aos desafios.
Neste contexto, o conflito mais vivido pelas
empreendedoras de pequenos negocios € a dificuldade de
se estabelecer uma fronteira entre trabalho e vida
pessoal/familiar, aliado a falta de colaboragao dos
membros da unidade familiar. Em um estudo feito por
Powell e Eddleston (2013) com 253 empreendedores de
ambos os sexos, verificou-se que com o devido apoio
familiar, as empreendedoras tém maior possibilidade de
sucesso. Diferentemente, os empreendedores do sexo
oposto, nao possuem tanta dependéncia deste apoio
familiar para sua jornada como empresarios.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que a participagdio da mulher no
empreendedorismo brasileiro é marcada por intenso
desafios, em um contexto de competitividade
intensificada pela cultura masculina.

A conciliagdo dos multiplos papeis de mae, esposa
e empreendedora é um dos desafios mais destacados. A
gestao financeira e o planejamento or¢amentario é uma
outra dificuldade que reflete no endividamento, e na
inadimpléncia. Fazendo com que muitas recorram a
empréstimos principalmente no comego das atividades
do negdcio, por nao terem outras fontes de recursos.
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Verificou-se que as mulheres empreendedoras
apresentam diferentes perfis de nivel de escolaridade,
estrutura familiar etc. As suas empresas estao voltadas
para todos os setores da economia. O antes denominado
como sexo fragil, tem se apresentado como forte,
competitivo e inovador, com grande capacidade de
adaptagao ao mercado.
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SAUDE E SEGURANCA OCUPACIONAL: A
IMPORTANCIA NA GESTAO DE PROCESSOS
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RESUMO

O processo de gestao em satide e seguranga ocupacional € uma
ferramenta utilizada para auxiliar na conscientizagdo do
trabalhador e no desenvolvimento da organizacdo
administrativa de uma empresa. Esta investigagao teve como
objetivo mostrar a importancia no processo de gestao
relacionado a satide e seguranga ocupacional, originando sua
estrutura, dados estatisticos e resultados. Como metodologia
realizou-se pesquisas documentais e vivenciada por
experiéncia profissional nas organizagdes sobre as aparéncias
relacionado a seguranca do trabalho. Como resultados,
verificou-se que, o processo de gestao em saude e seguranca do
trabalho tem o intuito de minimizar ou até mesmo neutralizar
0s riscos existentes no ambiente de trabalho, trazendo novas
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formas de conscientizagao para os trabalhadores. Diariamente
esses trabalhadores sdo colocados expostos a varios riscos
existentes no desenvolvimento de suas atividades, trazendo um
alto indice de acidentes fatais em todo pais. Conclui-se que o
sucesso da implementacdo de um processo de gestdo esta
diretamente ligado ao compromisso e a participagao de toda
organizagdo, os resultados aqui apresentados mostram
algumas das qualidades e beneficios que se obtém para a
mudanga e crescimento de uma organiza¢gdo quando bem
implementado, proporcionando um ambiente de trabalho mais
seguro e saudavel.

Palavras-chave: Satde; Seguranga Ocupacional; Ambiente de
Trabalho; Riscos Existentes.

1. INTRODUCAO

O processo de gestdio em saude e seguranga
ocupacional consiste em uma ferramenta fundamental
na conscientizagdo do trabalhador no desenvolvimento
de suas atividades de forma mais segura,
proporcionando com isso, uma melhor qualidade de
vida. Um processo de gestao bem implantado permite
que uma organizagao forneca uma estrutura para
gerenciar os riscos, obtendo resultados positivos e
oportunidade de conhecer melhor o trabalhador e
consequentemente fornecer um local de trabalho mais
adequado e saudavel (DOS SANTOS et al, 2018).

Ao longo do tempo, milhares de trabalhadores
sofrem acidentes fatais no Brasil relacionados a pressoes
por trabalhos produtivos e falta de investimento por parte
das organizag¢des. De modo geral, maioria dos acidentes
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de trabalho esta relacionada a falha humana, seja ela por
atos inseguros ou condi¢des inapropriadas. As
organizagdes que nao investem em um processo de gestao
voltado a sauide e seguranca ocupacional, tem seus
numeros elevados em perdas de HHT (Horas Homens
Trabalhadas) trazendo grandes prejuizos para as
empresas. Os erros associados aos trabalhadores que
desenvolvem suas atividades na linha de frente é
consequéncia de uma ma gestao do nivel estratégico da
empresa (GUIDA; FIGUEIREDO; HENNINGTON, 2020).
O fornecimento de EPI (Equipamentos de Protegao
Individual), troca e devolucao dele, assim como a
instalagao de EPC (Equipamento de Protecao Coletiva),
ajudam a mitigar nameros de acidentes de trabalho nos
ambientes, proporcionando uma produtividade maior
trabalhando com seguranca. Neste contexto, a gestao em
sauide e seguranca ocupacional ajuda a monitorar desde o
processo admissional até o desenvolvimento das
atividades, isso permite, consequentemente, um controle
maior em lugares que sao propicios de ocorrer acidentes
(ALENCAR; RAMALHO; DA SILVA SANTO, 2019).
Esta pesquisa se justifica pela altos indices de
acidentes de trabalho, conforme dados trazidos pelo
Ministério Publico do Trabalho (MPT), Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) e o “Observatorio de
Seguranca e Satide no Trabalho” (SMARTLABBR). Estes
demonstram que dentre os paises do G 20 o Brasil ocupa
a segunda posi¢ao em mortalidade no trabalho. De 2012
a 2020, cerca de 21.467 trabalhadores e trabalhadoras
sofreram acidentes fatais no pais. Esses numeros
demonstram a relevancia deste e de mais estudos e
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pesquisas sobre o tema, objetivando a ampliagao da base
de conhecimento sobre acidentes de trabalho no Brasil e
a necessidade de planejamento e execugao de agdes que
visem a prevencao e reducao de acidentes que ira
garantir dentro da legislacao o direito de vida a todos.

Desta forma, a presente investigacao teve como
objetivo mostrar a importancia no processo de gestao
relacionado a saude e segurangca ocupacional,
originando sua estrutura, dados estatisticos e resultados.
Neste sentido, busca-se demonstrar informacdes que
reforcem a relevancia das questdes estratégicas para as
organizagdes publicas e privadas com a capacidade de
uma avaliagao continua do desempenho nos processos
de gestao em satide e seguranga ocupacional.

Esse artigo traz em seu escopo dados referentes a
gestao de saude e seguranca ocupacional. Neste aborda-
se a falha da grande maioria das empresas, as quais
apresentam uma visao atrofiada sobre os ambientes de
trabalhos primando apenas pela produtividade e
lucratividade, deixando de lado a seguranga de seus
funcionarios.

2. METODOLOGIA

O presente estudo tem como metodologia a pesquisa
bibliografica e documental e a pesquisa de campo, motivada
por referéncias tedricas documentais e ja analisadas
trilhando o0 mesmo caminho das bibliograficas e vivenciada
por experiéncias profissionais.
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A pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigacdes
em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental,
se realiza coleta de dados junto a pessoas, com o recurso
de diferentes tipos de pesquisa (pesquisa ex-post-facto,
pesquisa-acao, pesquisa participante, etc.) (FONSECA,
2002, p. 32).

O método adotado permitiu o desenvolvimento e o
aperfeicoamento de habilidades profissionais e estudos
bibliograficos, proporcionando a uma empresa seu
aumento na competividade no mercado através de um
processo de gestao bem elaborado.

O método observacional utilizado na pesquisa de
campo foi usado para analisar as particularidades dos
processos de diagndstico analisando a empresa A e a B,
as quais trabalham com o mesmo ramo de atividade,
mas com aspectos distintos no do processo de gestao em
saude e seguranga ocupacional.

A investigagdo propde uma andlise por meio do
gerenciamento de um processo de gestdao voltado a
saude e seguranga ocupacional, proporcionando um
ambiente mais seguro e mais humano contribuindo para
o crescimento de uma organiza¢do como um todo.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestao consiste na parte pratica da administracao.
A administrac¢do é definida como “processo de planejar
para organizar, dirigir e controlar recursos humanos,
materiais, financeiros e informacionais visando a
realizacao de objetivos” (MARTINS, 1991, p. 45).
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Um sistema de gestdo em saude e seguranga
ocupacional, neste contexto, ¢ uma estrutura de
processos que serve para gerenciar 0s riscos, prevenir
lesdes e problemas de satide relacionados ao trabalho
dos trabalhadores e proporcionar ambientes de
organizacionais mais seguros e saudaveis que
consequentemente € essencial para as organizagdes
eliminar os perigos e minimizar os riscos tomando
medidas preventivas (ISO 45001).

Com a abertura de grandes empresas tem
aumentado consideravelmente a competividade no
mercado, tornando-se obrigatdrio a elaboracao de novas
ferramentas de gestdo que possa auxiliar na melhoria
nos processos de gestao, (SOBRAL e PECI, 2008). Com a
implantagdo do processo de gestdo especifico (satde e
seguranga ocupacional) as organizagdes tém como
objetivo proporcionar um ambiente mais seguro visando
a qualidade de vida do trabalhador e o aumento da sua
lucratividade, organizacgao, comunicagao e
consequentemente  proporcionando uma  maior
competividade no mercado.

Nesse contexto, uma boa elaboragao de gestao de
saude e seguranga ocupacional se torna essencial para as
empresas, uma vez que este sistema reduz os niimeros
de acidentes, colabora com a satide e obtém resultados
positivos e proporciona novas oportunidades de
crescimento para uma organizacao.

Um processo de gestao tem caracteristicas de
planejamento e procedimentos para alcancar seus
objetivos dentro de diversos tipos de politicas das
organizagOes através de boas praticas nos processos e
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recursos (OHSAS, 2007). Segundo a Occupational Health
and Safety Assessment Series (OHSAS, 2007), em um
ambiente de trabalho onde ha saude e a seguranca
percebe-se a fluidez entre seus colaboradores, incluindo
temporarios e terceirizados e até mesmo os visitantes. A
ISO 45001 € a nova norma internacional para saude e
seguranga ocupacional que ira substituir a atual OHSAS
18001. A sua publicacao foi realizada em 2018.

Quando se obtém um processo de gestao de SSO
(Saude e Seguranca Ocupacional) este ajuda as
organizagdes a melhorar seu desempenho tornando
mais eficientes nas medidas aplicadas, permitindo que
as organizagOes gerenciem seus riscos em seguranca e
saude ocupacional aperfeioando e aprimorando a
cumprir seus requisitos legais (ISO 45001:2018).

A falta de um processo de SSO é vista, por exemplo,
no elevado nimero de ocorréncias no setor florestal, sem
um processo de gestao coeso aliado pela baixa
escolaridade dos trabalhadores desse setor que na
maioria das vezes sao pessoas do género masculino de
maioria analfabeta ou semianalfabeta, traz a falta de
informacdo e nogao de gravidade por parte dos
trabalhadores que pode contribuir para o aumento nas
ocorréncias de acidentes de trabalho e o
desenvolvimento de doengas ocupacionais
(SCHETTINO, 2020).

Os trabalhadores florestais se passam por situagOes
diariamente com diversos fatores que influenciam a sua
relagao com o trabalho e podem ocorrer varios riscos com
a saude dos empregados e que podem prejudicar ainda
mais os cendrios em que se encontram, como por
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exemplo: horas extras e fadiga; pressao; insatisfagao no
trabalho, carga mental; trabalho em turnos entre outros.
Muitos vivem em areas rurais e a grande maioria possui
baixo nivel de escolaridade (FEITH, 2008, p. 63).

A implementacado de um sistema de gestao
integrado (SGI) de normas deve compor a gestao
estratégica e operacional levando as organizagdes a
obtencao das certificagdes deliberadas pela International
Organization for Standardization (ISO), relacionadas ao
Sistema de Gestao da Qualidade (SGQ), Sistema de
Gestao Ambiental (SGA) e Sistema de Gestao de
Seguranca e Saude Ocupacional (5GSS), que constituem
assim o Sistema de Gestao Integrado (SGI) (DOS
SANTOS et al, 2018).

A capacidade de alcancar resultados positivos ira
depender de uma série de fatores chaves como:
responsabilizagio da alta diregao, lideranca,
compromisso, comunicagao, realizar a consulta de todos
os trabalhadores e/ou representantes dos mesmos,
realizar uma avaliagdo continua do desempenho do
processo de gestdao para melhorar o seu desempenho,
levantamento de perigos e riscos compativeis com a
atividade desenvolvida pela organizagao e outros
requisitos (ISO 45001:2018).

A implementagdo de um processo de gestao de SSO
ndo assegura por si s6 a prevengao de acidentes ou
problemas de satde dos trabalhadores, mas auxilia na
melhoria do seu desempenho com o fornecimento de
locais de trabalho mais seguros e saudaveis. A extensao
da complexidade de informagao documentada e os
recursos necessarios vai depender do contexto da
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organizagdo através da sua cultura, do seu tamanho,
nameros de trabalhadores, natureza das atividades da
organizacdo, riscos relacionados a SSO e outros
requisitos (DOS SANTOS et al, 2018).

A abordagem aplicada no processo de gestao em SSO
¢ baseado no conceito Plan — Do — Check - Act (Planejar-
Fazer-Checar-Agir) (PDCA), que é também conhecido
como Ciclo de Deming. Esta foi uma das primeiras
ferramentas de gestao de qualidade que permite o controle
de processos. Na década de 1920 Walter A. Shewart foi seu
criador, mas foi William Edward Deming quem difundiu
seu uso por todo mundo. Hoje sua aplicagao nas normas
ISO € essencial para organizagao dos processos, alinhar os
registros e para apresentar os indicadores de controle
(ANDRADE, 2003).

Utilizado por muitas organizagdes para alcangar
melhoria continua, o PDCA é um processo interativo
onde se define abaixo seus elementos individuais.

a) Plan (Planejar): o primeiro passo para aplicacdo
deste conceito é estabelecer um planejamento através das
diretrizes e politicas da empresa com base em trés passos:
planejar seus objetivos, os resultados que ird alcancar
através desses objetivos e o método que sera utilizado.

b) Do (Fazer): implementar o método utilizado
lembrando que é muito importante que seja seguido
rigorosamente.

c) Check (Checar): verificar e equiparar as atividades
e 0s processos, relatando os resultados obtidos.

d) Act (Agir): através dos resultados obtidos sera

realizado as acOes corretivas para se obter uma melhora

continua e alcancar os resultados pretendidos.
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Figura 1 - Relacdo entre PDCA e a estrutura de gestao em SSO

Escopo do sistema de gestio de SSO (43/4.4) ‘

Fonte: Sistema de gestao de satide e seguranga ocupacional —
ISO 45001:2018.

3.1 Dados estatisticos de acidentes de trabalho

Em 2018, o Instituto Nacional do Seguro Social (INSS)
realizou a pesquisa em que foi constatado que ocorreram
mais de 595.237 acidentes de trabalho. O total gasto, foi de
aproximadamente R$ 12 bilhdes (GALVAO, 2020).

Em 2020, no inicio da pandemia da COVID-19,
segundo o Ministério da Satide teve-se um aumento de
mais de 30% nos acidentes de trabalho grave, entre
varios outros transtornos como depressao, ansiedade,
estresse entre outros (SARAIVA, 2020).

De acordo com a Tabela 1, com relacado a média dos
acidentes de trabalho houve uma evolugao nos tltimos anos.
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Tabela 1- Acidentes de trabalho ocorridos nos tltimos 50 anos
Nimero de acidentes e doengas do trabalho no Brasil, de 1970 a 2019
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Fonte MTPS/RAIS, MPTS/AEPS (2020)

Pode-se perceber que a cada década vai crescendo o
numero de acidentes e doencas do trabalho no Brasil,
trazendo assim a informacao de que existem varios tipos
de acidentes como: tipico, trajeto, por doencas e
empregados sem carteira assinada. Mas, de acordo com
a média 10 anos, o niumero de trabalhadores aumentou
consideravelmente, porém, ao comparar com os anos de
1990 houve uma evoluc¢do. O indice maior de acidentes
foi nos anos 70. A AEPS (2019) explica que ha uma leve
reducao nos acidentes e nas incapacidades, todavia, as
mortes provenientes de acidentes de trabalho
aumentam, de 2.132 para 2.184 (2,44%).

A Consolidagao das leis do trabalho (CLT) € a
legislacao que garante o direito dos trabalhadores no
Brasil, que determina uma relacao entre empregador e
empregado.

Em 1978 foram  criadas as  Normas
Regulamentadoras — NR, do Ministério do Trabalho e
Emprego — MTE, nelas foram determinadas as condi¢oes
minimas de trabalho com o intuito de promover a saude
e seguranga dos trabalhadores. As NR sao de
observancia obrigatéria por parte dos empregados e
empregadores, sendo passivel de multa caso haja o
descumprimento. A empresas tem por sua finalidade
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cumprir e fazer cumprir a legislacdo, mediante a
implantagdo de acOes através de profissionais
habilitados para tal. Segundo a NR, a participagdao dos
trabalhadores no processo de planejamento ¢é
fundamental para o sucesso do cumprimento das
mesmas (MAAS; GRILLO; DE ARAUJO SANDR], 2018).

Figura 02 - Normas Regulamentadoras
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Fonte: Campimed Satde Ocupacional, 2021.

As constantes melhorias nessa drea que reserva o
direito da vida dos trabalhadores sao asseguradas pela
legislacdo, por isso ¢é de fundamental o seu
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cumprimento. Para melhor entendimento a Figura 2
apresenta as Normas Regulamentadoras.

A Secretaria de DPrevidéncia e Trabalho ¢
responsavel pela revisao das normas regulamentadoras,
tendo o auxilio em de representantes de todos os
interessados (trabalhadores, empregadores e o governo),
conforme orientagao da Organizagao Internacional do
Trabalho — OIT.

O modelo de processo de gestao aqui apresentado é
trazer possibilidades de melhoria organizacional para as
duas organizagOes estudadas nesta investigacao. As
avaliagOes aqui citadas sao os pontos fracos e fortes que
ambas possuem, que sdao moldadas pelas crengas e
valores dos criadores dos empreendimentos. Os valores
que cada uma possui serdo os critérios utilizados para
julgar seu sucesso e eficacia.

Kunda (2004, p. 78), afirma que “a cultura é um
complexo de ideias, crengas, conhecimentos, regras e
comportamentos caracteristico de um grupo de pessoas.
Isso significa que a cultura transcende os limites de
organizagoes especificas”. Em andlise as empresas A e B,
apresentam algumas avalia¢des qualitativas, através das
diferencas politicas e praticas apresentadas por cada
uma delas em seu planejamento.

As decisdes integradas em um processo de gestao
influenciam nos resultados dos funcionarios e das
organizagoes, assim, todos os gerentes sao gerentes de
pessoas e ambos estdao envolvidos nos processos de
qualificagdo,  recrutamento, desenvolvimento e
monitoragdo, conforme afirma Chiavenato (2005).
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As avaliagOes feitas na empresa A demonstram
claramente uma falha na forma como é conduzida a
gestdo de processos, promovendo uma ampla
desorganizacao e falta de comprometimento com os
funcionarios que ali trabalham. Com isso, fica claro que
a lucratividade se sobrepde frente aos quesitos de satide
e seguranca do trabalho. A politica implantada pelos
empresarios demonstra o quanto a resisténcia a
mudangas tem sido primordial, dificultando um novo
plano de elaboragao dos procedimentos, corroborando a
dificuldade na comunicagao entre os departamentos.

A falta de investimento de um departamento de
Recursos Humanos (RH) € a primeira porta para a auséncia
de um planejamento, colaborando com indmeras
contratagOes sem oferecer nenhuma qualificagdo aos novos
admitidos. A quantidade de notificagdes recebidas pelos
orgaos responsaveis demonstra uma falta de profissionais
qualificados na drea, contudo, a auséncia de um processo
de gestdo levou a intmeras perdas de novos
empreendimentos com a falta de apresentagio de um
planejamento estratégico, evidenciando 0
descumprimento das normas de satde e seguranca
ocupacional dos trabalhadores.

A empresa B, por sua vez, demonstra a importancia
de uma cultura organizacional para o desenvolvimento
de suas atividades como é o casa da propria organizagao.
A politica implantada pelos seus criadores mostra a
facilidade de aceitar novas ideias deixando aberto a
possibilidade de novas mudangas. Essa postura visa a
importancia da qualidade de vida de seus trabalhadores
e proporciona cada vez mais a competitividade no
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mercado de trabalho. Nesse contexto, justifica-se a
importancia e a razao da participagdo de todos, o que
contribui para um clima organizacional saudavel, com o
estabelecimento de metas coletivas e individuais
possibilitando uma maior satisfagao pessoal.

Com a certificagao ISO 45001 a empresa B obteve
beneficios que lhe proporcionou uma melhoria
significativa em sua administragao. Isso facilitou a
elaboragao de novos procedimentos como: recrutamento
de funciondrios, o que possibilitou a formagao de uma
equipe com maior capacitacao técnica; a elaboragao de
indicadores para seu maior controle das ocorréncias de
acidentes de trabalho, isso auxiliou no monitoramento e
na implantagdo de uma politica de recompensas para
seus trabalhadores.

Vale lembrar que uma cultura aberta a novas
mudancas significa um risco para a empresa, no
entanto, um processo de gestao bem elaborado
possibilita seu desenvolvimento correspondendo as
expectativas do mercado.

No Quadro 1, apresentam-se a seguir algumas
avaliagOes qualitativas, citando alguns dos beneficios da
importancia de um processo de gestao em saude e
seguranga ocupacional entre a empresa A e empresa B.

151



Quadro 01 — Comparativo entre as empresas A e B

Empresa A (nido possui o
SS0O)

Empresa B (possui o SSO)

Resisténcia a mudancgas

Aberto a novas ideias

Dificuldade na elaboragéo de
procedimentos

Facilidade na elaboracao de

Dificuldade na comunicagao
entre os departamentos
internos

procedimentos
Melhoria na comunicagao
entre os  departamentos

internos

Auséncia de treinamentos
especificos referentes a
cargos e fungodes.

Elaboracgao de cronogramas
para o fornecimento de
treinamentos.

Falta de comunica¢do com o
Recursos Humanos nas
novas admissoes.

Novos procedimentos para
recrutamento de novos
colaboradores

Aquisicao de materiais de
seguranga improprios para
as atividades desenvolvidas.

Capacitagao técnicas para
todos os envolvidos.

Baixo envolvimento dos
setores de producao
relacionado a seguranca dos
trabalhadores

Treinamentos relacionado a
seguranca do trabalho com
todos os envolvidos da
organizagao

Auséncia de indicadores no
desempenho em satide e
seguranca no trabalho

Elaboragao de indicadores
para maior controle de
acidentes de trabalho

Alta de acidentes ocorridos
nas atividades.

Baixo indice de acidentes de
trabalho

Grandes nameros de
notificagdes por parte dos
orgaos competentes de

Aumento da competitividade
no mercado de trabalho
atendendo aos 6rgaos

fiscalizagao competentes de fiscalizagao
Auséncia de estoque de EPl e | Fornecimento de EPI e EPC
EPC adequados para cada

atividade realizada.

Fonte: autores.
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A diferenga entre elas ¢ a implementagao do
processo de gestao de satide e seguranga ocupacional,
onde claramente sao percebidos alguns dos beneficios
dessa estrutura organizacional proporcionando um
ambiente mais seguro e saudavel e aumentando
consideravelmente a competitividade no mercado.

Empresa A possui alguns maleficios em relagao a
falta do processo de gestao em saude e seguranca
ocupacional, sdao eles: Dificuldade na elaboragao de
procedimentos; Auséncia de treinamentos especificos
referentes a cargos e fungdes; Baixo envolvimento dos
setores de producao relacionado a seguranca dos
trabalhadores; Auséncia de indicadores no desempenho
em saude e seguranga no trabalho; alta de acidentes
ocorridos nas atividades;

Ja a empresa B apresente facilidade na elaboragao
de procedimentos; na construcao de cronogramas para o
fornecimento de treinamentos; os treinamentos
relacionados a seguranca do trabalho com todos os
envolvidos da organizagao; a elaboragao de indicadores
para maior controle de acidentes de trabalho; e o
aumento da competitividade no mercado de trabalho
atendendo aos drgaos competentes de fiscalizacao.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Referente ao processo de gestao relacionado a saude
e seguranga ocupacional, esse texto apresentou de forma
sucinta a importancia de uma ferramenta de gestao e
seus resultados no intuito de proporcionar um ambiente
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de trabalho mais seguro e confidvel possibilitando
crescimento de uma organizagao com um todo.

As pesquisas aqui apresentadas mostram que ja
houve uma redugao significativa dos acidentes de trabalho
sendo possivel avaliar o quanto o investimento em
seguranga do trabalho ¢ imprescindivel para o conhecer
melhor seus colaboradores, deixando de lado apenas a
visao da produtividade. Mas espera-se uma redugao maior
que impacte diretamente na vida do trabalhador brasileiro,
proporcionando uma visao mais humana.

De acordo com os dados estatisticos citados é
possivel identificar que algumas organizagdes nao estao
cumprindo seu papel diante de leis trabalhistas e que o
intuito aqui é destacar que os trabalhadores sdo expostos
diariamente, ou seja, trata-se de pessoas que se doam
para efetuar um bom trabalho, obter bons resultados,
mas em contrapartida precisa haver o minimo condicoes
vidveis e seguras para que isso aconteca. E essa
infraestrutura que se espera das incorporagdes, pois as
normas regulamentadoras e leis trabalhistas estdo em
constante atualiza¢do, assim como as empresas estao
sendo avaliadas por meio de iniciativas do governo
federal e os 6rgaos responsaveis.
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RESUMO

Essa pesquisa teve como objetivo analisar a proposta da
economia em rede sob o enfoque do desenvolvimento
sustentavel. Assim, utilizou-se como abordagem metodoldgica a
pesquisa bibliografica acerca do desenvolvimento sustentavel,
com foco na nova economia, utilizando como base da discussao
o livro “Muito Além da Economia Verde” de Ricardo
Abramovay (2012). Como resultados, apresenta-se temas e
exemplos observados no mercado de trabalho, tendo como
decorréncia de uma ampla compreensado de tudo que se pode
obter em acréscimo ou decréscimo da parte das organizagdes a
partir desta economia. Além disso, levanta-se questdes, como a
da economia para além dos ganhos, com foco nos bens de
consumo e no seu impacto no planeta. Discute-se, também, a
dificuldade de se lidar com a demanda do mercado e concilia-lo
com o que se tem de recursos, sem que isso afete o presente, e,
principalmente, o futuro. Conclui-se que, se o foco empresarial
estiver apenas no ganho, e nao se preocupar com seu impacto,
com a maneira como a sociedade se porta em relacao a isso, com
os valores que podem ser subjugados, com as mudangas
climaticas, com a desigualdade social desenfreada, entao, essa é
uma economia que precisa ser revista.

Palavras-chave: Nova economia; Desenvolvimento
sustentavel; Economia em rede.

1. INTRODUCAO

Muito se tem discutido sobre a denominada “nova
economia” e as alteragdes que ela pode trazer para a
atualidade, assim como os seus impactos nas futuras
geragoes. Segundo Abramovay (2012), um dos passos
para essa transformagao é a mudanga da cultura e de
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valores da sociedade. Todavia, tal feito nao é algo simples,
para que isso ocorra é necessario um planejamento bem
elaborado e a participagdo de todos que serdao
beneficiados de alguma forma com essa nova postura.

Neste contexto, esta pesquisa teve como objetivo
analisar a proposta da economia em rede sob o enfoque
do desenvolvimento sustentavel. Para isso, utiliza-se
como subsidio para a discussado as ideias do livro “Muito
Além da Economia Verde”, de Ricardo Abramovay
(2012). De acordo com esse autor, “o segredo da nova
economia estd na emergéncia de um metabolismo social
capaz de garantir a permanéncia e a regeneracao dos
servicos que os ecossistemas prestam as sociedades
humanas” (ABRAMOVAY, 2012, p. 20).

Esse novo modelo, chama-se economia em rede, e,
propde um formato mais humanizado para as relagoes
econOdmicas, uma vez que auxilia e incentiva a criacao de
uma maior conexao e aproximagao entre o consumidor
e as empresas produtoras. Neste sentido, leva-se em
conta o seu impacto na vida da sociedade,
compreendendo os seus valores, 0 modo de vida, e a
possibilidade que cada um tem de obter acesso aos bens
mais importantes para sua sobrevivéncia.

Segundo o autor, uma sociedade deve ter uma real
interacdo entre limite/inovacdo e economia/ética.
Portanto, é fundamental que tudo isso seja abordado e
planejado de forma contundente e com métodos
analiticos e sintéticos.

A economia em rede estd muito além dos ganhos
financeiros, pois envolve, também, mudanga de ares e de
formatos aplicados com a real esséncia de tudo que se tem
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na vida. Essa nova percepgao econOmica, apresenta-se
como satisfatdria, tanto para o ambito pessoal como
profissional. Na reflexdo dessa nova economia, aspectos
como motivacdo, melhor qualificagdo, capital em
ascendéncia, dentre outros pontos, devem ser observados,
com o objetivo de propor melhorias para a sociedade e o
meio ambiente. Neste sentido, a relagao das pessoas com o
seu consumo e com 0 meio ambiente também necessitam
de uma real mudanga, pois atualmente, as escolhas e
estratégias adotadas no ambito econdmico tendem a ter
um impacto negativo, prejudicando inclusive, a
continuidade da vida no planeta.

Desse modo, o presente texto tem como foco
apresentar agoes relacionadas ao tema, comentarios
sobre como se d& a atual economia e como isso afeta de
forma significativa tudo que se pensa sobre economia e
seu desenvolvimento. Espera-se, que este texto
possibilite ao leitor o entendimento claro do tema
“muito além da economia verde’, e, de tudo que se pensa
acerca do assunto, afinal a sociedade nao pode ficar
estagnada, pois as mudangas causam transformacao,
conforme endossa o poema de Andrade (s/d, s/p) “A
estagnacao da vida faz mal e a fadiga”.

2. METODOLOGIA

Esta pesquisa utiliza a abordagem metodoldgica
qualitativa, que segundo Matias-Pereira (2010), utiliza
técnicas interpretativas subjetivas para analise de dados.
Sendo assim, essa abordagem nado se preocupa com
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dados numéricos ou estatisticos, mas sim com a
interpretagdo do pesquisador diante da realidade.

Como fontes de investigagao, utilizou-se a pesquisa
bibliografica, com a andlise do livro “Muito Além da
Economia Verde”, de Ricardo Abramovay (2012), pesquisa
em sites, palestras do autor disponiveis na internet (Café
tilosdfico Muito Além da Economia Verde) e publicagoes
de artigos em revistas, como Ecycle (2021).

Esta analise, teve como finalidade refletir sobre a
importancia de se pensar na aplicagao pratica do modelo
de economia em rede. Abramovay (2012, p. 190), pontua
propostas baseadas no modelo de economia da
informagao em rede, na qual a tecnologia ¢ uma grande
aliada para a construgao de uma nova economia. Desta
forma, é fundamental que se reconhega os limites da
natureza para que se possa produzir de forma
sustentavel, abandonando com isso, o crescimento
desenfreado da economia, pois quanto menos recursos
renovaveis forem utilizados, mais serd possivel
caminhar a favor da sustentabilidade e da ecoeficiéncia.

Ao longo deste artigo realiza-se a exemplificagao de
propostas baseadas nos estudos do autor, bem como
exemplos praticos que essas mudancas podem
promover na busca de uma economia sustentavel.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

De acordo com Abramovay (2012), o mundo necessita
adotar uma nova economia. Para ele, mesmo diante da
evolugdo tecnoldgica da sociedade do conhecimento, a
maneira como a humanidade se organiza na atualidade,
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como ela consome 0s recursos, nao atende ao objetivo de

se garantir a permanéncia do ser humano na terra, assim
como coloca em risco todas as liberdades desta e das
futuras geragdes. Portanto, na contramao do atual cenario,
a sociedade da informacgao em rede

permite  descentralizar aquilo que, até muito
recentemente, s6 podia ser oferecido de forma
economicamente eficiente com base na concentracao. Ela
permite partilhar - de modo igualmente eficiente, sob o
angulo alocativo - o que até entdo s6 podia existir
socialmente em um regime de bens privados, de
producao e uso exclusivos. E ela faz da cooperacao — e
nao apenas do interesse individual - a base social da
prosperidade (ABRAMOVAY, 2012, p. 190).

O autor propde, que ao invés de se pensar apenas

na sua expansao, a sociedade deveria buscar por
solucdes que formulem metas, a fim de alterarem o
sentido empresarial e eficiéncia das empresas. Para isso,

o autor relaciona sociedade, natureza, ética e inovacao

no contexto do que ele denomina de nova economia.

162

Uma nova economia (que promova a unidade entre
sociedade e natureza, entre economia e ética) questiona o
mais importante pilar ndo sé cientifico, mas também
politico, cuja base se avalia o uso dos recursos sociais: o
crescimento econdmico. Esse questionamento nao se
apoia em nenhum suposto intuito conservador de
paralisar as transformacdes capazes de preencher as
necessidades e os desejos humanos. O fundamental é
colocar a questao ausente na maioria das ciéncias sociais:



qual o significado e o sentido da vida econdmica?
(ABRAMOVAY, 2012, p. 26).

Diante do exposto, pode-se inferir, que o autor tem
como principal intento propor a reinvengao da economia
e/ou vida econdmica. Mas, de que forma esse processo deve
ser conduzido e a partir de quais pontos? Para além do que
se entende na atualidade como desenvolvimento
sustentavel e econdmico, deve-se reconhecer que, o que esta
sendo feito para melhorar o mundo e a vida econdmica, tem
sido insuficiente. Mesmo, apesar de se observar em termos
significativos algum avango com relacio ao aumento da
ecoeficiéncia, que claramente, ¢ um fator de progresso.

Um fator principal que deve ser levado em
consideragao € a desigualdade. O sistema econdmico se
tornou desigual, de modo que quando se fala em
desigualdade, nao refere somente a renda, mas, também,
a outros fatores, como, por exemplo, a educagao e a
saude. Desse modo, um individuo de poder aquisitivo
menor nao tem acesso a educacdo e a saude de
qualidade. Ao contrdrio, uma pessoa que tem maiores
condi¢des financeiras, pode pagar por melhores
hospitais e por melhores escolas. Portanto, por mais que
ambos tenham acesso ao mesmo recurso, este ocorre de
forma diferente e desigual.

O contato com os poderes publicos, policia e justica
também é desigual. De acordo com o INFOPEN (Sistema
de InformacOes Estatisticas do Sistema Penitenciario
Brasileiro), o Brasil apresenta a maior populagao
carceraria do planeta. Entre os encarcerados, a maioria
(61,7%) sao pardos ou pretos. Ainda de acordo com o
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DEPEN (Departamento Penitenciario Nacional), em
2014, 75% dos presos apresentava escolaridade até o
ensino fundamental completo, o que é um indicador de
baixa renda (CALVI, 2018). Esta realidade, reflete o
grave problema social do sistema carcerario brasileiro e
demonstra a desigualdade no Brasil.

Grafico 1 - Sistema Prisional brasileiro (2018)

Sistema Prisional
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Fonte: Ministério da Justi¢a do Brasil

Abramovay (2012), destaca que, a desigualdade
assumiu dimensdao material, energética e de outros
recursos naturais. A extracao de recursos no mundo,
aumentou oito vezes ao longo do século XX, passando
de 35 bilhoes de toneladas anuais em 1980 para 60
bilhoes em 2005, o que é uma média anual de 9 toneladas
por habitante. Entretanto, quando se compara esses
dados com as diferentes realidades no mundo, verifica-
se que um indiano, por exemplo, nascendo hoje, usara
apenas 4 toneladas anuais. Ja um canadense utilizara 25
toneladas anuais. Um americano utiliza em média, s6 de
carvao, 3,4 toneladas por ano.

Ainda de acordo com o autor, ao referendar a
introducao ao prefdcio do relatério de 2011 do Programa
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das Nagoes Unidas para o Meio Ambiente em que se
estuda esse tema, Achim Steiner afirma, que durante as
proximas décadas, o nivel de recursos materiais usados
pelos habitantes da terra terd de cair para algo em torno de
6 toneladas anuais per capita, o que s6 podera ser feito pela
unidade entre limite e inovacdo. Portanto, da mesma forma
que € urgente reduzir o consumo dos recursos naturais, €
também necessario que este seja feito de forma equiparada
para possibilitar a reducao nas desigualdades.

Neste contexto, ao refletir sobre o sentido da vida
econdmica, faz-se algumas perguntas, como: Como
produzir com cada vez mais eficiéncia? Para quem
produzir? De que maneira os mais pobres conseguem sair
da miséria absoluta? Esse, é objetivo da nova economia e o
que se tentou buscar aqui. Nao se deve somente pensar
que, o objetivo da economia é apenas e tdo somente
oferecer para a sociedade a criacio de empregos, a
inovagado e promover a arrecada¢ao de impostos como foi
tradicionalmente pensado no meio académico. Esse
raciocinio nao atende mais, sozinho, as necessidades.

Para refletir acerca do sentido da economia, o autor
trouxe como exemplo, os automdveis. A industria
automobilistica, se fosse um pais, seria a 6* economia do
mundo. Entretanto, o automoével se tornou o avesso da
mobilidade, sendo um objeto de ineficiéncia energética, pois
tem 20 vezes o peso do que ele carrega. Ao analisar o motor,
a explosao interna utiliza 80% da energia apenas para girar
a si proprio. E apesar disso, ha oferta crescente de compras
no mundo contemporaneo. O dominio do automdvel na
vida social tem consequéncias macrossociais, como 0s gases
que contribuem para o efeito estufa.
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A inovacao e a evolugdao do automével, nao
correspondem ao que a sociedade de fato precisa, como
a velocidade por exemplo. Qual beneficio em um carro
fazer certa quantidade de quilometros em alguns
segundos? Aquilo que € oferecido para a sociedade esta
longe de favorecer o bem-estar geral. O bem-estar das
pessoas nao pode ser mais visto como uma espécie de
consequéncia indireta.

Abramovay (2012), chama a atengao para se olhar para
o sistema agrario alimentar mundial, em que é possivel
perceber claramente a urgéncia em dar sentido real a
economia. Serd que é necessario realmente aumentar a
producgdo de alimentos? Para qué e quem? Em 1990 nao
havia nenhum estado americano que tivesse menos de 15%
da populagdo obesa. Apds, passou a 30% (ARBEX, 2019).
Além disso, as porgdes servidas nos restaurantes
americanos, principalmente comida rapida (Fast Food),
tiveram um grande aumento de tamanho. O refrigerante,
também aumentou de seis vezes de tamanho.

Grafico 2 - Onde a obesidade custa mais
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No contexto do mercado de trabalho na nova
economia proposta por Abramovay (2012, p. 60), ele
propoe que a concentracao de renda seja revertida,
possibilitando o

aumento nas oportunidades que os mais pobres tém de
se beneficiar do crescimento, por meio de sua melhor
educagdo, de melhores contatos com o mercado de
trabalho e pelo préprio acesso a satide, o que permitira
se apresentar em melhores condi¢des na busca por uma
ocupacao digna.

Apesar desta proposta, a realidade reconhecida
pelo autor é que nos paises desenvolvidos as taxas de
desemprego e de subocupgdo apresentam-se em
crescimento, nado possibilitando qualquer cenario
imediato de melhoria, mesmo diante de uma inesperada
ascensao econdmica. Para ele, a implantacao de politicas
publicas voltadas para a abertura de novos postos de
trabalho, para o aumento da renda dos menos
favorecidos, ou até mesmo a transferéncia direta de
recursos financeiros sao ineficientes. Precisa houver uma
imposicao de limites para a desigualdade de renda como
forma de combate a pobreza, pois é ela que marca
inclusive o excesso no consumo dos recursos.

Neste sentido, as organiza¢des podem realizar a sua
parte, auxiliando na mudanga cultural a partir de suas
proprias agdes, de sua contribuigdo com a sociedade,
dando verdadeiro significado para a sua atividade e
existéncia, muito além da sua esteira de produto, mas
auxiliando para a consolidagdo de uma nova economia
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responsavel com os recursos, com a redugdo da
desigualdade e com o desenvolvimento sustentavel.

4. CONSIDERACOES FINAIS

A partir do que foi exposto, fundamentado na a obra
de Abramovay (2012), verifica-se que ¢ necessdrio
reinventar a vida econdmica contemporanea. Significa,
antes de tudo, imprimir sentido no que se faz. O sentido da
economia nao é s crescer por crescer. E importante que a
participagao da sociedade civil seja cada vez maior.

Neste contexto, a economia em rede propde formas
criativas, compartilhadas e que tenham colaboragao. Deve
partir do principio de que deve existir o pensamento geral e
propostas que visem melhoria e ganho nos fatores de
demanda, producao, matérias utilizadas e como conciliar
cada um de forma equilibrada.

O caminho para essa proposta é longo e dificil, pois
mesmo tendo um maior foco no equilibrio, ndo envolve
apenas isso, tem um impacto na sociedade em geral, e é
necessario participagao e planejamento concreto de
todos. Portanto, existem muitas formas de se fazer uma
economia em rede, porém se nao sairem do papel, nao
passam de projetos inacabados.

A forma como sao abordados temas como saude e
bem-estar, devem ser repensadas, pois muitas vezes o
interesse € apenas de ganho de uma parte, nos dois lados
em questdao. Nao somente pela natureza, e o que se
utiliza dela, a economia em rede é sobre pensar além do
lucro e da competitividade, é ter consciéncia também
sobre o impacto das ag¢des no futuro.
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Acoes para reduzir a desigualdade em todos os
ambitos devem ser enfatizadas. Nem sempre é facil
tomar decisdes que visam o beneficio de todos, porém
deve-se construir essa pratica no cotidiano.

E urgente fazer com que haja uma mudanga radical
na organizacao da vida economica, de forma em que os
interesses particulares visem o bem-estar geral, diferente
de tudo aquilo que tradicionalmente foi pensado. Por
fim, a economia em rede favorece as ac¢bes coletivas e
nao permanece somente no campo privado, uma vez que
resulta em um comportamento humano cooperativo em
que a sociedade civil exerce influéncia e papel
fundamental na nova economia.
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RESUMO

O mercado instavel e competitivo, vem modificando as estratégias
empresariais, na sua forma de conquistar e manter seus clientes,
redesenhando toda estratégia que a autoadministracdo planeja e
desenvolve, mantendo a empresa ativa, competitiva perante este
mercado. Teve-se com esta investigagdo o objetivo de discutir
como a reengenharia pode ser utilizada como uma estratégia para
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que as empresas transponham obstaculos, e estejam preparadas e
confiantes para mudangas em todo seu processo de produgao.
Como resultados verificou-se que a Reengenharia aparece como
alternativa viavel, uma vez que possibilita readequar e redefinir
determinados processos empresariais na busca de uma
reestrutura¢do organizada, trazendo novas metodologias e ideias
inovadoras, com o intuito de reduzir os custos, aumentar os
rendimentos, promover a melhoria continua dos processos e a
satisfacdo dos clientes. Tal sustentacdo tedrica tem seus
fundamentos em estudo de artigos relacionados ao tema, a
metodologia se baseou tanto nas pesquisas bibliograficas quanto
no método dedutivo. Conclui-se que a Reengenharia mostra-se
como uma ferramenta vantajosa aos gestores, nos processos de
modificar as estratégias nas organizagdes, desde que aplicada
devidamente e de forma consistente.

Palavras-chave: Planejamento Estratégico; Reengenharia;
Organizagoes.

1. INTRODUCAO

Um olhar clinico, a¢des estratégicas e pontuais, em
busca do crescimento e do sucesso de uma organizagao
no mercado, simplifica as competéncias que um gestor
usa em busca de alcangar os objetivos estabelecidos de
uma empresa. Manter-se consolidado no mercado faz
parte desses objetivos, sendo necessario que as
organizagOes invistam em seu pessoal, em estrutura, em
tecnologia, atualizando e reinventando sempre.

O mundo globalizado, o mercado mais competitivo,
e os clientes mais exigentes, sao os principais elementos
que desafiam diariamente as empresas a qualificarem
seus processos, a modificarem a cultura organizacional
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e se manterem ativas e competitivas (SANTOS, 2019;
PEREIRA, 2015).

Para Manganelli e Klein (1995), a reengenharia é
uma ferramenta que redesenha de forma radical toda a
estrutura de um negocio, desde seus pontos estratégicos,
como sistemas, politicas, processos que apoiam, tudo
aquilo que acrescenta valor para o trabalho e a
produtividade nas organizagdes. Isto significa que
quando um gestor opta por utilizar a ferramenta de
reengenharia, essa possibilitara a quebra de paradigmas.

Este artigo foi realizado a partir de uma analise de
varios artigos cientificos e livros, apresentando seus
pontos fortes e fracos, e discorrendo o resultado da
andlise de cases suscitados por outros autores.
Justificando que independente dos problemas que
venham a surgir, modificar uma estratégia € uma opcao
que favorecerad a empresas a atingir seus objetivos. Estes
cases utilizaram a ferramenta de reengenharia para
contornarem as diversas problematicas como: baixa
producao, alto custo com pessoal, e logistica; evitando a
saida do mercado. Neste caso, todos apresentaram os
resultados alcangados apds a utilizagao da reengenharia,
de forma positiva.

Segundo Griffin (2016, p. 26):

a Administragao é um conjunto de atividades (entre elas,
planejamento e tomada de decisdo, organizacao,
lideranca e controle) direcionadas a utilizagdo dos
recursos humanos (humano, financeiro, materiais e de
informacao) de uma empresa para que ela atinja seus
objetivos de modo eficiente e efetivo.
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Cabe ao gestor observar, analisar e modificar as
estratégias com a reengenharia, em prol do sucesso da
organizagao driblando os problemas e obstaculos que
surjam.

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa trata a reengenharia como uma
estratégia para as organizagdes, € uma pesquisa
exploratoria qualitativa que inicia-se com uma revisao
de literatura adequada a tematica, seguindo para um
método cientifico comparativo, com pesquisa de cases e
o levantamento de problematicas organizacionais citada
em de trés artigos: O case de uma Industria de Chapas de
Papelao Ondulado; o case das tintas Renner do Grupo
Gerdeau; E o case Jhonson & Jhonson Brasil, no qual estes
utilizaram da reengenharia organizacional como a
estratégia  para  solucionarem os  problemas,
permanecendo atuantes no mercado (Figura 1).

A Figura 1 demonstra a estrutura de estudo para o
desenvolvimento deste artigo.
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Figura 1 - Estrutura de Estudo para desenvolver o artigo.

Industria de chapas
de papeldo
[TRISTAQ, Hélcio
Martins, 2017).

Estudo de relevincia
dotema.

Estudo de artigos na
plataforma de pesquisa Tintas Renner S.A. E Resultados e discussdes obtidas

do Google académico, do grupo Gerdau através dos estudos de casos
(ANDRADE, 1997). sobre o uso da reengenharia de
processos.

Exemplo pratico de trés estudos
d . i d Jhonson e Jhonson
e casos reals e aplicacio da BrasiL(AGUIAR,

reengenharia, )
Edinamar G, 2007). Consideragdes finais
e conclusio,

Fonte: Autores (2021)

Esta pesquisa usou como base de estudo a
plataforma do Google Académico com a busca de
conceitos apresentados em artigos cientificos, realizando
o levantamento e andlise de dados apresentados no
decorrer do texto. Os cases foram selecionados por
fazerem parte da plataforma escolhida e serem
referenciados por outros autores tratando da
demonstracao da aplicacdo da reengenharia no Brasil.
Mostrando que essa ferramenta é uma excelente
estratégia quando um gestor deparar com problemas na
sua organizagao.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Com o objetivo de alcangar resultados satisfatorios
e positivos, gerando lucro e diminuindo custos, as
organizacOes utilizam do planejamento estratégico para
planejar, realizar e avaliar seu desempenho e produgao,
aproveitando recursos disponiveis para tornarem
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empresas de destaque, com vantagens competitivas no
mercado (TERENCE, 2002).

Ao definir os objetivos de uma organizagao, é
necessario ter um planejamento para a execucao das
agoes. Com o foco em obter resultados satisfatorios de
maneira simples e segura, a organizagao desenvolve a
estratégia e orienta sua equipe. “Planejar ¢ definir os
objetivos e escolher antecipadamente o melhor curso de
agao para alcanga-los” (CHIAVENATO, 2014, p. 175).

Segundo Daft (2008, p. 19) a estratégia “é o plano de
acao que descreve a alocagao de recursos e atividades
para lidar com o ambiente e para alcancar as metas da
organizagao”.

Estd a cargo da administracio a definicdo das
estratégias que permitam solucionar desafios e riscos que
possam surgir com o passar dos dias. Levando em conta
dos pontos de forgas, oportunidades, fraquezas e ameagas
da organizacdo. A definicdo de objetivos que sejam
realistas, mensuraveis e motivadores ¢ um ponto forte na
elaboragao das estratégias (GONCALVES, 2011).

O gestor determina os objetivos a serem atingidos e
qual o caminho seus colaboradores usarao para alcanga-
los. Um gestor estratégico deve ter a postura de um lider
e observar a empresa no geral, ter uma visao tatica,
melhorando as a¢des de sua equipe com treinamentos,
estimulando sua autonomia e confianga, valorizar cada
pessoa e suas competéncias, proporcionar um ambiente
saudavel e inovador, motivar a todos, e gerar um bom
clima organizacional. Saber delegar tarefas onde ha
participacao de seus colaboradores nas tomadas de
decisao, gerir crises e conflitos e utilizar do feedback, para
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melhor clareza em sua comunicagdo. Para aplicagao da
reengenharia ¢ imprescindivel que o gestor esteja
inserido na era digital, experienciando ferramentas
como CRM, ERP, e Big Date que o auxiliem em suas
estratégias estabelecidas.

Para Chiavenato (2014), todo processo que esta
dentro de uma organizagao, o ponto de inicio se da no
planejamento, nao podendo haver sequenciamento das
demais etapas sem partir dessa iniciativa de planejar,
inclusive para realizar a implantagao da reengenharia.
Para tanto, o gestor precisa ter visao de mercado,
inovacao e um planejamento estratégico que mostre o
caminho que a organizacdo ird percorrer para o seu
desenvolvimento e sucesso independente de qual nicho
pertenca, tendo como parémetro, 0S recursos e
competéncias, for¢as ambientais internas e externas, e a
informacdo. Podendo utilizar dos 5Ps da estratégia
(plano, padrao, posigao, perspectiva e pretexto) como
base para desenvolver um caminho padronizado, em
determinado ambito, com determinada forma, para se
manter no mercado.

De forma a obter um bem-estar na organizacao, e ter
eficacia pelas a¢oes de seus colaboradores a atingir seus
objetivos organizacionais, as estratégias podem mudar
com o tempo. Ao analisar o ambiente interno se a
atuacdo da equipe traz resultados esperados e o
ambiente externo, que analisa o potencial econdmico do
mercado, estd favoravel a organizagao, a ferramenta de
reengenharia é usada para reestruturar esta organizacao
mantendo-a competitiva no mercado (ABREU, 2020).
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Reengenharia ¢ uma acdo utilizada a tempos,
porém é um termo moderno, a ferramenta que promove
mudancas nas empresas. Segundo Hammer e Champy
(1994), ao longo da histéria foram analisadas as
experiéncias de muitas empresas diante ao mercado e
suas divergeéncias, e através dos planos de agdes, juntos
com as mudangas radicais, se pode observar um padrao
que as organizagOes tinham diante dessa problematica,
levando ou nao ao sucesso.

Segundo Hammer e Champy (1994, p. 22):

a reengenharia, propriamente, é o repensar fundamental
e areestruturacdo radical dos processos empresariais que
visam alcancar drasticas melhorias em indicadores
criticos e contemporaneos de desempenho, tais como
custos, qualidade, atendimento e velocidade.

Ao ser utilizada esta ferramenta, os processos sao
simplificados, as fun¢des podem ser combinadas, e o
trabalhador tem autonomia. Um obstaculo para as
empresas devido as mudangas € a ndo aceitagdo na
organizacao pelas pessoas.

As figuras 2, 3 e 4 mostram a o processo de uma
organizagao antes e apos a reengenharia.
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Figura 2 - Estrutura Organizacional

Equipe
da alta administragao

Dono do . - .

processo Equipe 1 Equipe 2 Equipe 3
Andlise de : Flanejamento Cliente
mercado Pesquisa de produta Teste

Dono do . - .

processo Equipe 1 — Equipe2 — Equipe3d

Analise Compras 5'1';’:;;:?5 Distribuigdo Cliente

Fonte: Adaptado pelos autores, conforme Tomaoka (2013, p. 76)

Figura 3 - Empresa sob a perspectiva da estrutura

Presidéncia

Recursos
humanos

Compras  Vendas  Produgio Logistica  Engenharia

Fonte: Adaptado pelos autores, conforme Tomaoka (2013, p. 77)

Figura 4 - Empresa no processo ap0ds a reengenharia

Vendas Producio
: T Clientes
Fornecedores Suprimento Distribuicdo
Recursos :
imaas Engenharia

Fonte: Adaptado pelos autores, conforme Tomaoka (2013, p. 77)
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As Figuras 2 e 3 demonstram o maior nimero de
departamentos e fungdes, para que o resultado chegue
ao cliente, a figura 4 demonstra o encurtamento dos
processos e departamento flexibilizando e agilizando as
acoOes de respostas a seus clientes.

O gestor ao usar essa ferramenta precisa
principalmente ser visionario e motivador, levando sua
equipe a ter sua visao e a ter agOes reais, independente
de obstaculos que surjam.

Segundo Vidotti Filho et al (2006) o gerenciamento
por consenso, situagdo financeira insuficiente,
acovardamento, negacdo, falta de envolvimento
profissional, sao as principais caracteristicas para que
uma organizacao tenha um fracasso com a reengenharia,
porém quando ha o envolvimento e engajamento da alta
administragao, positivismo, colaboragao, visoes tanto
estratégica e compartilhada, e um or¢amento positivo, o
sucesso da reengenharia tende a ser um sucesso.

Indicadores como vantagens dos concorrentes em
relagao ao custo, mudanga no mercado, novas capacidades
operacionais, perda de mercado, novas tecnologias entre
outros, sao sinais de que a organizacao precisa de uma agao
de reengenharia. Esta s valerd se for no intuito de
melhorar a posicao estratégica da empresa.

Quando uma empresa realiza um projeto de
reengenharia bem-sucedido, os trés elementos (pessoas,
processos e tecnologia da informagao) passam a
funcionar de forma harmonica, por isso a produtividade
aumenta e os lucros se tornam maiores; no entanto, se o
projeto fracassar, os mesmos elementos sairao dele num
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total descompasso, causando perdas serissimas para a
empresa (VIDOTTI FILHO et al, 2006).

Este pensamento contribuiu para que Cruz (1996)
elaborasse o “Modelo de relacionamento ciclico”,
conforme a figura 5, onde os trés elementos processos, TI
e pessoas, tivessem como foco a satisfacdo das
necessidades do seu cliente.

Figura 5 - Modelo de relacionamento ciclico

PROCESSOS

N
\/

Fonte: Adaptado pelos autores, conforme Cruz (1996, p. 11)

O modelo de Cruz (1996) pode levar a ferramenta
de reengenharia, a qual se apresenta de forma positiva
para as organizacdes, podendo auxiliar as mesmas a
alcancarem seus objetivos, mantendo-as ativas e
competitivas no mercado. Algumas ferramentas sao
muito usadas nesse processo como por exemplo o
fluxograma, o diagrama em 4arvore, o diagrama de
blocos, o diagrama espinha de peixe, modelos em rede,
modelos matematicos, mapa de processo e o diagrama
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de relacionamento, que sao a expansao da metodologia
de desenvolvimento de sistema.

Os principais tipos de reengenharia sao: o de
informacao que usa as novas tecnologias para processar
suas informacodes, o estratégico que desenvolve a forma
de ser e estar das empresas, o cultural que modifica a
tilosofia e os valores no trabalho, o de processos que
recria cada processo analisado, entre outros (DOS
SANTOQOS, 2015).

Para melhor compreensao da utilizacao da
ferramenta de Reengenharia de Processos em sua pratica
serd apresentado a seguir trés exemplos de cases reais
em que organizagoes usaram dela para melhorar sua
estrutura, eficiéncia, ajudando na producao, nos seus
meios de agir, e aumentando seus lucros.

3.1 Estudo de Caso 1: Aplicacio da reengenharia de
processos: estudo de caso em uma industria de chapas
de papeldo ondulado

O autor Tristdo (2017) comenta a respeito da
aplicacao da reengenharia de processos e apresenta um
estudo de caso de uma industria de chapas de papelao
ondulado atuante no mercado desde margo de 2010, que
nao teve sua razao social discriminada, nem sua
localizagdo para manter sua integridade empresarial.

O estudo foi realizado no periodo de janeiro a maio
de 2013, ocorrendo em dois momentos, na primeira
etapa houve o levantamento de dados referente a
capacidade produtiva esperada e atual, e a segunda
etapa foi executada a partir de informacgdes do quanto a
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capacidade produtiva estava sendo afetada, sendo feita
a comparagao com os resultados obtidos, através de
relatérios regenciais e andlises contdbeis, que
possibilitaram uma maior verificagdo para o relatdrio
final do trabalho.

Apds analisar esses documentos concedidos pela
empresa, como relatdrios internos de gerenciamento e
também demonstracdes contabeis, foi verificada a
capacidade de produgao didria da maquina fabricante de
chapas em papelao ondulado, observando que esta
equivale a 9 toneladas de chapas em papelao ondulados
para cada uma hora de producao trabalhadas, e 65,25
toneladas por dia, onde constatou-se que ao término do
expediente, ndo estariam chegando ao resultado
esperado que seria em média de 72 toneladas de chapas
em papelao ondulado no final de cada dia de trabalho.

Nesse contexto, de acordo com a controladoria da
empresa, se viu necessario o uso da reengenharia de
processos em que foi constatado que sua capacidade de
produgao estava sendo afetada, devido a uma margem
de paradas que estava ocorrendo no processo produtivo
por causa do acumulo de refugos que os envolvia, que
resultou em 9,38% de horas paradas no dia.

A reengenharia assim redesenhou o processo em
que estava sendo o maior foco de perda em produgao,
implantando uma maquina para fazer o servigo que até
entdo vinha ocasionando essa perda de capacidade
produtiva. A tabela abaixo mostra os dados de antes e
depois do uso da reengenharia:
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Tabela 01 - Comparagdes Referente a Capacidade Produtiva e
Valores de Faturamento Evidenciados antes e depois da

Reengenharia
ANTES DA REENGENHARIA JANEIRO! DF.
i APOS AREENGENHARIAABRILMAIODE 2013 DIFERENGA
TONELADASNO | ,, [ TONELADAS NO
pRion0 | | pErioD i =

FATURAMENTO | R$ 6.577.200,00 | FATURAMENTO RS 7.257.600,00 R$ 680.40000 [ 10,34
CUSTOS R$ 5.267.908,00 v CUSTOS R$5914.333,16 RS 64642516 | 1227

Fonte: Elaborado pelos autores

Neste estudo de caso constatou-se entao que, por
mais que houve um aumento de 12,27% nos custos,
aumento esse devido ao maior volume e capacidade de
producdo, o seu faturamento sobre vendas também
aumentou, chegando a 10,34%.

Analisando o problema que esta empresa de
papelao sofria ao nao atingir de suas metas diarias, com
a reengenharia viu-se a necessidade de implantar um
novo maquindrio, aumentando a produtividade e
faturamento desta empresa.

Estudo de Caso 2: Reengenharia de processos: os casos
da tintas Renner S.A. e do Grupo Gerdau

Na presente pesquisa foi utilizado como parte do
estudo a andlise do case apresentado pelo autor
Andrade (1997) onde apresenta a “Reengenharia de
Processos: Os casos das Tinas Renner e o Grupo
Gerdau”, de onde foi tirado a aplicabilidade da
Reengenharia dentro dos processos e como ela funciona
como principal fator de sucesso.
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As Tintas Renner surgiram em 1927, uma fabrica
focada na produgao de tinta, localizada em Gravatai -
RS, ja o Grupo Gerdau foi criado em 1901, localizada em
Porto Alegre, também no estado do Rio Grande do Sul,
que fabricava pregos. De acordo com Andrade (1997) a
pesquisa teve como enfoque os integrantes do processo
de abastecimento, produgao e vendas das Tintas Renner
S.A., assim como dos departamentos comercial,
financeiro e de sistemas do Grupo Gerdau. Os dados
coletados pela pesquisa foram através de entrevistas e
através de levantamento de documentacdao, onde
permitiu saber se as empresas estariam ou nao com um
mal funcionamento em seus processos.

O resultado da pesquisa permitiu compreender que
as empresas estavam passando por grandes problemas
em seus processos, um deles era o grande aumento de
custos com servigos, onde uma alta quantia era
destinada para cobrir as despesas com os servigos
prestados pelas diversas areas de apoio da empresa, que
estava abalando todo o seu sistema organizacional.

A Reengenharia foi escolhida como principal
ferramenta para solucionar esses problemas, onde foi
feita uma reestruturagdo de processos, que mudou todo
o seu funcionamento e como as pessoas trabalhavam
dentro da empresa.

Reengenharia foi aplicada de forma que a empresa
mudasse todo o seu processo, para que diminuisse os
custos com servigos, que era o principal fator do seu
abalo organizacional. Com a implantacio da
reengenharia, as empresas tiveram bons resultados. As
equipes comecaram a trabalhar em variadas fungoes,
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com autonomia perante seus deveres, sobressaindo as
mudangas que houve na estrutura da organizac¢ao e no
formato de executarem suas tarefas. Um formato com
um quadro de funciondrios menor e qualificado,
amenizando os custos com novas contratacoes e
prestagcdes de servico. Essa nova estrutura
organizacional e mnovos formatos de atividades
executadas, foi o resultado da ferramenta da
reengenharia no Grupo Gerdau e nas Tintas Renner S.A.

Estudo de Caso 3: Jhonson e Jhonson Brasil

O terceiro case foi apresentado por Aguiar (2007)
que estudou a empresa Jhonson e Jhonson Brasil. A
organizacao estava enfrentando um problema com a
demora na entrega de seus produtos, e necessitava
reduzir o tempo de entrega e melhorar o relacionamento
com o cliente.

Em Sao José dos Campos, Sao Paulo, residia a maior
equipe de vendas da subsididria no pais, contava com
220 funciondrios no processo de atendimento. Para
minimizar o problema detectado, lancaram mao da
reengenharia e, onde havia ociosidade, houve integracao
em células multifuncionais, organizadas por tipo de
cliente. Em meados de 1990 um funcionario da
subsididria colombiana assumiu o comando da
companhia no Brasil, tendo em vista que esta, passava
por um periodo de estagnagao e estava com dificuldade
de reagir a concorréncia. Apds vdrias reunides com
diretores e funciondrios decidiram pela reorganizacao
dos processos.
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Os trabalhos de reengenharia iniciaram com o
mapeamento dos processos, em que foram detectadas
5493 atividades no processo de atendimento, que
podiam ser reduzidos em torno de 30%, esse
mapeamento possibilitou redefinir o papel de cada
membro da equipe dentro da organizacao. Outro passo
importante foi o investimento em capacitacao e
treinamento dos envolvidos, através da distribuicao de
cartilha que orientavam sobre os conceitos basicos de
gestao de processos, mudaram e adaptaram também a
nomenclatura dos cargos.

Com a aplicagao da reengenharia nesse setor da
empresa, nota-se o crescimento positivo dos resultados,
pois 97% dos pedidos chegavam em conformidade e os
custos operacionais reduziram em 2%. Esses bons
resultados foram atribuidos ao fato de os funciondrios
passarem a ter mais autonomia e participar das decisoes
operacionais da empresa.

Com todo conhecimento adquirido no novo
processo, os dirigentes admitiram que o foco principal
para aumentar as vendas também mudou, antes o
caminho natural era empurrar o produto nos clientes,
mas agora entendem que precisam de algo mais concreto
como investir no relacionamento.

Para uma melhor visualizagdo destes cases, o
Quadro 1 demonstra a ferramenta da reengenharia
sendo aplicada, em diferentes etapas, como ficaram e os
resultados alcangados pelas organizagoes
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Quadro 1- Comparativo dos 3 cases pesquisados

Autor/Ano: TRISTAO, Helcio M. (2017) ANDRADE, A. (1997) AGUIAR, Edinamar G.
(2007)
Titulo do CASE | “Aplicacdo da Reengenharia de | “Reengenharia de Processos: | “Reengenharia No Processo
Processos: Estudo de Caso Em | os Casos da Tintas Renner S.A. | de Mapeamento de
Uma Industria de Chapas de | e do Grupo Gerdau” Processos Na Jhonson e
Papelao Ondulado” Jhonson Brasil”
Aplicagao da | Chapas em papeldao ondulados | Reduc¢do do quadro de | Reengenharia iniciaram com

reengenharia | para cada uma hora de | funcionarios para exercer as | o mapeamento dos
produgado trabalhadas impacto | fungdes. processos, em que foram
na produtividade devido a detectadas 5.493 atividades
margem de paradas por no processo de atendimento,
acumulo de refugos que podiam ser reduzidos
em torno de 30%,
Etapas Primeira etapa levantamento de | Primeira etapa fizeram o | Usaram areengenharia onde

dados referente a capacidade
produtiva esperada e atual, e a
segunda etapa foi executada a
partir de informagdes do
quanto essa capacidade
produtiva estava sendo afetada

levantamento do que estava
aumentando as despesas da
empresa;
Segunda etapa solucionaram o
problema.

havia ociosidade, houve
integracdo  em  células
multifuncionais,

organizadas por tipo de
cliente.
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Redesenho

Necessidade de implantar um
novo maquinario

Implantar um novo processo
de trabalho.

Reducao de 30% das
atividades no processo de
atendimento, redefini¢do do
papel de cada membro da
equipe, investimento em
capacitagao

Beneficios

Faturamento aumentou 10,34%.

Maior autonomia dos
funcionarios em relagdo aos
processos da empresa.

Crescimento dos resultados
em 97% dos pedidos
chegavam em conformidade
e o0s custos operacionais
reduziram em 2%.

Observagiao

Aumento de 12,27% nos custos,
aumento esse devido ao maior
volume e capacidade de
produgao

Aumento de producdo e
menor gasto com servigos.

Funcionarios com mais
autonomia e participagao
nas decisdes operacionais da
empresa.

Fonte: Autores (2021)
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4. CONSIDERACOES FINAIS

A andlise da reengenharia e o impacto nas
organizacdes com diversas problematicas, desde baixa
produtividade, excessos de gastos com mao de obra,
dificuldades com entregas de produtos, demonstra o
quao essencial foi que todas essas organizagoes
modificassem a forma de prestarem seus servigos.

O estudo dos casos consolida as prerrogativas de
Maximiano (2006, p. 486), no qual afirma que a
reengenharia modifica os processos e a cultura
redesenhando-a de forma inovador, a fim de trazer a
integracao departamental, como € ressaltado nos
estudos onde a empresa de papelao investiu em
maquinario, promovendo o aumento de sua produgao.
O grupo Gerdeau reduziu sua equipe, de forma que sua
equipe de colaboradores, conseguisse atingir a demanda
de trabalho, a Jhonson e Jhonson Brasil mapeou toda sua
rota, amenizando a ociosidade que havia, investindo em
qualificagdo para equipe, desenvolver um trabalho de
entregas excelente. Os problemas citados foram
solucionados com a utilizagio da ferramenta de
reengenharia, para diminuigao de custos e aumento de
produtividade e faturamento.

As organizagdes devem se reinventar, com o
objetivo de otimizar a sua posi¢do competitiva. O
mercado muda, as estratégias mudam e o sucesso é o
momento que a organizagao atinge seu objetivo.

Para pesquisas futuras € sugerida a realizagao de
revisdes da literatura de outras plataformas e casos de
reengenharia durante a pandemia. Por fim, é esperado
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que a presente pesquisa contribua para a compreensao
da importancia da reengenharia e seu impacto nas
organizagoes.
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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal analisar a
aplicabilidade da governanga corporativa e sua gestao
estratégica aplicada as politicas publicas. Utilizou-se com
abordagem metodoldgica a pesquisa bibliografica para
identificar as dificuldades da sua boa aplicacdo da governanca
corporativa e os vicios ou desvios que a dificultam. Como
resultados obtidos, ressalta-se que a priori existiu diversos
fatores que iam na direcdo contraria aos novos principios.

1 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiadnia
(UNICEUG).

2 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

3 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

4 Discente do curso de Administracdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

5 Coordenador do Nucleo de Pds-Graduagao, Iniciacio/Pesquisa Cientifica,
Extensdao e Relagdes Comunitarias da Faculdade de Piracanjuba
(NPGPERC/FAP); Diretor da Escola do Futuro de Goias — unidade Luiz Rassi;
Professor no UNICEUG e na Faculdade CENBRAP; Mestre e Doutor em
Educagao (PUC Goias).

193



Além disso, apresenta-se os principais métodos e mecanismos
de liderancga e cita, brevemente, sobre a gestdo nos anos de
2020 e 2021, a qual precisou se articular para amparar toda
populacdo e economia prejudicada devido a pandemia e o
quanto ainda se mostra precaria. Conclui-se, ainda que
lentamente, aos poucos a conduta de boas praticas da
governanca corporativa se alia a gestdo publica.
Palavras-chave: Planejamento e Politicas Publicas;
Governanga Corporativa; Gestao Estratégica.

1. INTRODUCAO

Mediante a exigéncia de um publico cada vez mais
consciente e critico, diversas organizagdes do setor
privado incluiram em sua gestdo estratégica praticas da
governanga corporativa. Assegurando, com isso, a
transparéncia e a responsabilidade pelos resultados,
assim como, a equidade aos socios. “A empresa que opta
pelas boas praticas de governanga corporativa adota
como linhas mestras a transparéncia, a prestagao de
contas (accountability), a equidade e a responsabilidade
corporativa” (VENTURA, 2000, p. 54).

Nos anos 2000, de acordo com Ventura (2000), o
termo “governanga corporativa” ganhou destaque nos
modelos de aperfeicoamento do Estado, expressando
uma nova forma de governar, onde o cidadao e a
democracia andam juntos, eles anseiam que estas
praticas sejam estendidas ndo somente no setor privado,
mas também no publico. Seja feita pelo Estado, setores
privatizados ou em organizagdes sem fins lucrativos, a
governanga corporativa é capaz de promover o valor
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publico, inclusdao social, compartilhamento de
responsabilidades e melhor prestagao de servigos.

Diversos fatores foram responsaveis por
transformagdes que tem exigido um novo modelo de
gerenciamento por parte do Estado. Dentre eles, destaca-
se a crise social e econdomica vivida pelos paises
considerados  “em  desenvolvimento”, a sua
incapacidade fiscal, a fragilidade do modelo politico
adotado, a falta de uma boa governabilidade, e a
deficiéncia no modelo administrativo. Todos esses
resultam na distor¢ao e no aumento da burocracia em
suas mais variadas dimensdes, econdmica, politica,
administrativa, social e ambiental.

Tais problemas estao ligados ao enfoque dado a
auséncia de tecnicismo, a burocracia de formulagao e ao
controle. Isso acaba colocando barreiras na etapa de mais
relevancia para o planejamento: o processo de decisao,
que é uma construgao politica e social.

E necessério entender como as autoridades se
articulam para dar inicio as mudangas no planejamento
das politicas publicas e qual o seu efeito sobre os
principais métodos da gestdao estratégica com a
governanga corporativa. Andrade e Rossetti (2004)
afirmam que o tema governanga corporativa nao pode
ser entendido como um modismo que, de forma
efémera, deixara de influenciar as mais variadas relagdes
que podem ser estabelecidas nos diversos niveis
organizacionais. Entretanto, a sociedade anseia que as
praticas de governanca sejam aplicadas, ndo apenas as
empresas privadas, mas também as administracoes
publicas (DE BENEDICTO et al, 2008).
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Osborne (2006) destaca que internacionalmente a
gestdo do setor publico encontra-se em mudangas.
Matias-Pereira (2003) destaca que a middle-range theory
(“nova administracdo publica”) procura encontrar
respostas para as questoes frequentes das mudangas que
atingem a administracao contemporanea.

As despesas publicas elevadas, baixo nivel de eficiéncia,
eficicia e efetividade na administragdo ptblica, o
crescente nivel de insatisfacdo dos cidadaos com a
qualidade dos servigos prestados pela administracdo
publica, a corrupgao e falta de lisura e transparéncia nas
agdes publicas, sdo problemas inerentes a quase todos os
paises (DE BENEDICTO, 2013, p. 288).

Para Matias-Pereira (2008) o setor publico brasileiro
encontra-se em um processo de mudangas, apesar de ter
ainda grandes desafios pelo caminho. Para o autor, as
mudangas sdo lentas porque este ultimo tem como
representatividade as organizacdes privadas e, existem
caracteristicas diferentes entre os dois setores que
dificultam que as transformagoes acontegam mais rapido.

Neste contexto, o presente estudo teve como
objetivo principal analisar a aplicabilidade da
governanga corporativa e sua gestao estratégica aplicada
as politicas publicas.
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2. METODOLOGIA

A andlise em questao tem como metodologia a
pesquisa bibliografica e recorreu em sua maioria do
estudo a fontes secunddrias. Sao aquelas cujo
informacdes ja foram apresentadas em outro lugar,
fundamentadas em leituras e analises de publica¢gdes em
sites, revistas e artigos cientificos.

Este ¢ um estudo cujo enfoque foi levantar a
importancia de se aliar boas praticas da governanga
corporativa e seus principais métodos de gestao
estratégica as politicas publicas.

Primeiramente, para compreender os resultados de
aliar essas boas praticas, identificou-se os significados
destes trés conceitos. E em especial a Governanga
corporativa, que antes era aplicada apenas no setor
privado, formada por quatro niveis de andlise: os
mecanismos de governanga, os componentes, as praticas
e os itens de controle, contribui para que essa nova
postura seja aplicada de maneira efetiva.

Além disso, foi analisado os vicios de
comportamento e desvios de conduta que dificultam a
aplicabilidade desta gestao e todo o historico, desde a
época colonial do Brasil que marcaram essas
caracteristicas.

Exemplificou-se também, medidas para garantir
politicas publicas aos cidadaos diante o desafiador
cenario vivido na pandemia. Informagoes extraidas no
TCU (Tribunais de Contas da Uniao), publicado em 2020
o Relatdrio de Fiscaliza¢des em Politicas e Programas de
Governo (RePP) (TCU, 2019).
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Retratando a relevancia de uma boa gestao que
objetiva a reconfiguracdo das estruturas estatais,
embasada na substituicago do modelo burocratico de
administragao publica por um modelo gerencial que
importa ferramentas da gestao privada no setor publico.

O artigo foi desenvolvido, desta forma, com o
intuito de abordar os métodos de gerenciar ndo somente
o poder publico, como também o privado, a fim de
minimizar as imperfei¢des estruturais no ambito da
representacao da sociedade e seus direitos.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

As constantes cobrangas e exigéncias da populagao
sobre a forma de se conduzir a gestao estatal e as
politicas publicas, deixam claro que, estas ainda
encontram-se em um estagio inicial, percorre-se um
caminho em que se busca uma maior consciéncia e
interseges para a aplicagdo do principio de governanca.

Desde a fase colonial do Brasil, segundo Faoro
(2000) e Matias-Pereira (2010), condigdes contra estes
principios permearam a gestdo estratégica do Estado,
marcadas pelas seguintes caracteristicas:

¢ Patrimonialismo: é acometido quando “homens
publicos’” consubstancia patrimoénio o publico e seus
bens particulares, corroborando para que o poder
publico também seja exercido como se fosse privado;

* C(lientelismo: faz com que a politica seja
estruturada de forma familiar e wum Estado
extremamente centralizador onde tudo funciona através
da troca de favores;
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* Personalismo: enaltece-se a figura de uma pessoa
carismatica e influente em detrimento das demais
julgadas menos importantes dentro de um partido,
concentrando a poténcia eleitoral nesta pessoa;

* Ineficiéncia e gastos publicos: as ferramentas
publicas nao atendem as necessidades do povo. Os
gastos publicos ocorrem sem um planejamento e
controle correto, servindo, preferencialmente, aqueles
que possuem de maior status social;

* Centralizacao do poder: um soberano assume
para si, o controle do Estado, onde o funciondrio é
somente sua sombra. O Estado pré-liberal nao aceita a
soberania dos direitos individuais, antagonico ao
despotismo e o arbitrio;

¢ Autoridade do cargo publico: para assumir
diversos cargos publicos, era atributo essencial que o
candidato fosse de alta patente ou titulos. O detentor do
oficio publico passa a ser portador de autoridade e
obtém vantagens indiretas com isso;

¢ Liberdade condicionada: os funciondrios que
mais arrecadavam impostos recebiam mais liberdade e
autoridade, com as devidas condig¢oes;

* Homens bons: Os vereadores escolhidos para
compor a Camara, eram apenas os nobres de linhagem,
senhores de terras e engenhos, comerciantes e
burgueses, intitulados como homens bons;

e Alta carga tributdria: devido a falta de
transparéncia na prestacao de contas, altos tributos eram
impostos a populagao a troco de migalhas;
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¢ Funciondrio burocratico: apresenta tragos de
autoritarismo e lentidao, apesar da ascensao do agente
patrimonial para o funciondrio burocratico.

e Corrupgao e rapinagem: diversas agOes
burocraticas tentam camuflar a corrupgao e a rapinagem
advindas dos agentes publicos corruptos. Na metade do
século XIX, durante o Estado Liberal, a Administracao
Publica surge com a intencdo de contrapor a
desonestidade e rapinagem dos agentes publicos
corruptos;

¢ Corporativismo: na intencao de manter seus
privilégios em detrimento do interesse do Estado,
organizagdes sustentadas pelo interesse publico
defendem seus ganhos;

¢ Propriedade privada: ‘Disposta pelo Estado” a
propriedade individual é um direito totalmente
limitado.

Em 1992 foi definido pelo Banco Mundial (WORLD
BANK, 1992), quatro dimensdes para aplicar-se a boa
governanga, sendo elas a administra¢ao do setor publico,
o quadro legal, a participagio e accountability, a
informacao e a transparéncia, respectivamente.

A Primeira dimensao: Lida com a melhoria da
habilidade de gerenciar a economia e a prestagao de
obrigagdes sociais. A Segunda dimensao: E um marco
legal, foi enunciada como um elemento critico em face
da “sindrome da ilegalidade”, em que muitos paises em
desenvolvimento seriam caracterizados (WORLD
BANK, 1997).

A Terceira dimensao: Quadro legal. Abrange
diversas diretrizes aceitas anteriormente, onde garante-
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se, por meio judicial, o seu cumprimento. Podendo
alterd-las caso nao se encaixem mais aos propositos
inicialmente acordados (WORLD BANK, 1992). A
Quarta dimensdo: Transparéncia e participagao ¢ peca
basica para garantir eficiéncia na economia,
disponibilizando informagdes a respeito das politicas
governamentais, abertura para que a populagao
influencie na tomada de decisao das politicas publicas,
além de transparéncia nos processos de formulagao das
mesmas (WORLD BANK, 1992).

Os parametros da gestao estratégica aplicados a
governanga no setor publico, considerado a partir do
TCU (Tribunal de Contas da Unido) como a

Governanga no  setor  publico  compreende
essencialmente  os  mecanismos de lideranca
(reconhecimento), estratégia (plano) e controle
(monitoramento) postos em pratica para avaliar,
direcionar e monitorar a atua¢do da gestao, com vistas a
conducao de politicas publicas e a prestagao de servigos
de interesse da sociedade (TCU, 2014, s/p).

E sugerido pelo Banco Mundial que os principios da
boa governanga sao: Legitimidade, equidade,
responsabilidade, eficiéncia, probidade, transparéncia e
a accountability. Cada um dos métodos é associado uma
agregacao de itens que auxiliam direta ou indiretamente,
para que tenham os objetivos alcanc¢ados.

As trés funcgOes estratégicas existentes da
governanga sao avaliar, direcionar e monitorar. Para que
estas tornem-se praticadas de forma apropriada, alguns
mecanismos devem ser considerados (Figura 1):
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Figura 01 - Componentes dos Mecanismos de Governanga

R GOVERNANCA EM ORGAOS E
e ENTIDADES DA ADMINISTRACAO PUBLICA
- 1
MECANISMOS = controle

L1 E1 c1
- Pessnas e Relacionamento com = Gestan de riscos
competéncias partes interessadas & controle Mterno
L2 E2 c2
e Principics & Estratégia = Auditora interna
CIONTIDOMAMEitos organizacional
L3 E3 3
— Lideranca Alinhamento — Accountahility
organizacional transorganizacional & transparéndia
L3

— Sistema de
Qovermanca

Fonte: TCU (2014)

a)Lideranga: ¢ o grupo de praticas de esséncia
humana ou de conduta, que assegura o comparecimento
das condigcdes a serem realizadas da boa governanca:
pessoas integras, capacitadas, competentes,
responsaveis e atraidas ocupando as principais
atividades das organizagdes e comandando os processos
de trabalho.

b)Estratégia: para que um lider consiga conduzir,
com um didlogo eficiente no intuito compreender as
necessidades, faz-se necessario o estudo do ambiente
externo e interno de uma estrutura organizacional,
avaliacdo e planejamento de cendrios; defini¢ao e alcance
dos objetivos; prospeccdo de cendrios; defini¢do e
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monitoramento de metas a todo instante; e o
ajustamento delas nas organizag¢des envolvidas.

c)Controle: precisam ter estabelecimentos de
comando para que os métodos sejam realizados para que
sejam encontradas as ameagas que precisam ser
examinadas e abordadas.

Os trés métodos propostos pelo TCU (2014) podem
ser aplicados a qualquer uma das quatro concepgdes de
observagao que sao definidas como: sociedade e Estado;
entes federativos, esferas de poder e politicas publicas;
orgaos e entidades; e atividades intraorganizacionais, no
qual devem estar ordenados de forma a garantir que as
dire¢des de altos niveis se espelhem em agdes praticas
pelos niveis submissos.

Butler (2004) e Marques (2007) ressaltam que nas
entidades publicas a execugao pratica da governanga tem
os seguintes aspectos: (i) separacao dos papéis do
Presidente e do Diretor Executivo; (ii) um conselho que
tenha a maioria de diretores nao executivos; (iii) criagao de
um comité de auditoria com membros nao executivos; (iv)
protecao da independéncia dos auditores externos; (iv)
manutencao de padrdes de relatdrios financeiros; (v)
adocao de codigos de ética da organizacao; (vi) instrugdes
para conduta dos diretores, que particularmente prevejam
ainexisténcia de conflitos e divulguem os beneficios, e; (vii)
identificagao e gestao de risco.

A TFAC (2013) explica que um dos principios da boa
governanga estd relacionado a responsabilidade da alta
administragao com valores éticos, com integridade e
com observancia e cumprimento da lei. Porém, é
responsabilidade dos gestores exercerem a efetiva
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lideranca, possibilitando com isso a promogao de valores
éticos e dos padroes de comportamento (OCDE, 2004).

Os padroes de comportamento obrigatorios das
pessoas ligadas as organizacoes do setor publico devem
estar definidos em cddigos de ética e conduta formalmente
instituidos, claros e suficientemente detalhados, que
deverao ser observados pelos membros da alta
administragdo, gestores e colaboradores (IFAC, 2001).

O TCU - Tribunal de Contas da Unido - realiza
levantamentos de governanga sobre a gestao publica, afim
de identificar a melhor situagdo das estratégias da
governanca no setor publico e despertar nas organizagoes
publicas a intencdo de seguirem as boas praticas de
governanga. Em 2020 foi publicado o Relatorio de
Fiscalizagdes em Politicas e Programas de Governo (RePP)
(TCU, 2019), que apresenta resultados de principais agoes
em respostas a pandemia, com o Programa Especial de
Atuagdo no Enfrentamento a crise da COVID-19
(Coopera), para manifestar e conduzir os gestores sobre os
riscos que podem envolver a realizagao das agoes.

E fundamental que as organizagdes sejam acessiveis
a entender as partes empenhadas para identificarem as
faltas; avaliarem o desempenho e os resultados
organizacionais; e serem transparentes, prestando
contas e fornecendo informagdes completas, precisas,
claras e tempestivas (IFAC, 2001).

Na politica publica, por sua parte, a fungdo de
entender a extensa obrigagao dos Estados e as
variedades de interferéncia na sociedade, podendo ser
na economia, ou no fornecimento de servigos publicos.
Com a crise mundial tem se percebido que a concepcao
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de bem-estar, com suas diversas proporgdes de
coberturas, interessa sobretudo nas formas como o0s
governos enfrentam e acalmam a pandemia.

Nas circunstancias dos atos de controle efetuados
pelo TCU, foram levantados varios riscos referentes a
formagao de medidas tomadas em consequéncia da
COVID-19. Entre essas falhas esta a governanga dessas
medidas. No Ministério da Satide (MS) tem-se a auséncia
de diretrizes e objetivos estratégicos no enfrentamento a
pandemia. No Ministério da Ciéncia, Tecnologia e
Inovagoes (MCTI) ha a auséncia de definicao de metas
globais prévias e claras. E no Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdémico e Social (BNDS) e
Fungetur tem-se a destinagao inadequada de recursos
em relacdo aos objetivos da agao.

Neste contexto, o Beneficio Emergencial que
concentra falha na analise de alternativas como custo-
beneficio, impactos sociais e economicos das medidas;
dos beneficios do Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS); da governanca do centro de governo; das
aquisi¢des publicas; e da formulagao da Medida
Proviséria (MP) 983/2020.

No que se refere aos riscos relacionados a
implementagao tem-se como exemplo pagamentos
indevidos do Beneficio Emergencial, a falta de
transparéncia de dados e informagdes, concentragao de
recursos nas areas mais desenvolvidas do pais, Ineficacia
de controle para garantir a aderéncia das iniciativas as
prioridades estabelecidas, e a baixa eficiéncia e
efetividade das interveng¢des publicas decorrentes, por
exemplo, do baixo interesse dos agentes em operar os

205



recursos disponibilizados na politica ou até mesmo
desconhecimento destas pelo publico-alvo da politica.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Teve-se com o presente artigo o objetivo de analisar
a partir das visoes de diversos autores, a aplicabilidade
de uma eficiente governanga corporativa e sua gestao
estratégica dentro do setor publico frente ao cendrio
atual, que esta sofrendo iniimeras mudancas e tornando-
se cada vez mais exigente.

E notério que a politica ptiblica aliada a governanga
corporativa trouxe a tona extensas e rapidas
transformacgdes estruturais, influenciadas diretamente
pela globalizacdo e suas tecnologias da comunicagao,
que propicia maior rapidez na propagacao de
informacoes.

O processo contribui para a formacao de uma
sociedade mais critica e mais preocupada com a
fiscalizacdo e manutencao dos seus direitos e deveres de
forma que seja assegurada com plenitude a dignidade
humana, onde o governo ofereca a estrutura e
oportunidade para se viver bem, com saude, educacao,
seguranca, cultura e crescimento constante.

Tais praticas, envolvem todas as partes sociais, seja
da iniciativa privada a publica. Fiscalizagao,
transparéncia, prestagdo de contas, responsabilidade
participagdo tornam-se regra no papel da gestao
(AMARANTE, 2015).

Perante o que foi discutido, é possivel identificar
que ha uma preocupacao dos Tribunais de Contas do
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Brasil, em relagdo a situagao atual do Pais, pois com a
chegada da pandemia foram identificadas intmeras
adversidades sociais, o que exige dos gestores publicos
acoes emergenciais efetivas e capazes de minimizar os
danos as vitimas.

No Brasil, apesar das iniciativas aproximarem as
boas praticas de governancga aplicadas a gestao publica,
ainda tem muito a ser desenvolvido. Varias iniciativas
podem ser aplicadas para garantir que isso ocorra, como
o papel fiscalizador do Ministério Publico, o Decreto
Presidencial n® 6.021, de 22 de janeiro de 2007, que criou
a Comissao Interministerial de Governanga Corporativa
e de Administragdo de Participagdes Societarias da
Unido — CGPAR, a adogao do Guidelines on Corporate
Governance of State-Owned Enterprises pelo Conselho
Ministerial em 2005. Por tanto, contempla-se uma
tendéncia de acolhimento de praticas de governanga no
processo atual de gestdao publica, que em muito se
espelha a utilizagao feita pelo setor privado.
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BOAS PRATICAS DE COMPLIANCE E
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RESUMO

Em se tratando de compliance, esta tem sua nomenclatura
originada da lingua inglesa, “in compliance with”, que em
portugués significa “estd de acordo com”. Vale observar que
também a expressdao “observancia da lei”, que designa o
cumprimento instintivo do direito, diferentemente de
“aplicagao”, que seria a utilizacdo da coercitividade pelo
Poder Judicidrio para trazer efeitos juridicos. Nestes distintos
conjuntos de regras, existem as que delimitam o desempenho
das organizagdes e de seus gestores, gerando varias
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obrigacdes junto aos sdcios, colaboradores, governo,
investidores etc. Compliance se refere as medidas, na maioria
das vezes de controle interno, que buscam o cumprimento das
normas de governanca corporativa, dos padroes de conduta
designados para a empresa e da legislagao. Este artigo trata-
se da tematica compliance, interligada com a protecdo de
dados, foi feito um estudo qualitativo da eficiéncia na Lei
Geral de Protecao de Dados Pessoais (LGPD), com estudos e
pesquisas aprofundadas, através de noticias mais comuns
nessa abordagem e também contando com o auxilio de,
artigos e jornais, acerca de situagdes recorrentes nesse ramo,
casos e acontecimentos passados e as perspectivas para que se
possa prezar pela boa prote¢ao de dados pessoais, e a forma
de fortalecer a lei ja existente tomando-se algumas medidas.
Palavras-chave: LGPD; Organiza¢des; Fluxo de Dados;
Compliance.

1. INTRODUCAO

A protecao dos dados pessoais de seus clientes e
colaboradores ¢ um desafio para todas as organizagoes.
Para resolver esse problema, as empresas precisam ter
foco na legislagao oficial de protecio de dados. O
compliance é o ponto de contato entre o titular dos dados
e a entidade e é responsavel por monitorizar e garantir o
funcionamento da estrutura de governagao de dados da
Lei Geral de Protecao de Dados (LGPD, 2018). No
entanto, deve-se lembrar que, no futuro, a Autoridade
Nacional de Protec¢ao de Dados Pessoais (ANPD) podera
estabelecer regras adicionais quanto a definicdo e
regulamentagao dos responsaveis.
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Independentemente da natureza ou dimensao da
entidade, ou o montante das operagdes de tratamento de
dados, o “controlador devera indicar encarregado pelo
tratamento de dados pessoais” conforme previsto no
artigo 41.° da LGPD (2018). Em todos os casos, é
importante considerar que esta Lei impacta na
governanga interna da organizagdo. A sua existéncia
visa permitir aos titulares o exercicio dos seus direitos,
incluindo a aceitagao de reclamagbes e comunicacgao, a
prestacao de esclarecimentos, a adogao de medidas
como o cancelamento ou modificacao de dados e a
garantia da legalidade de alguns dados. Desse modo,
estd associado aos dados pessoais que sua organizagao
retém quando recebe comunicagoes.

Além de educar funciondrios e subcontratados de
pessoas juridicas sobre os métodos a serem aplicados do
ponto de vista da protecio de dados pessoais, em
articulacado com a LGPD (2018) e a ANPD, ha uma
terceira drea, voltada para a integralidade dos métodos
de praticas comerciais conhecidas como leis
anticorrupgao discutida na Lei 12.846/13.

Por isso, esta lei visa promover uma cultura
organizacional que estimule o comportamento ético e o
compromisso com o respeito pela lei, passando o modelo
de responsabilidade da esfera subjetiva para a objetiva.
Nesse sentido, a Lei Anticorrupg¢ao contém as medidas
necessarias que as empresas devem tomar para se
proteger das atividades ilegais nela contempladas. Inclui
um efetivo programa de compliance com um canal de
alerta ativo como parametro para mitigar as sangoes
contra as pessoas juridicas envolvidas na atuacdo de
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empregados ou prepostos. Nesse sentido, as duas leis
sao muito proximas.

A LGPD (2018) também prevé a necessidade de
respeitar o principio da responsabiliza¢ao. Isso envolve a
criagdo de um mecanismo eficaz que pode atender as
preocupacoes do controlador sobre a aplicagao de um nivel
seguro e legal ao processamento dos dados em sua
propriedade. A aplicagao repetida de mecanismos e
procedimentos internos comprovados pode minimizar
danos, além de auxiliar na adogao de boas praticas e
politicas de governanca que auxiliam na rapidez da
tomada de medidas corretivas para resolugao. O
processamento de dados seguro e apropriado também é
sancionado.

Em geral, enfatiza-se que as organizagdes da
sociedade civil nao sao legalmente obrigadas a
implementar programas de conformidade. Todavia, pode
haver uma série de leis ou decretos dentro de cada unidade
federativa que exijam tal conformidade, solicitando
antecipadamente um contrato com a administragao
publica, como é o caso do Distrito Federal.

Para aqueles que nao se adequarem é importante
salientar que as penalidades financeiras por perda de
ativos, suspensao ou proibigao de operagdes, dissolugao
forcada de empresas e sang¢des anticorrupgao sao severas
e estdo se tornando cada vez mais comuns a medida que
medidas preventivas sdo tomadas.

Na aplicagio dos programas de compliance
adequados a realidade de cada organizacao, e da LGPD
(2018), nao descreve uma necessidade explicita de criar
uma politica de seguranca ou implementar o
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mapeamento de dados, mas sim a orientagao da criagao
de uma estrutura de governanga de dados que é
utilizada como parametros para a aplicagio de
penalidades leves em caso de infracao da lei.

A formalizacdo de boas praticas nas areas de
transparéncia, ética e integridade é cada vez mais
exigida pelos credores privados como forma de mitigar
os riscos decorrentes das relagdes regulatorias, incluindo
o risco de reputagdo, no processo de mobilizacdao de
recursos, mas a sua existéncia € diferente.

Neste contexto, teve-se com a presente investigacao o
objetivo de refletir sobre as boas praticas de compliance
associadas a aplicagdo da Lei Geral de Protegao de Dados.

2. METODOLOGIA

No presente estudo foi utilizado o método de
pesquisa descritiva, feita a partir de uma pesquisa
bibliografica com matérias e pesquisas relacionadas ao
assunto, com a funcado de analisar as causas e
consequéncias de boas praticas de compliance nas empresas
juntamente com a funcionalidade da LGPD (2018).

Partiu-se de alguns estudos ja feitos sobre a drea, a
finalidade de tragar a vantagem de associar estes dois
assuntos a partir da ideia de protegao de dados pessoais
ligado a governanga de entidades permite o
desenvolvimento de boas praticas empresariais na
implementacao da LGPD (2018). Neste sentido, a
compliance junto com a LGDP auxiliaria as empresas a se
adaptar a uma nova maneira de lidar com o uso de
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dados pessoais, ndo s6 dos clientes, assim como dos
colaboradores também.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

O uso destas ‘ferramentas’ (compliance +LGDP), em
conjunto, é eficaz para as empresas, ja que, o objetivo do
compliance atuard como um “garantidor” de que as
empresas estejam de acordo com as leis, regras e
regulamentagdes aplicaveis, desempenhando um papel
importante para que a LGPD (2018) em vigéncia, seja
aplicada, garantindo também assim a sua
funcionalidade. Partindo-se do estudo relacionado a
pesquisa feita pela KPMG (2018),

19% das empresas pesquisadas disseram nao ter a fungao
de compliance em sua estrutura, contra 9% em 2017.
Quando perguntados se os executivos enfatizavam que a
governanga e a cultura do compliance eram essenciais
para o sucesso da estratégia, nesta edicdo, 59%
responderam que sim e 9% que ndo — em 2015, 21%
responderam ndo. Atualmente, 71% dos respondentes
reconhecem que a politica e o programa de ética e
compliance de suas companhias estdo implementados de
forma eficiente. Em 2015, essa porcentagem era de 57%.
E evidente que ainda ha muito a ser feito, até porque, a
maturidade inevitavelmente leva ao aumento das
responsabilidades. A nova Lei das Estatais, entre as suas
diversas regras, por exemplo, obrigard as empresas
publicas a repensar e readequar suas politicas de compra.
Ja as companhias abertas, com a nova instru¢ao n° 586 da
CVM, tém até outubro para divulgar informagoes sobre
a aplicagdo das praticas de governanga previstas no
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Codigo Brasileiro de Governanga Corporativa. No
ambito tecnolodgico, as questdes relacionadas a riscos
cibernéticos e data analytics ganhardo cada vez mais
espago e precisarao passar pelo minucioso escrutinio dos
profissionais que monitoram o comlilance. A pesquisa da
KPMG constatou que 71% dos respondentes afirmaram
que a politica e o Programa de Etica e Compliance estio
implementados de forma eficiente na empresa com o
objetivo de identificar condutas inadequadas,
assegurando a prevengao e a investigacdao. Além disso,
81% dos respondentes afirmaram que o Cédigo de Etica
e Conduta da empresa faz referéncia aos aspectos
regulatérios e de compliance. Somente 10% dos
respondentes informaram nao possuir este documento
formalizado.

Para garantir que os incentivos e agoes disciplinares
realmente funcionem € necessdrio que estejam
formalizados em politicas e procedimentos, disponiveis
para consulta, trazendo assim, maior transparéncia para a
empresa. Embora as mudangas regulatdrias sejam muitas
vezes dificeis de gerenciar, particularmente para empresas
que atuam em varias jurisdi¢des, ou com muitas ofertas de
produtos e drgaos regulatorios, ou em industrias em
rdpida mudanca. As organizagdes precisam de um
processo de gerenciamento de mudangas regulatdrias que
acompanhe periodicamente 0s regulamentos,
particularmente aqueles com maior probabilidade de
aprovagao e maior impacto percebido na empresa.

Em seu experimento, o autor realizou a pesquisa
com o objetivo de identificar a relagdo entre a
objetividade do uso de compliance nas empresas e a sua
funcionalidade juntamente ao uso das praticas de LGPD
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(2018), em comparagao com empresas que nao obtinham
o uso desta pratica em conjunto. A partir da jungao dos
dados recolhidos, tanto no exemplo acima como em
outros artigos e matérias a respeito deste assunto, foi
feito um estudo sobre o uso do compliance alinhado a Lei
de LGPD (2018), onde se percebe que varias empresas de
seguranca digital hoje em dia oferecem selos para
auxiliar no processo de seguranga e no processo
de compliance com a lei. Por meio destes servigos
prestados, as empresas podem ser preparadas para um
novo momento do ambito legal, os conceitos de
seguranca vao auxiliar na drea de protecao de dados e
sigilo, assim como a cultura organizacional trabalhada
pela governanga.

Este artigo trata de alguns fatores relacionados a
importancia da existéncia do compliance digital dentro das
organizagdes. A funcdo essencial dessa ferramenta, de
acordo com Saldanha (2018, p. 22) refere-se "a andlise de
riscos e a adogao de medidas preventivas para adequagao
das organizagoes as legislagdes aplicaveis as tecnologias da
informacao, seguranca da informagao e prote¢ao de dados,
cumprindo assim com o seu objetivo geral".

O impacto da LGPD (2018) nas organizagoes da
sociedade civil é enorme, incluindo o tratamento de
dados pessoais como logs, comunicagOes, sites,
relatérios e pesquisas, bem como aqueles obtidos de
usudrios. Por isso, é fundamental que as organizagdes
conhecam os detalhes dos fluxos de dados e dos
processamentos que elas realizam. Para tal, é necessario
que seja feita a geréncia dos documentos juntamente
com o fluxo das informagdes coletadas, desde a entrada
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até o descarte das estruturas, e esclarecer o
embasamento legal de cada tratamento. Portanto,
diretrizes claras sobre como gerenciar esses fluxos de
dados precisam ser aplicadas sistematicamente em todos
os setores da empresa.

Figura 1 — Evolugdo do termo compliance
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Fonte: Nascimento (2019)

A Figura 1 descreve a trajetdria evolutiva (de 1907
até 2015) das principais legislagdes e marcos nacionais e
internacionais que impulsionaram o aprimoramento dos
programas de compliance. Nessa perspectiva, percebe-se
que o programa passou por uma evolucdo conceitual,
podendo ser atualmente compreendido como um
compromisso ético de uma empresa ou organizagao.

O tratamento dos dados tem o intuito de destacar
que a implanta¢do do compliance digital em si, ndo sera
suficiente a protecdo da empresa, sendo necessaria,
ainda, a revisdao perioddica das politicas de controle e
analises de riscos por meio de uma fiscaliza¢do efetiva.
A apreciagao pode ser feita em um periodo trimestral ou
semestral, com o objetivo de realizar a identificagao de
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falhas dentro do processo ja estabelecido, a revisao nas
politicas de compliance digital, com o enfoque de atender
as exigéncias constantes da Lei Geral de Prote¢ao de
Dados Pessoais (Lei 13.709/2018).

Existem mecanismos e procedimentos internos
capazes de minimizar danos voltados ao tratamento
seguro e adequado de dados, andlise de vulnerabilidade: o
teste de intrusdao, que é conhecido pela nomenclatura
PenTest. A andlise de vulnerabilidades é o processo de
reconhecimento, andlise e classificacdo de falhas
relacionadas a seguranga da infraestrutura de tecnologia.

A partir desse processo, os profissionais internos
recebem uma visao global dos pontos fracos que merecem
atencdo na ciber seguranca. Mediante as informagdes
levantadas por meio do PenTest, é feita a indicagdo do
encarregado de dados (DPO) que sera responsavel pelo
tratamento de dados pessoais. A empresa € responsavel
por nomear uma pessoa que terd como uma de suas
fungbes a mediagao entre a organizagao, os titulares dos
dados pessoais e a ANPD nos termos do art. 41 da Lei
Geral de Protecao de Dados Pessoais.

Além disso, também ha a implantacao do termo de
consentimento dos colaboradores, esta consiste em uma
adequagao dos termos de consentimento para o
tratamento de dados pessoais. Neste inclui-se o termo de
consentimento de uso de imagem, o de
confidencialidade e o de consentimento de ciéncia de
monitoramento e de seguranga dos colaboradores. O
processo indicado ¢é criagao da Politica de Seguranga da
Informacao (PSI) elaborada em conjunto com a equipe
de tecnologia da informacdo, para a adequagao da
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empresa a nova realidade da Lei Geral de Protecao de
dados Pessoais, construindo além deste a politica de
privacidade e termo de consentimento para
armazenamento e tratamento de dados pessoais.

As organizagdes precisam estar em conformidade
documental para avaliagdo, em termos legais, com
relagao a necessidade de adequagdo dos contratos e
normativos internos para o atendimento dos requisitos
de protecao de dados da LGPD (2018). Essas adaptagoes
sao realizadas em conjunto com o departamento Juridico
da organizacdo. Além disso, os colaboradores precisarao
de treinamentos e agdes educativas com o objetivo de
conscientiza-los e orienta-los sobre as praticas a serem
adotadas para a protecado de dados pessoais e
privacidade. Também é necessario o inventario de dados
pessoais com documento que visa identificar as
operagOes de tratamento de dados pessoais realizadas
pela instituicao no papel de controlador.

Outro item obrigatdrio é o relatdrio de impacto a
protecao de dados pessoais, documento que contém a
descri¢ao dos processos de tratamento de dados pessoais
que podem gerar riscos as liberdades civis e aos direitos
fundamentais, além de apresentar as medidas,
salvaguardas e mecanismos de mitigagao de riscos.
Assim como este, torna-se necessario também o registro
das operagdes de tratamento de dados pessoais
realizadas pela organizagao.

Como avaliado o compliance abrange varias
camadas, para garantir que o tratamento dos dados
digitais esteja seguro e seja tratado de forma correta. O
uso de software e hardware é fundamental para gerar
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melhoria nas solugdes ja existentes dentro da
organizagao, assim como para garantir o que o ambiente
corporativo esteja em compliance com a Lei Geral.

As organizagdes que nao se readequarem as
melhorias no ambiente da maneira correta, passam a
estar em nao compliance com a lei conforme Artigo n®
13.709, A Governanga da organizagao passa a sofrer com
algumas penalidades juridicas e monetarias. Cavalari
(2018, p. 55) faz referéncia "Também se notou que em
praticamente todos o0s aspectos internos das
organizagdes o compliance digital torna-se ferramenta
indispensavel, uma vez que as Leis irdo regular o
funcionamento das novas tecnologias e o compliance ira
verificar a conformidade dos procedimentos adotados
em consonancia ao que diz a legislagao".

Conforme Pfaffenzeller (2015, p. 897) descreve que
o compliance pode ser compreendido como

o conjunto de praticas e disciplinas adotadas pelas
pessoas juridicas no intuito de alinhar o seu
comportamento corporativo a observancia das normas
legais e das politicas governamentais aplicaveis ao setor
de atuagao, prevenindo e detectando ilicitos, a partir da
criagdo de estruturas internas e procedimentos de
integridade, auditoria e incentivos a comunicagdo de
irregularidades, que fornecam um diagndstico e
elaborem um progndstico das condutas e de seus
colaboradores, com a aplicacao efetiva de codigos de
ética no respectivo ambito interno.

O compliance “sempre esteve presente, de alguma
forma ou de outra, desde os primérdios do comércio
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organizado. Empresas tém adotado os seus proprios
codigos de conduta, muitas vezes, levados pelos
escandalos de outras empresas” (XAVIER et al, 2017, p. 03).

As organizacdes sofrem varios riscos e estao
expostas por nao estar em compliance, dentre os riscos
que podem estar sujeitas diante do nao cumprimento de
normas aplicaveis a institui¢do estao as varias sangoes
previstas na lei anticorrupgao brasileiras - Lei
12.846/2013, que dispde sobre a responsabilizacao
administrativa e civil de pessoas juridicas pela pratica de
atos contra a administragdo publica, nacional ou
estrangeira. As organizagoes ficam sujeitas, neste
contexto, aos riscos operacionais, riscos a imagem entre
outros que podem de alguma forma comprometer a
efetividade de uma organizagao.

Entre os beneficios que o compliance agrega para a
organizacao, dentre os paises com uma legislagao
voltada para protecao de dados, esta o desenvolvimento
de um diferencial competitivo quando se apresenta em
conformidade. Pois, o compliance eleva a transparéncia
do tratamento de dados pessoais perante a sociedade,
ajudando a construir uma cultura de privacidade de
dados dentro das organizagoes.

Além disso, o uso de um programa de compliance,
alinhado a pratica correta e certificada da LGPD (2018),
pode auxiliar no estabelecimento de agdes e praticas
alinhadas aos valores da organizagao. Tais praticas
devem estar claras e condizentes com a proposta de
“combate” a corrupgao e outras condutas que vao em
encontro a ética profissional.
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Outra vantagem ¢ a preservagao da integridade
criminal e civel da companhia, de quem a representa e
dos proprios colaboradores. Afinal, a organizagao que se
encontra em conformidade com as regras, se mantém
afastada de futuros problemas com a Lei. Além disso, ha
ainda, outro efeito positivo para toda a empresa que ¢ o
aumento da sua eficiéncia, pois, uma vez que os gestores
passam a tomar decisOes mais assertivas, eles reduzem
os custos operacionais, gerando assim uma redugao de
gastos desnecessarios e excessivos.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo refletiu sobre a tematica do compliance e a
LGPD (2018), na qual foi sancionada a Lei Geral de
Protecao de Dados em 14 de agosto de 2018, e entrou em
vigor em agosto de 2020. Mediante aos estudos e pesquisas
aprofundadas, através de noticias, artigos, jornais e
conteudos digitais, acerca desta tematica e de situagoes
recorrentes, e acontecimentos passados, verificou-se que
para a governanga das organizagdes possa prezar pela
protecao de dados pessoais, assim como o seu tratamento,
com o intuito de atender a lei ja é fundamental que se
observe a eficiéncia da ferramenta de compliance.

O compliance, visa focar na adequagdo da organizagao
com as ferramentas necessarias, com as solu¢Ges mais
adequadas e com o treinamento, para os colaboradores
aprenderem a como tratar as informagoes digitais.
Conforme mencionado neste texto, as organizagoes podem
aderir aos softwares e hardwares que disponibilizam
recursos para auxiliar a organizac¢ao a se adequar as boas
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praticas de governava e controle dos dados digitais.
Algumas medidas preventivas podem ser tomadas para
que as organizagOes se adequem e se adaptem ao novo
cenario demandado pela seguranga da informacao, com a
geréncia e o armazenamento correto dos dados.

Esta investigacdo em seu intuito de abordar a
tematica da LGPD (2018), demonstrou como as boas
praticas da governanga organizacional pode auxiliar em
relagdo ao tratamento nos dados digitais, auxiliando
com isso a questao ética das organizacbes e a sua
adaptacao com as boas praticas da Lei.

Para que as empresas possam ter sucesso neste
momento de adaptagao, elas necessitam de um processo de
gerenciamento de mudangas dos regulatorios que a
acompanhe continuamente. Além disso, um processo
robusto também ajudaria a identificar as unidades de
negdcios e dreas funcionais que foram afetadas e o impacto
decorrente nas politicas da empresa, nos procedimentos,
nos processos, nas pessoas e na tecnologia da empresa que
deverao cumprir a nova regulamentagao.

5. REFERENCIAS

KPMG. Pesquisa maturidade do compliance no Brasil.
Disponivel em  <https://assets.kpmg/content/dam/
kpmg/br/pdf/2018/06/br-pesquisa-maturidade-do-

compliance-3ed-2018.pdf> Acesso em: 10 set. 2021.

LGPD. Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais. 2018.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
_ato2015-2018/2018/1ei/113709.htm> Acesso em: 15 set. 2021.

225


https://assets.kpmg/content/dam/%09kpmg/%09br/pdf/2018/06/br-pesquisa-maturidade-do-compliance-3ed-2018.pdf
https://assets.kpmg/content/dam/%09kpmg/%09br/pdf/2018/06/br-pesquisa-maturidade-do-compliance-3ed-2018.pdf
https://assets.kpmg/content/dam/%09kpmg/%09br/pdf/2018/06/br-pesquisa-maturidade-do-compliance-3ed-2018.pdf
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/%09_ato2015-2018/2018/lei/l13709.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/%09_ato2015-2018/2018/lei/l13709.htm

NASCIMENTO, Débora Minuncio. Evolugao historica e
legislacoes acerca do compliance. 2019. Disponivel em:
<https://advocaciadeboramn.jusbrasil.com.br/artigos/70
0763578/evolucao-historica-e-legislacoes-acerca-do-
compliance> Acesso em: 16 set. 2021.
PFAFFENZELLER, Bruna. No rastro da corrupgao
praticada por pessoas juridicas: da lei 12.846/2013 ao
Projeto de Novo Cdédigo Penal. In: VITORELLI, Edilson
(Org.). Temas atuais do Ministério Publico Federal.
Salvador: Juspodivm, 2015.

SALDANHA, Nuno. Novo Regulamento Geral de
Protecao de Dados: O que €? A quem se aplica? Como
implementar? Lisboa: FCA — Editora de Informatica, 2018.
CAVALARI. Ana Paula. O Compliance Digital como
Tecnologia de Gestao. In.: OLIVEIRA, Claudia Sobreiro
de [et.al] (Coordenadoras). Elas na Advocacia. Porto
Alegre: OAB/RS, 2020.

VIEIRA, Mariana Pessoa. Compliance: Ferramenta
Estratégica para uma boa pratica de Gestao. Monografia.
Departamento de Letras. Universidade Federal de
Vicosa. Vigosa, 2013.

XAVIER, Deiverson Felipe Souza; COSTA, Déphine
Pereira; ALMEIDA, Luiz Osvaldo Vilar de; SOARES,
Lucas Beraldo. Compliance: uma ferramenta estratégica
para a seguranca das informagdes nas organizagoes.
Anais. VI SINGEP. Sao Paulo. 2017.

226


https://advocaciadeboramn.jusbrasil.com.br/artigos/700763578/evolucao-historica-e-legislacoes-acerca-do-compliance
https://advocaciadeboramn.jusbrasil.com.br/artigos/700763578/evolucao-historica-e-legislacoes-acerca-do-compliance
https://advocaciadeboramn.jusbrasil.com.br/artigos/700763578/evolucao-historica-e-legislacoes-acerca-do-compliance

EVOLUCAO ORGANIZACIONAL:
A IMPORTANCIA DO MARKETING DIGITAL
PARA AS OPERACOES PRODUTIVAS

VITORIA, Francielle Correia Almeida!
SOUSA, Eloisa Juliana Castro?

SANTOS, Maria de Lourdes Amado?
ALEXANDRE, Ana Cristina Pereira Cabral*
DIAS, Higor Souza de Alcantara®
DUARTE, Lucimar®

MOURA, Marcia Helena de Castro’

1 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

2 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

3 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

4 Discente do curso de Administracdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

5 Discente do curso de Administragdo do Centro Universitario de Goiania
(UNICEUG).

6 Professora no Centro Universitario de Goidnia (UNICEUG); Mestre em
Ecologia e Produgao Sustentavel (PUC Goias); Graduada em Administragdo
(UNIVERSO).

7 Coordenadora do Curso de Administracao e Gestao de Recursos Humanos
do Centro Universitario de Goiania (UNICEUG); Mestre em Gestao
Organizacional (UFG); Graduada em Administragao (PUC Goias).

227



RESUMO

Baseados em estudos feitos por autores e estudiosos durante
o desenvolvimento do artigo, é notavel o quanto as
organizagoOes evoluiram durante os anos 2000 aos dias atuais,
a tecnologia e inovacado € pontuada a todo momento como a
maior ferramenta e a que vai estar sempre presente dentro das
empresas. Com a utilizagdo do marketing digital, as empresas
inovaram, tendo uma aproximag¢ao maior com os seus clientes,
0 que ajuda a impactar no lucro, por isso investem nas
ferramentas do marketing digital, para chamar aten¢ao de
novos clientes, mantendo os antigos. Teve-se como objetivo
refletir sobre a importancia do marketing digital para as
operagdes produtivas no contexto temporal. A pesquisa de
cunho qualitativo, utilizou como metodologia a pesquisa
exploratoria e o levantamento bibliografico. Como resultado
apresenta-se como eram as empresas nos anos de 2000 e o que
mudou atualmente com avango da tecnologia; como agiram
para a melhoria das producdes e as motivagdes dos
empreendedores que investiram no crescimento das
empresas. Conclui-se que a partir das ferramentas
tecnolégicas de marketing digital utilizadas pelas
organizacdes, houve uma evolucdo nas empresas ja
estabelecidas e um grande suporte e motivagao para aquelas
que estao entrando no mercado.

Palavras-chave: Evolu¢do Organizacional; Operagoes
Produtivas; Marketing Digital.

1. INTRODUCAO
O presente estudo discorre sobre a importancia da

evolugao das empresas do ano de 2000 até os dias atuais
frente ao marketing digital justificado pelo uso de
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tecnologias para o seu crescimento nas operagoes
produtivas. Encontram-se nesta pesquisa ferramentas
utilizadas durante as duas dultimas décadas, que
contribuiram para o desenvolvimento das empresas e
respectivas adaptagoes frente a tecnologia que avanca
aceleradamente.

E notavel as mudancas dentro das organizagoes
desde os anos 2000 e o que motivou isso é a tecnologia e
inovagao, as principais ferramentas para essa evolugao.
Da mesma forma, ndo se deve ignorar a evolugao da
forma de pensar do empresario na sua gestao.
Atualmente, o administrador ndao pensa s6 em montar
um negoécio como antigamente, eles tém em seu
planejamento o reconhecimento da importancia e da
necessidade de se dar um suporte de tecnologia e
inovacao a toda a equipe, para a realizagao dos processos
administrativos, gestao dos departamentos, venda etc.

A diferenca do ano 2000 para os dias atuais € a
evolugao tecnoldgica onde as empresas se adaptaram as
mudangas para se manter no mercado. Neste contexto, a
partir de 2020 observou-se também altera¢des na forma
de atender o cliente, acentuando a competitividade.
Atualmente para as empresas se manterem no mercado
elas precisam focar nos seus recursos, se sao prejudiciais
ao meio ambiente, realizar investimentos em
conhecimentos  avangados  para treinar  seus
funciondrios, apoiar causas culturais e desenvolvimento.
Tudo isso justificado pela competitividade acirrada no
intuito de transformar a forma de Administracdo dos
negécios (PORTAL DA EDUCACAO, 2020).
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Em 2000 o mercado sem a tecnologia era mais
desafiador com relagdo ao relacionamento das
organizagoes com os clientes. Nesta época, as empresas
ja contavam com uso de e-mail, porém com uma internet
de velocidade menor. O envio dos documentos era feito
por meio de um aparelho de fax. Com o passar dos anos
a tecnologia apresentou um sistema melhorado
utilizando a linha telefonica com uma conexao direta
com a Internet, mas ainda nao era o ideal para as
demandas organizacionais (MICROSOFT, 2020).

Atualmente a comunicacdo é feita por meio de
plataformas como Teams, Outlook, e-mails com uma
internet avangada. Hoje em dia na tecnologia utiliza a
call (chamadas em tempo real) com frequéncia
permitindo a proximidade entre pessoas distantes
facilitando realizacdes de reunides, contribuindo para
uma maior produtividade.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica — IBGE (2012-2017), o ano 2000 ficou
conhecido como a era da internet, 248 milhdes de
pessoas tinham acesso a internet, o equivalente a 4% da
populagao mundial. Foi uma época em que conexdes
discadas, com modens ruidosos, tornavam a experiéncia
de conexao a internet um exercicio de paciéncia, mas sao
exemplos de como estar mais proximo dos clientes e
assim oferecer produtos ou servigos de forma a atendé-
los de acordo com as suas necessidades (MELO, 2017).

Com a criagao de redes sociais, de midias e de blogs
na era digital, as empresas necessitaram se adaptar, se
reinventar e evoluir na transformacao organizacional,
como uma estratégia empresarial, uma forma de
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administragdo moderna, explica Melo (2017). Nesse
contexto, elencou-se como problematica de pesquisa: Em
analise a evolugdo organizacional, qual é a importancia
do marketing digital para as operagdes produtivas?

A partir desta indagacao, o objetivo geral da
pesquisa € refletir sobre a importancia do marketing
digital para as operagdes produtivas no contexto
temporal. J& os objetivos especificos foram: (a)
apresentar a evolugao organizacional, (b) explicar o que
sao operagoes produtivas e (d) demonstrar a
importancia do marketing digital para a produgao.

2. METODOLOGIA

Esta investigacao é classificada como uma pesquisa
exploratéria. Segundo Mattar (2008) a pesquisa
exploratoria visa prover o pesquisador de maior
conhecimento sobre o tema ou problema de pesquisa em
perspectiva. Ela é utilizada quando o pesquisador nao
tem conhecimento suficiente para formular questoes ou
hipéteses especificas.

Ledo (2016, p. 20), afirma que

qualquer atividade por mais simples que seja necessita
de um método para ser realizada. Método é um conjunto
de processos para atingir determinados resultados.
Emprega-se em qualquer dominio para se alcangar
determinado fim ou fins. O método é a estratégia da agao,
indica o que fazer. A técnica € a tatica da agao, indica
como fazer. O método € mais amplo, mais geral,
estabelece o caminho correto para chegar ao fim. A
técnica assegura a instrumentacao especifica da acao. Por
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conseguinte, um mesmo método permite a utilizagao de
diferentes técnicas, porém, entre eles havera uma mais
adequada do que as outras.

A abordagem desse artigo é de cunho qualitativa,
sendo que essa abordagem, de acordo com Minayo (1993),
¢ uma metodologia que combina teoria e dados. O enfoque
qualitativo busca explicar o porqué dos acontecimentos
vinculados a modelos que geram determinado resultado.
Este conceito aborda justamente o que é proposto neste
artigo a exposicdo da fundamentagdo tedrica, acima
descrito, e a analise dos dados.

Foram utilizadas na investigagdo a pesquisa
bibliografica em livros, artigos extraidos da internet com
informagdes aprofundadas sobre o tema. Observou-se
quais foram as ferramentas que as empresas utilizaram
para acompanhar a evolugao da tecnologia para a
melhoria do mercado, buscando mudangas para suas
empresas, trazendo visibilidade para as marcas e
melhorando a comunicagao direta com os consumidores.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

As empresas crescem no mercado de acordo com a
satisfacdo dos seus clientes, o que impacta em lucro, e
com isso investem em estratégias inovadoras e
tecnologia para chamar atencao de novos clientes e
manter os antigos.

O autor Bennis (1969) define desenvolvimento
organizacional como o planejamento de mudangas, ou
seja, alteragdes no ambiente corporativo de forma a se
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adaptar para as demandas e exigéncias mercadoldgicas
que ocorrem no seu ambiente.

Umas das opgOes buscadas por algumas empresas é
o estabelecimento de parcerias com outras organizagoes,
usando assim, a expertise uma da outra, como
desenvolvimento de tecnologia e de pesquisas, para obter
maior conhecimento e capacidade de inovagao. Este tipo
de relagdo entre empreendimentos tem como unico
objetivo ajudar o negdcio crescer, fortalecer os lagos com
clientes e fornecedores, transformando-os em parceiros
comerciais (SILVA, 2015).

Segundo Machado (2010, p. 03) “[...] A evolugao
das empresas como unidades produtivas, leva também
a uma evolugdo em sua prdopria organizacdo e
representacao fisica.” O autor entende que as melhorias
impactam em uma melhor produtividade.

A evolugao organizacional trouxe para a produgao
das empresas uma melhoria e adaptagio aos novos
conceitos e métodos, contribuindo, com isso, para o
aumento de produtividade (KERPPERS, 2002). O
proposito  das  organizagdes estd  diretamente
relacionado a sua competitividade, estabelecida por
meio de um planejamento composto de variaveis
voltadas para a implementagao de estratégias para
enfrentar novos desafios, explica o autor.

Inicialmente a producdo era totalmente artesanal,
onde apenas um artesdo ficava responsavel por todo o
procedimento, explica Machiline (1994). A partir da
Revolucao Industrial, na segunda metade do século
XVIII, devido a situagdo econdmica favoravel da época,
pois a quantidade produzida pelo artesdao nao era mais
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suficiente para a demanda, eles foram substituidos por
producao mecanica e fabril. Desta forma aumentou a
qualidade dos produtos. Algumas empresas para
diminuir o prazo de entrega foram em busca de
fornecedores como apoio, conseguindo assim, se
estabilizarem melhor. Com isso as empresas estao
sempre se adaptando a tecnologia que sempre evolui a
cada ano, para melhoraria e sempre focando nos clientes
(MACHILINE, 1994).

Segundo Mota (2001), o inicio da adaptagao
organizacional comegou durante a Revolugao Industrial
onde as empresas precisavam estar abertas as mudancas
criando formas de produgao e estratégias para que o
ambiente de trabalho tornasse algo menos competitivo e
rotineiro. O grande marco foi o surgimento da internet
fazendo com que informagdes fossem acessadas de forma
muito mais rapida, de maneira que a pessoas como um
todo se tornassem mais bem informadas e atualizadas,
entende o autor. No mercado surgiram os DVDS, os
aparelhos de som com vdrias funcionalidades e o delivery
antes por telefone e agora por meio de aplicativos.

Com a chegada do século XX as mudangas na drea
econOmica social e tecnoldgica fez com que as empresas
procurassem criar produtos, pensando no desejo e
necessidade do consumidor (MAXIMIANO, 2011). E
importante entender que a grande maioria dos aparelhos
eletronicos nem existiam na época, como o celular
digital, explica o autor. Logo, as empresas foram
obrigadas a mudar sua forma de venda, além de cuidar
da sua imagem junto ao publico, conclui o autor. Inicia-
se entao a abertura das empresas para o mundo gragas a
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era digital, tendo como principal ferramenta a internet e
suas funcionalidades.

A partir de entdo o mundo assiste a era global
digital. As empresas locais que entraram na era da
modernidade mudaram a forma de vender, passaram a
focar na inovacdo e em uma comunicagao transparente,
explica Maximiano (2011).

Na Figura 1 consta a evolugao organizacional até o
ano de 2000. Observa-se que inicialmente as empresas
buscaram especialistas para resolverem problemas e a
partir de 1950 toda a comunidade organizacional
buscavam resolver os problemas. Chegando no final do
século 20 somente os especialistas trabalham o sistema e
a partir do ano de 2000 todas as pessoas trabalham o
sistema. A evolugao organizacional é o marco para que
gestores entendam a importancia do envolvimento de
todos em seus processos tecnoldgicos.

Figura 1 — Evolugdo das empresas
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Fonte: MANAGEMENT 3.0 (2016)

Na Figura 2, pode-se observar a evolugao do
ecossistema de inovagao brasileiras com o surgimento
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das startups dando maior visibilidade para as inovagoes.
E importante destacar que a partir dos anos 2010 ocorreu
o boom das startups impactando na busca de investidores
anjos para os novos empreendimentos.

Figura 2 — Evolugoes do Ecossistema de Inovagao no Brasil
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om grandes o
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Fonte: Elaborado a partir de Theodorakopoulos ef al. (2014)

Durante o processo de evolugdo empresarial as
organizacdes passaram a adotar métodos com base em
estudos relacionados a teoria geral da administragao.
Entre os temas aprofundados estavam a capacidade de
producao, a escolaridade e o profissionalismo de seus
funcionarios, de modo em geral centrava-se no que estes
poderiam contribuir para o crescimento da empresa. Isso
serviu para todas as organizag¢des ao redor do mundo,
cada pais tentou da sua forma de inovar em recursos
eficazes para suas empresas (BETERO; KEINET, 1994).

As organizagOes estao evoluindo constantemente
para se adequarem as novas tecnologias e inovacoes
(HORA; VIERA, 2008). Acompanhar as mudancas dos
métodos voltados para a melhoraria da produtividade
impacta em produtos com qualidade, com o aumento do
volume de producao, consequentemente, diminuindo os
custos, afirmam os autores. Estas empresas também
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investem também, no treinamento de seus funcionarios,
estes sdo inclusive orientados a fazerem especializa¢oes
com intuito de crescerem dentro da empresa,
aumentaram sua produtividade, para que assim ambos
saiam ganhando (AHRENS, 2017).

A autora Pinheiro (2021, s/p) esclarece que:

Um estudo feito pela consultoria Ebit/Nielsen em
parceria com o Bexs Banco, o e-commerce brasileiro
cresceu 41% em 2020. E segundo outra pesquisa, dessa
vez realizada pela AlliN | Social Miner em parceria com
a Etus e a Opinion Box:86% dos brasileiros fazem
compras online; 76% dos brasileiros usam as redes
sociais para comprar.

As informagdes mostram que a rede social
Instagram tem um grande potencial de venda, diante
disso cresce também o numero de pequenas empresas
que abrem e crescem no pais um estudo feito Ministério
da Economia (2020) registrou a abertura de 2,6 milhdes
de Micro e Pequenas Empresas (MPEs) — um salto de
12,6% em relagao ao ano anterior. Da mesma forma, a
Federacao Brasileira de Bancos apontou que os MEIs
(Microempreendedores Individuais) abriram 10% das
contas pessoa juridica do pais no mesmo periodo
(DIARIO DO COMERCIO, 2021).

As operagdes produtivas estao relacionadas as
atividades de producdo de um bem fisico ou a prestagao
de um servigo, explica Moreira (2012). Ao falar de
producao vem a ideia das atividades Industriais.
Todavia, as operagdes consistem no modo como as
empresas efetuam o servigo, salienta o autor.
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Moreira (2012, p. 17) preconiza que para uma
atividade ser realizada em um setor de produgao é
necessario "planejar, organizar e controlar". Ele entende
que para se ter uma boa estratégia para o processo
produtivo ser realizado sem gaps deve-se procurar
alcangar metas e objetivos e, principalmente, estar atento
as necessidades dos clientes. As medidas tornam-se
essenciais devido ao consumidor estar cada vez mais
exigente, afirma o autor.

E fundamental que a estratégia identificada para as
operagoes produtivas esteja clara. Para isso deve ser
detalhada de forma que a execucao do produto ou
servicos assim como os resultados esperados
(WILMERS, 2011). O autor esclarece que a tecnologia
usada deve ser de conhecimento das pessoas envolvidas
no processo de produgao.

O mercado cresce aceleradamente e a
competitividade é acirrada com 1SS0, é
preciso implementar melhorias continuas de forma a
tornar a empresa fortalecida no negdcio, dai a
importancia do uso das tecnologias nos processos
produtivos (OLIVEIRA, 2004). O envolvimento das
pessoas contribui para a geragao de novas ideias, o que
resulta em uma maior permanéncia no mercado. Neste
sentido, as organizagdes procuraram por pessoas com
habilidade desafiadora e desenvolvedores capazes de
dar resultados positivos. Assim, a competitividade
dentro da empresa faz com que os funcionarios estejam
motivados e focados para garantir o crescimento
organizacional, explica a autora.

238



As organizagoes focam na utilizagao de estratégias
operacionais para contribuir com a produtividade da
empresa, eles vao aprimorar a forma de produzir seus
produtos e servigos utilizando recursos tecnoldgicos,
vao ter uma visao melhor do que produzir, quanto e
quando produzir e o material a ser comprado.

Os equipamentos também s3ao de extrema
importancia, quanto mais evoluidos mais eficiente a
produgao. Atualmente, as empresas investem muito em
maquindrio de producao, onde os funcionarios finalizam o
ciclo com os produtos para serem enviados para entrega.
Depois de todo esse processo de desenvolvimento da
producdo, até os produtos finalizados para atingir a
satisfacdo dos seus clientes, o foco é como chegar no seu
publico-alvo. Para isso, os empresarios usam ao maximo a
sua criatividade com o marketing.

O marketing digital é o meio mais inovador
atualmente, fazendo com que os clientes tenham os seus
produtos na palma da mao, antes mesmo deles
chegarem. A divulgacdo e entrega desses tem sido
facilitada, por isso que as empresas estdo sempre
inovando e contribuindo com mais recursos.

No decorrer dos anos pode-se observar que as
formas de marketing evoluiram, sempre baseados no
desejo do consumidor e na sua necessidade, assim como,
na lei da oferta e da procura.

Segundo Gomes e Kury (2013, p. 02) entende-se por
marketing

como os processos de gerenciamento das relagdes de

troca entre empresas, clientes, fornecedores,
intermedidrios e outros publicos. Marketing ¢ uma forma
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de fazer negocios. E aproveitar o conhecimento do cliente
para a elaboracdo de um produto e desenvolver um
processo de integracao.

As empresas conseguem ter contato direto com os
clientes devido o relacionamento com estes, o que
permite entender as suas necessidades desejos o que
possibilita fornecer produtos do seu agrado, afirma a
autora. Isso promove uma demanda maior de consumo.
Contextualizando as novas organizagdes, as formas de
marketing vao muito além de vender um produto, criar
comerciais e designs bonitos. Trata-se de atender e saber
anecessidade do cliente, dentro do contexto inovador do
produto ou servigo.

Segundo Kotler (1998 apud ANDRADE, 2010, p. 17) o
marketing consiste em “uma fungao organizacional e um
conjunto de processos que envolvem a criagdo, a
comunicagao e a entrega de valor para clientes, bem como
a administragao do relacionamento com eles, de modo que
beneficie a organizagao e seu publico mensurado”.

As empresas devem relacionar-se com os clientes para
alcangar a fidelizagao, sendo importante usar ferramentas
de baixo custo como as tecnologias presentes no marketing
digital. Nos dias atuais a evolu¢gdo do marketing esta
ficando cada vez mais visivel, e a utilizagdo do marketing
digital vem sendo essencial nas empresas para o seu
crescimento competitivo.

De acordo com Kotler e Keller (2010, p. 04), “o
marketing também envolve a identifica¢do e a satisfacao
das necessidades humanas e sociais”. A definicao
simplificada é que ele supre as necessidades
lucrativamente. Suprir essas necessidades ocorre
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quando os profissionais utilizam varias ferramentas e
uma delas é a pesquisas de opinido, e quando os
envolvidos recebem treinamento.

O marketing digital, neste sentido, trata as agdes de
comunica¢ao que as empresas podem utilizar por meio
da internet, da telefonia celular e outros meios digitais
para divulgar e comercializar seus produtos, conquistar
novos clientes e melhorar a sua rede de relacionamentos
(CINTRA, 2010). Assim que o marketing passou a ser
utilizado por meio da Internet, isso ajudou as empresas
a expandirem seus negocios para uma maior quantidade
de consumidores, nao s6 apenas de sua regidao mais
alcancaram as de outras localidades, excluindo as
barreiras geograficas.

Atualmente a internet é uma ferramenta muito
importante para as empresas, através dela o consumidor
tem um amplo espago para navegar e conseguir atender
os seus desejos e necessidades. O marketing digital
apresenta varias ferramentas nas quais as empresas
podem utilizar para aproximar-se dos seus clientes
fidelizados ou potenciais.

As empresas criam uma marca e uma identidade
visual, sendo uma forma de diferenciar sua empresa de
outras, inovando e chamando a atencao de uma forma
positiva para dentro dela. Muitas também optam por
panfletos, colocando seus dados e colocando um
logotipo chamativo, mas também tem os que optam por
uma ferramenta mais avancada, que ¢ o uso da internet.

De acordo com Cintra (2010, p. 12):
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hoje ja se vé muitos jovens em busca de midias e redes
sociais que desejam fazer parte desse grupo,
simplesmente com um aparelho celular e em midias
sociais, como ¢ feito nas redes sociais tais como Orkut,
Twitter, Facebook, Instagram, tik tok.

Nesse sentido, ¢ uma inovacao tecnologica que
permite o individuo trabalhar, gravar videos, realizar
lives, ministrar aulas ou até mesmo estudar em cursos
on-line. Estes geram muito capital e também mais fama
as empresas relacionadas.

Segundo Marisa (1990, p. 06), em sua primeira
ferramenta do marketing digital, "o website é uma das
principais fontes de valor do marketing digital, uma vez
que sera a “cara” da empresa online, € o eixo principal a
volta do qual toda a presenga se centra”. Desse modo,
deve ser construido de forma eficaz, deve estar voltado
para dois aspectos fundamentais que sao: atingir os
objetivos da empresa e satisfazer as necessidades do
publico-alvo (KOTLER, 2000).

Marisa (1990, p. 09) explica que:

Com o passar do tempo as newsletters tornaram-se
“vulgares” e por isso deixaram de ser periodicas e
passaram a ser realizadas sempre que existe algo
interessante para comunicar aos grupos”. Relativamente
ao contetido, também se foi adaptando e deixou de ser
exclusivamente em texto podendo incluir, imagem,
video, entre outros. Relativamente a base de dados para
o envio, se esta for criada com base nos pedidos de
newsletter, por pessoas interessadas, e com contetidos
segmentados para o publico-alvo, os resultados podem
superar as ferramentas anteriores.
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A autora conclui que o profissional que atua como
social media tem o papel de proporcionar uma maior
interacdo e uma aproximagao da marca com o0s
consumidores. Para ela, “muitas empresas estdo a
prestar mais atencao a esta ferramenta de comunicagao.
[Elas] Reconhecem este aspecto e ja se encontram a
mudar as suas estratégias, estando mais bem preparadas
para esta nova realidade” (MARISA, 1990, p. 09).

Apesar das mudangas, avangos e melhorias paras as
empresas, ainda existem pessoas com bastante resisténcia
em relacdo ao avango tecnoldgico, porque acreditam que
este poderia reduzir empregos (GONCALVES, 1993). Essa
crenca se dd porque muitas empresas acabaram
encerrando as suas atividades devido a chegada da
tecnologia, como ocorreu com as videolocadoras, lojas de
discos que perderam espago no mercado.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Observou-se que houve uma revolugao tecnoldgica
significativa com inovagdes que facilitam a atualizacdo
de pessoas em qualquer parte do mundo, de forma
quase instantanea. A aceleragao do desenvolvimento da
tecnologia no campo da comunicagao impulsionou as
empresas a reformatarem suas estruturas, se
reinventarem e se readaptarem. Essas ferramentas
tecnoldgicas trouxeram um estreitamento entre as
empresas e os seus clientes.

Hoje, por meio do marketing digital, as marcas das
empresas podem ser acessadas de qualquer lugar do
mundo. Isso trouxe uma facilidade, no que tange a
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comunicagdo empresarial. As empresas passaram estar
mais proximas dos clientes quando a partir do uso das
ferramentas digitais. Assim como, tiveram maior
condi¢oes de identificar qual é o produto ou servigo
ideal para os seus clientes.

Além ganhos com o marketing digital na relacao
com os clientes, o avango tecnologico trouxe facilidades
ao ambiente de trabalho, com uma comunicagcdo mais
direta nas reunides e nas produgdes. A tecnologia,
proporciona ferramentas diferentes para cada
necessidade, visando sempre a melhoria principalmente
nas operagoes produtivas.

A evolugdo organizacional passou a ser expressiva
com o surgimento da tecnologia, pois foi possivel inovar
com a implementacdo de estratégias dentro do
planejamento auxiliando na adequagao e na adaptacao
do negocio. Isso impactou no crescimento, na aplicagao
de novos conceitos e de métodos para uma
produtividade ficasse e eficaz. Na competitividade as
empresas tinham que estar pensadas no desejo e
necessidade do consumidor, para deixa-lo satisfeito,
com o marketing digital estas informacdes passaram
chegar nas empresas rapidamente.

Com relagao a problematica levantada neste estudo:
“em andlise a evolugdo Organizacional, qual ¢ a
importancia do marketings digital para as operagdes
produtivas?” Nas pesquisas realizadas ficou claro o
impacto do marketing nas operagoes produtivas,
considerado a aproximagao com cliente que permite
entender o que este espera do produto/servigo. Assim,
no relacionamento com o cliente a empresa passa a
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conhecé-lo melhor, e o marketing digital permite ter
acesso mais rapido aos produtos e servigos, e as
empresas entendem o que cliente quer.

As empresas evoluem ao estarem conectadas a
internet, podem, além de aproximar-se dos clientes,
realizar mais vendas. O marketing na producao é uma
conexao perfeita, pois a empresa mostra seus produtos,
a partir de uma comunicagdo que permite os clientes
conhecerem os prego e qualidade do produto e servigo.

O marketing digital permite as empresas
comercializarem seus produtos e servigos com
divulgacao nas ferramentas: Instagram, Facebook, TikTok,
Pintarest entre outros, de forma acelerada. A juncao do
marketing digital com as operagoes produtivas faz com
que os produtos cheguem a exceléncia.

As formas de como produzir e fazer com que esses
produtos cheguem ao mercado e cliente, evoluiram
durante os anos. E possivel perceber que a utilizacao de
maquindrio tem aumentado muito dentro das
organizagoes, a sua eficiéncia faz com que aumente a
produgao em curto prazo, no final, os funciondrios
passam a ter como fung¢do, manusear essas maquinas,
fazem manutengdes e aprimorar os equipamentos. Logo
em seguida, a divulgagao do produto é feita por outros
setores com 0 mesmo foco em inovagao tecnologica.
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O titulo que foi escolhido para a obra &
Muito abrangente e oportuno uma vez
que as estrategias organizacionais ndo
devem ter foco somente nos fatores
econbmicos que influenciam seu
funcionamento, mas tambem o foco na
centralidade das pessoas que com suas
competéncias participem efetivamente
da constru¢cdo organizacional. Essa e
uma obra gque caminha sobre os temas
de desenvolvimento humanos, gestdo de

pessoas em diversos ambientes
organizacionais, publico e privado,
empreendedorismo com foco no

feminino, diversidade no mundo do
trabalho e a fungdo da lideranca em
varios contextos organizaciondais, com o
‘maestro” que ao dirigir uma orquestra
foca no que cada um tem de melhor.

Profa. Dra. Tereza Cristina Medeiros Pinheiro de Lima
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