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RESUMO

Na era da informag@o o conhecimento € o recurso organizacional mais
importante de uma organizacao, e para manté-lo e desenvolvé-lo as empresas tém
apostado no ativo mais valioso que possuem, o Capital Humano, que nada mais €
que o Capital Intelectual das pessoas que compdem a empresa. Este estudo tem
como objetivo analisar o Capital Humano da Promoart afim de adotar medidas
adequadas de gestdo de Recursos Humanos que promovam melhores resultados a
organizagao, levando em consideragdo a relevancia da tematica como alternativa
para o desenvolvimento organizacional. Para realizacdo deste, fez-se uso das
pesquisas descritivas, bibliograficas, documental, campo e estudo de caso. Para
coleta de dados fez-se uso dos instrumentos entrevista com os colaboradores da
empresa, bem como aplicacdo do questionario. A analise dos dados possibilitou
evidenciar a importancia da valorizacao do Capital Humano para o desenvolvimento
organizacional e sua relagdo com a motivagao e o comprometimento. Desta forma,
constatou-se que o Capital Humano é o unico ativo intangivel e diferenciado capaz
de aumentar a competitividade de uma empresa no mercado. No entanto, na
organizacao estudada observou-se que esse recurso pode ser melhor trabalhado
com maior participacao e compartilhamento dos envolvidos.

Palavras-chave: Era da informacao. Conhecimento. Capital Humano.



ABSTRACT

In the age of information age knowledge is the most important
organizational resource of an organization, and to keep and develop it, the
companies have invested in the most valuable asset they own, Human Capital, which
is nothing more than the intellectual capital of people that make up the company.
This study aims to analyze the Promoart’s human capital in order to adopt
appropriate measures for human resources management to promote better results
for the organization, taking into account the relevance of this topic as an alternative
for organizational development. For achieving this, we did descriptive,
bibliographical, and documentary research, besides field and case study. For data
collection, we made use of the instruments, interview with the company's employees,
as well as the questionnaire. Data analysis made it possible to highlight the
importance of enhancement of human capital for organizational development and its
relationship with the motivation and commitment. Thus, we find that the human
capital is the only intangible object, differentiated and able to increase the
competitiveness of a company in the work market. However, from the company we
studied was observed that this process can be worked better with greater
participation of the workers involved.

Keywords: Information age. Knowledge. Human capital
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1 INTRODUCAO

Os modelos classicos de gestdo, com base nas caracteristicas da
sociedade industrial, englobavam uma visao restrita sobre o papel do ser humano
nas organizagbes. No entanto, as acgOes voltadas ao aproveitamento do total
potencial dos trabalhadores eram tratadas de forma restrita. A atual vivéncia de
negdcios exige exatamente a superacao dessas limitagoes.

Na sociedade, gestdo do conhecimento torna-se indispensavel a
utilizacdo por completo do potencial criativo e inovador encontrado em todos os
trabalhadores de uma determinada organizagdo, mas que somente se efetiva
quando corretamente aplicado e desenvolvido.

No inicio da década de 90 com as inovacdées da Tl (Tecnologia da
Informagdo), surgiu uma nova gestdo formada com o objetivo de propiciar o
desenvolvimento organizacional rumo ao sucesso. Com um olhar sistémico, as
empresas buscam uma nova gestdo, que visam valorizar o seu proprio capital
humano. Projetando-se para o futuro, as empresas desenvolvem artificios que as
possibilitem aumentarem a participacao no mercado por meio do capital humano.

O capital humano sdo as pessoas que constituem uma organizacdo. E a
retencdo, manutencao e o desenvolvimento de talento, habilidades, competéncias e
conhecimento que as pessoas que compdem uma empresa possuem. Quando bem
trabalhados, esse capital que nado tem valor mensuravel, proporciona grandes
sucessos as empresas que se utilizam desse ativo. Esse capital agrega valor tanto
as pessoas quanto a organizacdo e € um diferencial eficaz no desenvolvimento
organizacional.

A motivacdo e o comprometimento das pessoas apenas sao obtidos por
necessidades que variam de individuo para individuo, por vontade prépria,
produzindo diferentes arquétipos de comportamento. Ainda que uma pessoa receba
ordens a serem cumpridas, e esta por sua vez forem contra a sua vontade, ela
sempre tera o poder de decidir se dara ou ndo o que de melhor possui. Por isso, é
necessario encontrar meios de acompanhar, mensurar e gerenciar o seu capital
humano. Define-se entdo, que o0 que realmente compdée o corpo de uma
organizacao, sao as pessoas.

A Promoart € uma empresa maranhense fundada em 16 de marco de
2010 atualmente composta ainda pelos dois Dirigentes, uma Diretora Executiva e 46
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funcionarios, com espaco fisico préprio. Ampliou seu Cnae (Classificacao Nacional
de Atividades Econbmicas) que antes era somente para Promocado de Vendas e
Organizacdo de eventos, feiras e congressos, € hoje possui abrangéncia para
trabalhar também com Selecao e agenciamento de mao-de-obra, Treinamento em
desenvolvimento profissional e gerencial, Suporte técnico, manutencdo e outros
servicos em tecnologia da informacdo e Comércio varejista especializado de
equipamentos e suprimentos de informatica.

Tendo em vista a tematica e dado o exposto, este estudo visa responder
ao seguinte questionamento: “Como implementar praticas e ferramentas de gestao
de pessoas na Promoart Gestdo de Pessoas e Tecnologia Ltda., afim de analisar a
valorizacdo do capital humano e seu grau de importancia para a retengcao de
talentos? .

Para responder o questionamento, tem-se em vista analisar a valorizagao
do capital humano da Promoart Gestdo de Pessoas e Tecnologia Ltda., afim de
encontrar e adotar medidas adequadas de gestdao de RH (Recursos Humanos) que
promovam melhores resultados a organizacdo, levando em consideracdo a
relevancia da tematica como alternativa para o desenvolvimento organizacional.
Como objetivos especificos tem-se: levantar um referencial teérico relacionado ao
tema, pontuar o grau de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores em relagdo as
acOes da empresa frente o capital humano, verificar a influéncia do Capital Humano
sobre o desenvolvimento organizacional, demonstrar a relagcdo da valorizacao do
capital humano com a motivacéo e o comprometimento dos colaboradores.

Para atingir esses objetivos, buscou-se respaldo nas abordagens
quantitativas e qualitativas, e nas pesquisas descritivas, bibliograficas, campo e
estudo de caso.

Esta pesquisa tem grande relevancia para a empresa estudada, pois ira
mostrar a importancia do capital humano que se assim valorizado gera um ambiente
de trabalho positivo onde o foco é o fator humano e presa-se pelo relacionamento,
desenvolvimento e crescimento deste recurso, alcan¢gando vantagem competitiva no
mercado.

Para o meio académico, a contribuicdo deste estudo €& proporcionar
informacgdes sobre a gestdo do capital humano dentro de uma organizacdo. Este
trabalho tem a importancia de mostrar como as empresas estdo valorizando o seu

capital intangivel, para terem um ambiente propicio ao trabalho. Em todas as
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pesquisas e teorias verificadas por meios bibliograficos, autores e estudiosos
conceituados, apresentam a ideia de que o capital intelectual se refere a trocas de
experiéncias e conhecimentos entre os colaboradores, pelo fato do referencial da
empresa serem as pessoas que nela trabalham, mostrando deste modo a
valorizacao do que chamamos de capital humano.

O trabalho esta estruturado sete Capitulos: o Primeiro, Introducao, relata
e contextualiza a tematica, a problematizacao, os objetivos e a justificativa; Ja o
Segundo, aborda o conceito e dimensdes do conhecimento, assim como o conceito
e estrutura do capital intelectual; No Terceiro, apresentam-se teorias e conceito
acerca do capital humano, bem como adicéo de valor, combinacao e importancia do
capital humano, conceito e teorias da motivacdo, e, relagdo da motivacao,
comprometimento e capital humano; O Quarto Capitulo refere-se aos procedimentos
metodoldgicos, descrevendo o tipo de pesquisa, o universo, a amostra, a coleta e a
analise dos dados; No Quinto caracteriza-se o objeto de estudo, a Promoart,
apresentando seu histérico, estrutura organizacional e demonstrando a area de
recursos humanos e o capital humano da empresa; O Sexto, expde a analise dos
resultados obtidos. Por fim, o Sétimo Capitulo apresenta as consideragdes finais do
trabalho seguidos das referéncias, apéndices e anexos.
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2 CONHECIMENTO

O conhecimento foi se desenvolvendo junto com os primérdios, na época
do homem que pensa (homo sapiens), quando houve os desenhos nas rochas das
cavernas e o dominio do fogo, ja demonstravam um desenvolvimento de um
raciocinio, que tempos mais tarde viria a ser chamado de conhecimento.

As empresas vivenciam uma era em que o conhecimento e a informagéao
sdo armas competitivas no mercado, um diferencial em questdo, tendo maior valor
do que os recursos materiais.

Thomas A. Stewart (1998) diz:

Drucker cunhou, de fato, o termo “Trabalhador do Saber”, no final
dos anos 1950. Damo-nos conta de que o conceito ja tem 40 anos e
argumentou, consistentemente, ao longo do tempo, que as empresas
nao haviam aumentado a produtividade dos seus trabalhadores do
conhecimento, apesar de terem feito disparar a produtividade do
trabalho industrial.

Eu entdo, pus-me a olhar para uma série de é&reas da vida
econdmica relacionadas, e o que via era 6bvio: o cada vez maior
conteddo em saber dos produtos correntes do dia-a-dia, a
importancia crescente do conhecimento na cadeia de valor, a
viragem no investimento empresarial dos equipamentos fabris
habituais para os baseados em informagdo e comunicagdo, a
mudang¢a no mercado de trabalho. A minha conclusdo ndo se faz
esperar: o conhecimento estava no que compravamos e vendiamos,
a era 0 mais importante processo nos negécios.

Os ativos que criavam e manipulavam o saber, ou seja, 0s proprios
seres humanos, os sistemas e as estruturas, as relagbes com
clientes e consumidores eram 0s mais importantes, apesar de
raramente sugerem no balango de contas das empresas. STEWART
(1998, p. 107)

A partir da citacdo de Stewart, verifica-se que o conhecimento se tornou o
principal produto que é oferecido ao mercado. Deste modo verificar o capital
intelectual e o valorizar, tornou-se a atividade mais viavel e importante para as
organizacoes.

Nota-se que a necessidade de focar no conhecimento como recurso
primordial para a sociedade, o fixa como um recurso ilimitado e renovavel, enquanto
que os materiais cessam, e em muitas situacoes, sao dificeis de ser substituidos.

Para que se possa entender o conceito e a mensuragdo deste novo
intangivel, € necessario comecar-se com a definicdo de dado e informacgéo, para

assim compreender o conceito de conhecimento.
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Conforme Angeloni (2003), para se definir o que é conhecimento é
necessario distinguir os termos dado, informagdo e conhecimento. Os dados sao
descricdes formais e estruturais, informam um estado da realidade. Pode ser um
‘conjunto de fatos distintos e objetivos, relativos a eventos” (DAVENPORT &
PRUSAK, 1998, p. 2). Os dados nada mais sdo que fontes os quais sera preciso
caracterizar formas e estruturas para que se chegue a realidade.

A informagédo ndo possui sentido préprio, € a representacao significativa
de dados, resultando em relagdes entre os fatos, “sdo dados interpretados, dotados
de relevancia e propésito” (DRUCKER, 1999, p.32). A informacéo € o significado dos
dados, € o que vem a ser de fato as formas e estruturas interpretadas.

O conhecimento € o conjunto de informagdes, ndo o acumulo, “significa
compreender todas as dimensdes da realidade, captando e expressando essa
totalidade de forma cada vez mais ampla e integral” (ANGELONI, 2003, p. 16). E o
processamento das informacdes reais interpretadas por meio dos dados. E a

compreensao do que representa realmente cada dado fornecido.

Tabela 1 - Dados, informacao e conhecimento

DADOS INFORMACAO CONHECIMENTO
Simples observacoes Dados dotados de Informacao valiosa
sobre o estado do relevancia e propésito: da mente humana.
mundo: * requer unidade de Inclui reflexao,
« facilmente estruturado;  andlise; sintese, contexto.
« facilmente obtido por * exige consenso em « de dificil
maquinas; relacdo ao significado; estruturacao;
* frequentemente * exige necessariamente < de dificil captura
quantificado; a mediagdo humana. em maquinas;
« facilmente transferivel. « frequentemente
tacito;
* de dificil

transferéncia.

Fonte: DAVENPORT, 1998.

Segundo DAVENPORT e PRUSAK (1998, p. 6), “o conhecimento pode
ser comparado a um sistema vivo, que cresce e se modifica a medida que interage
com o meio ambiente”.

Apo6s o reconhecimento dos dados e 0 seu processo para se tornar
informacdes, o passo seguinte da interpretacdo é o ato de conhecimento. Saber

integralmente a relevancia de tudo que foi transmitido.
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Probst, Raub e Romhardt (2002, p.24) definem:

As habilidades e o conhecimento sdo adquiridos lentamente: eles se
desenvolvem com o tempo, através de um processo em que a soma
de informagdes sao reunidas e interpretadas. Esse processo pode
ser definido como uma progressao ao longo de um continnum de
dados, passando por informagdes, até o conhecimento.

Para se chegar ao conhecimento € necesséario passar por um processo
lento. Obtém-se primeiro os dados, transforma-se estes em objetos de informacdes
e somente entdo surgira o conhecimento. Angeloni (2002) propde um modelo de
estudo o qual ele desmembra o conhecimento em trés dimensdes. Esse
desmembramento facilita o entendimento do que cada dimensao representa ao todo

no processo do conhecimento.

2.1 As dimensodes do conhecimento

A pratica da gestdo do conhecimento nas organizagdes nos ultimos
tempos tem apresentado um grande crescimento, visto que, esta gestao é capaz de
ser considerada uma estratégia competitiva devido qualidade dos seus ativos
intangiveis.

As organizagdes do conhecimento s&do compostas de trés dimensdes
(ANGELONI, 2002), as quais sédo a dimenséo infraestrutura, a dimensao pessoas e
a dimenséo tecnologias.

A dimenséo infraestrutura proposta por Angeloni (2002) diz que a gestao
participativa € primordial para alteragdes na cultura e flexibilizagdo na organizacao,
tornando-a competitiva no mercado. Uma infraestrutura adequada consegue
sustentar mudancgas constantes, oferecendo uma nova gestdo com indice de
resisténcia menor, facilitando assim, as adaptacbes da empresa no ambiente de
maior modernidade.

A dimenséo pessoas € o foco, pois para Angeloni (2002, p.21), "aprender
e desaprender sao qualidades, essenciais dos colaboradores inseridos nas
organizacdes", as modificacoes dentro da empresa nem sempre sao satisfatérias por
parte dos colaboradores, pois estes acabam relacionando o significado de mudanca
como ameaca vida profissional. Entretanto, a reestruturacdo desperta nos
colaboradores 0 quéo é importante mudar para competir no mercado global.
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A terceira dimenséo do conhecimento € a tecnologia, que Angeloni (2002,
p. 21) afirma ser "ferramentas as quais sendo disponibilizadas para criar, armazenar,
resgatar e distribuir conhecimento". O desenvolvimento tecnoldgico torna mais agil a
propagacao de informagado dentro das empresas através das redes de comunicacao.
Deste modo, uma organizacdo que nao possui tecnologia, é caracterizada por
inflexibilidade, regressao e estagnacgao.

As trés dimensdes da organizacdo do conhecimento sao relacionadas
diretamente ao capital intelectual, objetivando desenvolver e proporcionar vantagem
quando valorizadas.

Segundo Stewart (1998, p.53) descreve que:

A gestao do capital intelectual € como um oceano recém-descoberto,
que ainda ndo consta no mapa, e poucos executivos entendem suas
dimensdes ou sabem como navega-lo. Podem saber um pouco sobre
ativos intelectuais codificados, como patentes e direitos autorais.
Pode ter uma nogcdo do valor dos outros, como o patriménio da
marca. Podem intuir que o treinamento e a experiéncia obtidos na
curva de aprendizado fazem parte, de alguma forma, de sua base de
ativos.

Ha uma dificuldade muito grande por parte das empresas em desenvolver
as habilidades das pessoas para que seus conhecimentos sejam expostos e
colocados em praticas com finalidade de gerar resultados, isso ocorre pelo fato de
nao terem ciéncia do real valor que as pessoas agregam, apesar de saberem que na
atual condicao do mercado elas sédo de suma importancia.

Stewart (1998, p. 69), diz ainda que “o capital intelectual é a capacidade
organizacional que uma organizagao possui de suprir as exigéncias de mercado’.

As organizagOes perceberam frente a Era da Informagédo que o bem mais
valioso que elas possuiam estavam em suas maos, capaz inclusive de manter cada
vez mais a empresa competitiva, gerando sucesso e novos lucros. Essa afirmagéo
pauta-se no fato de o conhecimento ser um ativo intangivel, sendo assim um
pontapé para inovar no mercado, pois consegue suprir as necessidades das

empresas, sendo 0 seu recurso mais produtivo.

2.2 Transformando o conhecimento em riqueza
Dentro da gestdo do conhecimento além das dimensdes, existe também,

duas categorias profissionais diferentes que abordam duas vertentes: uma considera
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a gestdo do conhecimento como a administracdo da tecnologia da informacéo, visto
que a outra, a considera como gestao de pessoas.

Na primeira categoria a énfase é para profissionais com extrema
experiéncia na area de ciéncias da computacao ou na teoria que aborda sistema da
informacao, pois para eles, o conhecimento pode ser processado nestes sistemas.
Essa ideia é recente e muitas consultorias organizacionais estdo sendo prestadas no
ramo informacional, com cria¢des, desenvolvimento e aplicacées de softwares. E
isso acontece porque elas acreditam que a Tl encontra seus recursos e
conhecimentos nas bases de dados armazenados.

Diante dessa fundamentacao, Chiavenato (2009, p. 467) afirma:

O problema é que os dados armazenados ndo constituem todo o
conhecimento da organizagdo. Ha muito mais conhecimento na
cabeca das pessoas que formam a organizagdo e que precisam ser
levado em conta.

Na afirmacdo de Chiavenato verifica-se sim, esta categoria é de suma
importancia levando em consideracdo o atual momento vivenciado, que trata
diretamente do meio informacional, entretanto, vale ressaltar que nao é o suficiente,
pois uma organizagdo nao é apenas composta por maquinario, mas também por
pessoas, e estas por sua vez, retém grande conhecimento o qual deve ser levado
em conta.

Na segunda categoria estdo os profissionais que focam na administracao,
no meio social, nas teorias organizacionais, enfim, nas pessoas. Pois para essa
categoria as pessoas sao o foco, o conhecimento vem das pessoas.

Essa andlise nao é recente, no entanto, ndao vém crescendo em larga
escala. Na verdade, esse conceito visa as pessoas como 0 meio de chegar ao
conhecimento geral de uma organizacao, claro em comunhdo com os sistemas de
informagao.

Segundo Chiavenato (2009 apud Sveiby 1997) afirma:

As pessoas e suas necessidades vém primeiro, antes da tecnologia.
Esta passa a ser simplesmente uma ferramenta de trabalho para as
pessoas, ou seja, uma plataforma que fornece as pessoas o arsenal
de dados e informagdo para que o processo decisério seja
democratico, participativo e, principalmente eficiente e eficaz.



21

Sendo assim, nota-se que a verdadeira riqueza e “mina de conhecimento”
de uma empresa, sao as pessoas. Todavia, somente gerenciar esse conhecimento é
essencial, mas nao € o bastante. Tém-se que avaliar, desenvolver e aplicar as duas
categorias em conjunto, visto que todas as pessoas da organizagao retém um tipo
de conhecimento, e o objetivo na verdade é ampliar a capacidade de aprendizagem
de cada uma afim de que o conhecimento delas produza resultados e agregue valor
tanto a elas quanto a organizagao.

Segundo Nonaka (1991 apud Lacombe 2005, p. 342) “tornar o
conhecimento pessoal disponivel para as pessoas que dele precisam na
organizagdo € a base da administragdo do conhecimento. E ocorre em todos os
niveis da organizagao”.

As organizagdes agregam mais valor, quando valorizam o conhecimento
das pessoas que a compdem. Essas organizacbes sao aquelas que tém a
capacidade de aprender, manter e também partilhar seus conhecimentos.

Lacombe (2005, p.345) afirma ainda que “ja é classica a afirmagao de
que, numa época em que a uUnica certeza € a incerteza, a unica fonte de vantagem
competitiva duradoura € o conhecimento”.

O conhecimento é o Unico bem que nao desvaloriza e nem se perde,
muito pelo contrario, quanto mais se partilha e desenvolve, mais se tem. E o Unico
recurso que quanto mais se usa mais beneficios consegue atrair para a empresa,
agregando cada vez mais valor, enquanto um recurso fisico tem desgaste e

depreciacdo com o passar do tempo.

2.3 Capital intelectual

O capital intelectual pode ser abordado por variados autores. Cada um
pode ter seu determinado conceito, entretanto, conserva o0 mesmo significado e
importancia para a gestdao empresarial.

Segundo Stewart (1998):

O capital intelectual é a soma do conhecimento de todos em uma
empresa, 0 que lhe proporciona vantagem competitiva. Ao contrario
dos ativos, com o0s quais empresarios e contadores estdo
familiarizados — propriedade, fébricas, equipamentos, dinheiro -, 0
capital intelectual é intangivel (STEWART, 1998, p. 5).
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Partindo do conceito de Stewart, o capital intelectual tem sido visto como
fonte de riqueza tanto para a organizacao, quanto para as pessoas que fazem parte
da mesma, mas, isso s6 acontece quando ha uma unido do conhecimento
informacional ao conhecimento pessoal.

Para Chiavenato (2003), o capital financeiro esta deixando de ser o ativo
mais importante da organizacao e para ele, este recurso esta sendo substituido por
outros ativos intangiveis e invisiveis, refere-se ao capital intelectual. E Stewart
(1998, p. 61), define o capital intelectual como “material intelectual que foi
formalizado, capturado e alavancado a fim de produzir um ativo de maior valor”.

O capital financeiro tinha mais valor na Era Industrial, na Era da
Informacéo, o capital intelectual é o foco. E através do conhecimento existente em
toda a organizacdo que € possivel obter um diferencial quanto aos seus
concorrentes.

O capital intelectual sdo os beneficios intangiveis que agregam valor as
organizagdes. "O tamanho das instala¢oes industriais e dos edificios administrativos
de uma empresa, deixaram de ser uma medida confiavel de sua importancia ou
capacidade industrial" (PROBST; RAUB; ROMHARDT, 2002, p.12).

No periodo da Era industrial as organizacées que obtinham valor no
mercado eram aquelas que tinham bens tangiveis e de valor estimado, como por
exemplo um edificio com as instalagbes comerciais, propriedades e dinheiro, no
entanto, na Era da Informacao esses bens ndo tem tanto valor a ponto de deixar
uma empresa competitiva frente a outra, pois o0 que agrega valor ao mercado nessa
nova era sao as pessoas.

Stewart (1998) considera o capital intelectual de uma empresa quando ela
esta voltada para o conhecimento. Stewart (1998) afirma também que o capital
intelectual € encontrado em trés lugares: capital estrutural, capital do cliente e capital
humano.

Esta classificagdo dada por Stewart, relata que os trés lugares onde o
capital intelectual se encontra estdo diretamente ligados e necessitam um do
sucesso do outro para proporcionar a empresa 0 sucesso e competitividade
desejados no mercado.
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(Chiavenato, 2009, p. 38) afirma que o capital intelectual de uma

organizacao é constituido de trés ativos intangiveis:

|.Capital Interno envolve a estrutura interna da organizagao, conceitos,
modelos e sistemas administrativos e de computacdo. A estrutura
interna e as pessoas constituem juntas, o que geralmente chamamos
de organizagdo. Além disso, a cultura ou o espirito organizacional
também faz parte integrante dessa estrutura interna.

[l.Capital Externo envolve a estrutura externa da organizagao, ou seja,
as relagdes com clientes e fornecedores, bem como marcas, marcas
registradas, patentes e a reputacao ou imagem da empresa. O valor
desses ativos é determinado pelo grau de satisfatoriedade com que a
empresa soluciona os problemas de seus clientes.

[ll.Capital Humano é o capital de gente, de talentos e de competéncias.
A competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em
diversas situagdes, tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis.
Nao basta ter pessoas. Torna-se necessario uma plataforma que
sirva de base e um clima que impulsione as pessoas e utilize os
talentos existentes. Assim, o capital humano ¢é basicamente
constituido de talentos e competéncias das pessoas. Sua plena
utilizacdo requer uma estrutura organizacional adequada e uma
cultura democrética e impulsionadora.

O capital interno é o envolvimento da organizacao, a empresa como um
todo, desde as instalagdes, quanta a estrutura interna, até a cultura organizacional
estabelecida. O capital externo envolve os clientes e fornecedores, é a partir deste
ativo a organizagdo na grande maioria das vezes consegue informagdes Unicas e
valiosas para o seu sucesso, pois trata da relagédo dos clientes e fornecedores com a
empresa. Ja o capital humano € o capital das pessoas que constituem a
organizagao, entretanto com um diferencial, esta voltado para as competéncias e
talento a serem desenvolvidos e mantidos pela empresa.

Kanaane e Ortigoso (2010 apud Crawford, 1994) afirmam que capital
intelectual € entendido como o conhecimento que pode ser convertido em lucro;
como o conjunto de ativos que apesar de nao estarem refletidos nas demonstracoes
contabeis tradicionais, geram valor para a empresa e compreende criatividade,
ideias, experiéncias, projetos e processos.

A partir de Kanaane e Ortigoso, verifica-se que o capital intelectual € um
recurso intangivel, mas rentavel para a empresa, visto que, contribui no seu
desenvolvimento e agrega valor, tornando-se um diferencial.
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E segundo Tinoco (1996, p. 12)

[...] define Capital Intelectual como uma combinacdo de ativos
intangiveis, frutos das mudangas nas areas da tecnologia da
informacao, midia e comunicacgao, que trazem beneficios intangiveis
para as empresas e que capacitam seu funcionamento.

E valido ressaltar que o capital intelectual ocasionou grandes mudancas
dentro das organizacées, visto que o bem material e financeiro deixou de ser tao
mais valorizado que o préprio conhecimento, dando lugar assim ao capital
intelectual, que abrange a empresa como um todo.

De acordo com Mayo (2003), capital intelectual € a soma de capital
estrutural e humano que indica capacidade de ganhos futuros de um ponto de vista
humano; é a capacidade de criar continuamente e proporcionar valor de qualidade
superior.

Tendo em vista as varias observacdes dos autores citados, verifica-se de
maneira mais sucinta, que o conceito de capital intelectual nada mais é que a
combinacao e acumulo de todos os ativos intangiveis que resultam em beneficios
também intangiveis para a organizagédo. A propria organizagéo, pessoas e clientes,
formam o capital intelectual, e o conhecimento é primordial, pois ele se renova e se
valoriza cada vez mais, principalmente quando compartilhado.

Pode-se confirmar tudo isso em uma afirmacdo de Chiavenato (2009)

onde ele cita a perspectiva do capital intelectual.

A perspectiva do capital intelectual mostra que:

a) Para reter e desenvolver o conhecimento, as organiza¢des devem
oferecer um trabalho desafiante que agregue experiéncias e
conhecimentos as pessoas.

b) O conhecimento proporcionado pelos seus funcionarios constitui a
riqueza mais importante das organizagoes.

c) As organizagdes precisam desenvolver estratégias claras de ARH
para poderem conquistar, reter e motivar seus funcionarios.

d) Os funciondrios que detém o conhecimento sdo os principais
contribuintes para o sucesso da organizagao.

e) As organizagbes precisam transformar-se rapidamente em
organizagcbes de  aprendizagem para poderem  aplicar
adequadamente o conhecimento.

f)Para serem bem-sucedidas na Era da Informacéao, as organizacbes
devem adotar a perspectiva do conhecimento e investir pesadamente
nele. (CHIAVENATO, 2009, p.39)
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E necessario que as empresas possam ter o pensamento voltado para a
perspectiva do capital intelectual, pois a mesma enfatiza o quao importante € esse
ativo dentro de uma organizacdo. Para se envolver cada vez nesse conceito

algumas empresas tém se transformado em organiza¢des do conhecimento.

2.3.1 Estrutura do capital intelectual

Segundo Stewart (1998) o capital intelectual é dividido em trés partes:
capital humano, capital estrutural e capital do cliente. Ambas estdo ligadas
diretamente e precisam uma das outras para que obtenham sucesso tornando assim
a empresa uma organizagao competitiva no mercado.

Assim como Stewart (1998), Edvinsson e Malone (1998, p. 81), também

dividem esses fatores ocultos nos seguintes grupos:

Capital humano: composto pelo conhecimento, expertise, poder de
inovacao e habilidade dos empregados mais os valores, a cultura e a
filosofia da empresa;

Capital estrutural: formado pelos equipamentos de informética,
softwares, bancos de dados, patentes, marcas registradas,
relacionamento com os clientes e tudo o mais da capacidade
organizacional que apoia a produtividade dos empregados

Edvinsson e Malone (1998), afirmam ainda, que o item relacionamento
com os clientes, que consta no capital estrutural, pode ser caracterizado em uma
nova categoria como capital de clientes, dando énfase na sua importancia em
agregar valor a empresa.

Sendo assim, vé- se que, capital intelectual € a soma de tantos outros
fatores como: conhecimento, informagdo, experiéncia e composto ainda por
associagdes de elementos denominados capital estrutural, capital humano e capital
de cliente. Visto que ambos séo ligados e dependem uns dos outros para que
obtenham seus sucessos, € valido também ressaltar que cada um em seu conceito
tem sua importancia dentro de uma organizagdo, e que na nova era do
conhecimento tém-se observado uma relevancia maior ao conceito de capital
humano onde a abordagem adentra nos conceitos e valores voltados para o corpo
da organizacao, as proprias pessoas, quanto elas influenciam e tornam-se de real

valor quando bem valorizadas.
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3 CAPITAL HUMANO: TEORIAS E CONCEITOS

Na atual era da informacao n&o se deve ver o trabalho humano apenas na
forma de esforco fisico, € necessario embasar-se em trabalhadores do
conhecimento que sejam criativos, habeis, inovadores e talentosos.

A teoria do capital humano surgiu na década de 50, por iniciativa de
Theodore W. Schultz, que na época era um professor do departamento de
economia da Universidade de Chicago, e é tido ainda hoje, como o propulsor da
disciplina Economia da Educacdo e da ideia de capital humano. Schultz deu
origem a disciplina porque preocupava-se em esclarecer quao importantes eram
os rendimentos gerados pelo “fator humano” na produgao.

Segundo a publicagdo de um artigo sem identificacdo do autor no Il
Encontro Cientifico e Simpédsio de Educacao Unisalesiano no periodo de 17 a 21 de
outubro (2011) diz que:

Os estudos da teoria de Schultz demonstraram que o trabalho
humano, quando valorizado e qualificado através da educagéao, tem
grande importdncia para o desenvolvimento da produtividade
econdmica, e, portanto, nos lucros do capital.

Partindo desta premissa, tém-se o pressuposto citado por Schultz, que a
educacao esta ligada ao capital humano, e que a mesma seria a base do
desenvolvimento econémico. Theodore W. Schultz deu o primeiro passo para que
houvessem novos estudos através de sua pesquisa, e que outros estudiosos
formulassem entdo novos conceitos com base em sua teoria. Verifica-se nesta
vertente que o capital humano quando bem trabalhado, avaliado e utilizado é
considerado um fator de desenvolvimento organizacional, pois ndo basta somente
lidar com o que se vé e conhece, é preciso buscar o que ainda nao foi possivel
compreender, atingir o intangivel, o imensuravel, o conhecimento.

Antunes (1999, p. 102) afirma que:

As organizagdes necessitam apoiar-se no Recurso Humano do
Conhecimento e ndo no recurso humano da forca bracal; a
tecnologia; a medida que por um lado supre este fator, por outro lado
demanda pelo potencial humano da inteligéncia.
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Sendo assim, pode-se afirmar que a empresa busca trabalhadores
inteligentes que utilizem seu tempo e seu talento em busca de solugdes inovadoras
para si e para a organizagao.

O financeiro tem grande poder na organizagéo, entretanto o dinheiro nao
tem a capacidade de pensar e movimentar-se por si s6, se nao houver alguém que
saiba como investi-lo de nada adiantara possui-lo. Do mesmo modo que as pessoas
possuem a capacidade de se reinventar, aprender e desenvolver novas formas de
desempenhar suas atividades, as maquinas atuam muitas vezes melhor que o ser
humano, mas nao podem raciocinar, imutar e fazer nada além do que foram
programadas.

O capital humano para Edvinsson e Malone (1998, p.31), sédo todas
"capacidades, conhecimentos, habilidades e experiéncias individuais dos
empregados e gerentes", e as empresas estao entendendo que somente estas
caracteristicas ndao sao suficientes para a empresa aumentar o seu ativo intangivel,
é preciso o complemento diferencial: criatividade e inovagéo.

O capital humano é sim muito importante para a organizagéo, contudo,
para se pdr em pratica tudo que envolve esse ativo, € necessario perceber o
diferencial de cada individuo e ver a melhor maneira alavancar o seu potencial na
empresa, desenvolvendo-o com novas estratégias.

Para Stewart (1998) “capital humano é formado e empregado quando
uma parte maior do tempo e do talento das pessoas que trabalham em uma
empresa é dedicada a atividades que resultem em inovagao”.

Neste ponto nota-se que o individuo precisa ser habil e proativo além de
talentoso e criativo, que ja é uma caracteristica do capital humano. Precisa se fazer
capaz de gerar bons resultados para a organizacao e para si préprio. Dai entende-se
que o colaborador que nao se utiliza do “pensar”, sé evolui em atividades maquinais,
0 que nao agrega mais valor as organizacdes atuais. No entanto, isso nao quer dizer
que tais colaboradores sejam isentos de habilidades ou talentos, na verdade o que
comumente acontece é que os empregadores diversas vezes nao utilizam de boas
estratégias para extrair deles suas melhores habilidades e talentos ainda nao
conhecidos.

As empresas apesar de saberem que o capital humano é a maior fonte de
conhecimento para a organiza¢ao, muitas das vezes ndao sabem como lidar ou como

cultivar e reter as habilidades, o talento e o préprio conhecimento do seu pessoal.
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Nesses casos nem sempre € a falta de informacao sobre o tema, mas sim, a falta de
planejamento e estratégias eficazes para gerar recursos que possibilitem que essa
operagao ocorra com Sucesso.

Paiva (2001), diz que deriva dos conceitos de "capital fixo" (maquinaria) e
"capital variavel" (salarios). O "capital humano" (capital incorporado aos seres
humanos, especialmente na forma de salude e educacao) seria o principal fator do
desenvolvimento econémico desigual entre paises. A partir de Paiva, verifica-se que
0 conceito de capital humano se relaciona diretamente com as pessoas. Com a
valorizacao delas, desde o ambito expertises, talentos e bem-estar, até a questao
financeira, voltada para os beneficios salariais.

Conforme Chiavenato (1999, p. 30):

As pessoas eram vistas como meros recursos, mas com 0 avango
tecnolégico um novo conceito surgiu em relacao as pessoas que por
sua vez passaram a serem reconhecidas como 0 mais precioso
recurso de uma organizagdo. Antes o ativo principal era a parte
financeira e as pessoas eram passivas na organizacdo, hoje elas
fazem parte do ativo, pois, o capital financeiro deixou de ser o
recurso mais importante, cedendo lugar ao conhecimento.

Na Era Industrial havia uma supervalorizacdo aos bens tangiveis, o que
com o decorrer do tempo foi se modificando. A valorizagdo da pessoa humana como
ativo da empresa ganhou poder, mesmo que as vezes ainda se perceba uma certa
dificuldade por parte de algumas empresas em utilizar-se desse capital.

Por isso nesse sentido Kanaane (1999, p. 45), diz que:

A administracdo contemporanea tera que abdicar de tradicionais
valores, em detrimento da abordagem humanistica que traz entre
outros pontos, a valorizacdo do potencial humano associado aos
fatores locais do contexto organizacional.

A nova administracao de recursos humanos tem énfase nas pessoas, 0
quanto elas tém se desenvolvido, o quanto tém contribuido e de que maneira podem
contabilizar o seu conhecimento para o bem da empresa.

Stewart (1998, p. 77), enfatiza:

O capital humano é o local onde tudo comega: a fonte de inovagéo.
Se o capital intelectual é uma arvore (uma das metéforas de Leif
Edvinsson), os seres humanos séo a seiva — em algumas empresas,
as seivas — que a fazem crescer. O dinheiro tem o poder, mas nao
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pensa; as maquinas operam, muitas vezes melhor do que qualquer
ser humano, mas nao inventam.

Tudo se inicia pelo capital humano. A prioridade é o capital humano, este
é o ativo intangivel mais importante de uma organizagao.

Capital humano seria entdo “A capacidade necessaria para que 0s
individuos oferegam solugdes aos clientes” (SAINT-ONGE1, 1996, apud STEWART,
1998, p.68) como sendo “a fonte de inovagdo e renovagao” dentro da empresa
(Stewart, 1998, p.68).

O capital humano passou a ser visto e valorizado, a partir da nova
perspectiva de gestores e empregadores de que os colaboradores sdo o elo entre a
empresa e o mercado, € mais ainda com o cliente, pois este € possuidor de
informagdes que ndo estdo obteniveis a empresa, e € sempre bom manter uma
relacao saudavel no tripé organizagao, colaborador e cliente.

Desse modo cada vez mais as empresas tém buscado o crescimento e
preservacao das pessoas, pois o capital humano denota o quao importante se faz
esse icone dentro de uma organizagao.

No conceito de Mayo (2003), o capital humano refere-se as pessoas em
si, que emprestam a organizagdo, o seu conhecimento pessoal, a sua capacidade
individual e 0 seu compromisso e experiéncia de vida.

Schmidt e Santos (2002), abordam um conceito que integra o raciocinio
descrito por Mayo (2003), pois afirmam que o capital humano de uma organizacao
aumenta a medida que esta, utiliza mais 0 que as pessoas sabem, e quanto maior
for a quantidade desses colaboradores, mais Uteis serdo a organizagao, pois essas
pessoas, por agregarem valor a organizacao, por possuirem talento e experiéncia,
criam produtos e servicos que se tornam os motivos pelos quais os clientes
fidelizam-se a elas e ndo procuram a concorréncia.

Contudo ¢é importante levar em consideracdo a capacidade de
desenvolver e recuperar os conhecimentos, as ideias, compartilhar experiéncias
préprias e assim construir um ambiente com perspectiva de aprimoramento do
potencial colaboradores, transformando-o em um diferencial competitivo para a
organizagao.

O capital intelectual é representado em grande maioria pelo capital

humano. Este por sua vez é composto pelas pessoas que constituem a organizacgao.
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O capital humano é nada mais nada menos que o préprio capital intelectual, no
entanto voltado para as pessoas, para as habilidades e talentos que cada uma

possui, na retengcédo de cada uma delas dentro da organizagéo.

3.1 A adicao de valor ao capital ativo de uma organizacao

Segundo Dallosto (2010) “ativo vem de um termo da linguagem dos
profissionais da area de contabilidade. Entdo as pessoas de uma organizagéao
chamamos de ativo humano por gerarem valor para si proprias e para outros. ” S&o
as pessoas que fazem com que o capital intelectual da empresa cresca, provocando
mudancas e promovendo assim o desenvolvimento da organizacao.

Segundo Mayo, (2003, p. 15): “o conceito de valor pode ser aplicado de
dois modos distintos: 0 que eles valem para nés e o valor que adicionaram para
outros”.

As pessoas “emprestam” seu capital humano para uma organizagao
porque esperam receber algo de valor - existem diferentes formas - como retorno.
Na realidade a estratégia das empresas tém sido a oferta de oportunidade de
desenvolvimento, com o intuito dos colaboradores se empenharem cada vez mais
para fornecer o que tiverem de melhor, no caso o seu conhecimento.

Segundo Mayo, (2003, p. 17):

As pessoas se tornam ambas as coisas, um ativo — capaz de gerar
valor para outros — e um interessado. E supondo que as
selecionamos acertadamente, ndo vamos querer perdé-las. Assim, o
principio de que um cliente s6 mantém negdcios com a empresa
quando se encontra satisfeito também, se aplica aos funcionarios.
Eles ndo sdo um mero recurso, como a eletricidade, que pode ser
ligada e desligada conforme necessario. As pessoas sSdo O0s
elementos geradores de valor decisivos que temos, qualquer que
seja a natureza da organizacao; e, se esta se baseia exclusivamente
no conhecimento — como acontece com muitas —, entdo as pessoas
sao, na verdade, os unicos elementos que tém importancia.

Vé-se a partir dessa afirmagao que a empresa ela precisa essencialmente
do seu capital humano para obter competitividade no mercado, mas ndo € o
suficiente, pois ela precisa também de estrutura para dar suporte ao seu capital.
Essa estrutura volta-se para o capital estrutural, que relaciona sistemas de
informacéo, gerencial, de processos, e funciona como um pilar para sustentar o

desenvolvimento do capital humano.
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O consultor empresarial Jair Moggi (2003) em uma entrevista para a Folha
de Séo Paulo, diz que: “Uma empresa que se pauta somente pela logica e pelo que
€ material e visivel e se esquece de olhar além, de vislumbrar o funcionario em suas
emocoes, desejos e fraquezas, estd lidando mal com sua principal riqueza, que € o
ser humano".

Essa situacdo citada por Moggi é veridica em alguns casos, e
normalmente as empresas em que isso ocorre ndo obtém retorno por parte das
pessoas, pois as mesmas ndo se sentem valorizadas. A organizagdao que da valor as
pessoas que a compdem, e que verifica a real necessidade delas afim de
desenvolvé-las, desfrutando das vantagens que somente o capital humano pode
agregar para a empresa.

Mayo, (2003, p. 16), destaca:

Os conceitos de ‘ativos humanos’ e de ‘capital humano’ s&o
complementares. E o valor intrinseco de nosso pessoal que compde
o capital humano disponivel para nés, e, ao mesmo tempo, esse
valor € um ativo criador de valor.

A afirmacédo de Mayo enfatiza que apesar de parecerem ser a mesma
coisa, ativo humano e capital humano tém conceitos diferentes, porém se
completam, visto que o capital humano sdo as pessoas e seu conhecimento, seu
talento e necessidades internas e externas, enquanto que o ativo humano é o valor
que o conhecimento do capital humano agrega as organizagoes.

Stewart, (1998, p.75) diz:

Todos enchemos a boca para falar sobre a importadncia do ativo
humano; porém, a verdade é que alguns funcionarios realmente sao
ativos valiosissimos, mas outros sdo apenas custos, muitas vezes
altamente irritantes. E preciso descobrir quem € quem.

O ativo humano é formado pelo capital intelectual e agregado de ativos
intangiveis, considerado um diferencial competitivo na era da informacdo. As
empresas tém investindo cada vez mais nesse capital, para que agreguem valor no
mercado tanto para a organiza¢ao quanto para as proprias pessoas que o0 possuem.

De acordo com Mayo, (2003, p. 15):

O capital é rotulado como deficiéncia, porque tem que ser
reembolsado em algum momento, mas o capital humano néao
necessita ser “restituido”. Podemos considera-lo realmente como
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propriedade das pessoas, as quais estdo “emprestadas” para a
organizacao, pelo tempo que queiram ficar ou pelo tempo que
decidirmos reté-las. Assim como investimos e cuidamos de nosso
capital financeiro, parece l6gico que devamos fazer o mesmo com
nossos funcionarios.

O investimento e cuidado com o capital humano de uma organizacéo
deve ser na mesma medida que o tomado em relacdo ao capital financeiro, pois o
capital humano € o unico ativo que apesar de receber investimento nao precisa ser
restituido ja que trata-se de um investimento para as pessoas que a empresa quer
desenvolver e manter dentro de sua estrutura, levando em consideracédo o fato de
que a pessoa € a real detentora do capital, e esta por sua vez também tem o poder
de decidir até quando quer compartilhar seus conhecimentos com a organizacao.

Segundo Stewart, (1998, p. 76): “o valor marginal do investimento em
capital humano € cerca de trés vezes maior do que o valor do investimento em
equipamentos”. Para o autor, existe uma relutdncia em distinguir o custo de se
remunerar os colaboradores, do valor de investir neles.

Existem algumas coisas que as pessoas buscam bem mais que apenas
pagamentos de salarios. Mayo, (2003) destaca exemplos do que as pessoas se
mostram interessadas: trabalhos interessantes e desafiadores; estar associado a
uma organizacdo com boa reputacdo; status e autoestima; reconhecimentos;
oportunidades de crescimento pessoal e de desenvolvimento de carreira, etc.

Mayo, (2003, p. 17) contribui dizendo que:

O modo pelo qual provemos valor as pessoas ira condicionar sua
motivagdo, seu comprometimento e sua lealdade - e
consequentemente a contribuicao desses funcionarios na adicao de
valor a outros interessados.

Quando a concepgao de valor se restringe a termos exclusivamente
financeiros, a compreensao do equilibrio de que tanto necessitamos
fica seriamente comprometida. Nesse ponto, vale a pena uma pausa
para observar as deficiéncias dos sistemas contabeis que dominam o
modelo atual de negdcios e que podem até mesmo atuar contra a
maximizagao da criagao de valor.

A empresa que valoriza o seu capital humano, faz com que as pessoas
que a compdem sintam-se importantes para a organizacdo, motivadas e
comprometidas com os resultados. O contrario acontece quando uma organizacao
faz de seus colaboradores objetos, ndo tém respeito pelo profissional que tém, e
menos ainda com o que de melhor ele pode agregar a empresa.
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As empresas tém que estar comprometidas com as pessoas, por isso
Kanaane (1999, p.25) afirma:

Elas necessitam adotar posturas mais flexiveis com relagdo as
concepgdes sobre poder e influéncia, o que implica a adogéao de
estratégias compativeis com o envolvimento e o engajamento dos
trabalhadores, possibilitando a valorizacao do potencial humano.

Kanaane enfatiza bem o objetivo do atual conceito do termo gestdo de
pessoas, que € gerenciar o capital humano por meio da administracdo com pessoas
e nao de pessoas, pois estas nao sao recursos passivos, e sim ativos e vivos dentro
de uma organizagao.

Como Stewart (1998, p.90) diz “[...] podemos alugar as pessoas, mas néo
podemos possui-las. ” E Schultz (1967, p. 20) completa: “[...] o capital humano, nao
pode ser negociado conforme ocorre com o capital comum”. Nas empresas que
trabalham com o novo modelo de gestdo baseada no conhecimento, o capital
humano é valorizado e o compartilhamento é estimulado para que se possa
multiplicar, visto que, as empresas tém percebido que as pessoas sao detentoras de
um ativo que é tao eficaz para o desenvolvimento organizacional quanto tecnologia

da informacao.

3.2 A combinacao do capital humano

Os individuos sao responsaveis pelo seu préprio capital humano, e o
levam até as empresas, e através do oficio sdo capazes de agregar ainda mais valor
para a mesma do que como colaboradores isolados, pois, existe um
compartiihamento de ideias, conhecimento e talentos. Partindo desta vertente,
Mayo, (2003) afirma que os colaboradores formam o capital estrutural, e que para
caracteriza-lo, surgiram varios termos.

Segundo Dallosto (2010 apud Mayo, 2003):

Capital social: as pessoas sao mobilizadas em equipes para criar
novo capital intelectual. Se ha confianga entre elas e se ha
entusiasmo pelo trabalho, elas terdo prazer em trabalhar juntas e em
compartilhar e trocar conhecimento e ideias. Construir essa
confiangca pode, por si sé, tornar-se um investimento, ao propiciar
oportunidades para que as pessoas se encontroem. Equipes de
projeto, grupos de trabalho, seminarios de intercambio — sdo todas
as atividades que promovem o capital social.

Capital emocional: Os ativos, como paixdao, obsessdo, motivacao,
desejo, inovacao e conhecimento, sdo elementos criticos para criar
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produtos, servicos e relacionamentos que produzem lealdade vitalicia
dos clientes e dos colegas simultaneamente.

Capital relacional: descreve a rede de relacionamentos que acontece
dentro e fora da organizagdo e que faz com que ela funcione
eficazmente. A importancia dos relacionamentos, tanto internos como
externos, € tamanha que as empresas deveriam estar sempre
atentas a eles e usar de toda cautela antes de rompé-los.

Capital de conhecimento: € o principal responsavel pelo valor da
corporagdo. Trata de componentes relativos ao cliente, componentes
humanos e estruturais, todos trabalhando conjuntamente em um
ambiente positivo de aprendizagem organizacional para produzir o
capital do conhecimento. Ele surge diariamente, por meio da solugéo
de problemas, experimentacdo, erros, mudanca de ambiente e de
mercado, projetos, novas ideias, e assim por diante. Cada pessoa
envolvida se enriquece por meio da extensdo de seu préprio
conhecimento.

Cada termo citado por Dallosto parte do individual buscando sempre
agregar valor no coletivo. Observa-se entdo que a combinacao do capital humano
dentro de uma organizagdo em alusdo a esses termos, visa integrar cada
colaborador com suas atividades e com as dos outros, fazendo com que 0 mesmo

ative seu conhecimento e suas experiéncias em busca de um potencial ainda maior.

3.3 A importancia da valorizacao do capital humano dentro de uma
organizacao

Dentre os fatores que contribuem para que uma empresa nao invista em
seu capital humano é a falta de informacao e conhecimento sobre a tematica, pelo
fato de o conhecimento ser um recurso intangivel, de nao poder ver os resultados
que ele é capaz de gerar e por ndo ser mensurado.

Existe ainda outra vertente dessa n&o valorizacdo, o fato das pessoas
ainda serem vistas e tratadas como propriedades da empresa, objeto material, que
nao possuem perspectivas, sentimentos e expectativas quanto a sua prépria vida e
suas préprias ideias. Outra questdo que € muito comum sdo as condigdes de
trabalho do funcionario, o foco apenas no crescimento financeiro gerando lucro, pois
afeta a relacao de gestor-colaborador, o que limita a capacidade de trabalho.

Ainda se tem a ideia de que investir em programas de treinamentos e
desenvolvimento para aprendizagem de novas habilidades serd um custo sem
retorno, perda de dinheiro e tempo, entretanto ndo deveria ser visto por esse lado,
pois, 0 conhecimento aplicado seria para melhorias tanto do funcionario quanto da

empresa.
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A valorizacdo do capital humano € importante para a empresa por que a
mesma passara a focar no potencial e talento de seus funcionarios, reconhecendo-
os como verdadeiros profissionais que sdo e nao desmerecendo sua fungdo. Isso
acarretara em investimentos que serdo designados ao seu capital intelectual,
levando em consideracdo que o capital humano de uma organizagcdo é um ativo
intangivel pertencente ao proprio individuo, recurso ativo e propulsor do
desenvolvimento organizacional.

Medeiros (2001, p. 31) diz que:

O ser humano € o melhor negécio que qualquer empresa possa
utilizar para superar seus préprios desafios. As pessoas integradas
na organizagdo contribuem na geragdo de resultados financeiros
satisfatorios.

Deste modo, vé-se a real importancia que o capital humano tem para uma
organizagado, encontrando e entendendo que o ser humano é o elo entre a
organizacao e o seu cliente, que nada mais é que uma das pec¢as fundamentais de
um negécio. Vale ressaltar, que as pessoas sao fontes de conhecimento, e este

quando bem utilizado propaga o sucesso das empresas.
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34 Motivacao
Antes de se falar da relacao de capital humano com a motivagdo humana,

€ necessario ter uma definicdo breve da mesma.

A motivagdo funciona como o resultado da interagdo entre o
individuo e a situagdo que o envolve. A conclusado € que o nivel de
motivagao varia entre as pessoas, e dentro de uma mesma pessoa
através do tempo. Assim, a motivagao é o desejo de exercer altos
niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos
organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer
algumas necessidades individuais (CHIAVENATO, 2000, p.128).

Dentro do conceito de Chiavenato percebe-se que motivagcdo € o que
incentiva a pessoa a almejar cada vez mais seus objetivos, e cada qual tem sua
motivacao propria, e condicionada as suas necessidades pessoais e individuais.

Robbins (2009, p. 48) que descreve a Motivagdo como “[...] a disposicao
para fazer alguma coisa, que € condicionada pela capacidade dessa acédo de
satisfazer uma necessidade do individuo”.

Robbins, no entanto, relata que esse conceito envolve a capacidade que
a motivacao tem de satisfazer seus desejos. Quanto mais se alcanca o quer, mais
se sente incentivado e entusiasmado para ir além.

Assim Maximiano (2000, p.299) diz que a “motivacdo néo significa
entusiasmo ou disposicdo elevada; significa apenas que todo comportamento
sempre tem uma causa’.

Partindo desta premissa, tém-se um conceito totalmente adverso dos
demais. Vé-se por exemplo que motivacdo é toda e qualquer acdo que o ser
humano pratica com intuito de alcancar determinada meta, independente do que
seja.

3.5 Teorias motivacionais

Na década de 30, foram realizadas pesquisas referente as causas
motivacionais das pessoas. Nesta situacdo surgiu a teoria das relacdes humanas,
com foco nas pessoas e mais ainda em o que as satisfaziam. Essa teoria afirma que
pessoas satisfeitas produzem mais, e apesar de nao ser totalmente verdade, porque
em alguns casos isso ndo ocorre, tém-se um embasamento a partir dessa teoria.

Existem diversas teorias a cerca dessa tematica, mas as mais citadas por
Robbins (2009) e Chiavenato (2004) sédo: a Teoria de Herzberg, que sugeriu uma
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distincdo entre fatores higiénicos e fatores de motivacdo no trabalho. A Teoria de
Maslow, que por sua vez, organizou a hierarquia das necessidades, partindo das
necessidades mais basicas, o que é necessario para a sobrevivéncia humana,
chegando até a necessidade de auto realizagdo. A Teoria proposta por McGregor,
de duas visOes distintas do ser humano: uma delas, negativa, chamada de Teoria X
e outra, basicamente positiva, chamada Teoria Y.

Para Chiavenato (2004, p.429) “a teoria da hierarquia das necessidades é
a mais conhecida de todas as teorias a respeito de motivagdo humana”, pois define
as cinco necessidades humanas geradoras de motivacdo. Todas as pessoas
possuem necessidades insatisfeitas, e quando estas conseguem ser supridas,

aparece outra em seu Iugar.

A figura a seguir apresenta a hierarquia das necessidades proposta por
Maslow:

Figura 1: Hierarquia das necessidades, segundo a teoria de Maslow
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Fonte: Adaptado de Maximiano (2000, p.311)

Quanto a Teoria de dois Fatores Robbins (2009, p. 50), diz que:

A teoria proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg, parte da ideia
de que a relacdo de uma pessoa com seu trabalho é bésica e que
essa atitude pode muito bem determinar o seu fracasso ou sucesso.
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A relagéo do trabalho com o individuo € a mesma para todos, no entanto,
cada um possui uma motivagao propria, independente desta ser oriunda de fatores
externos (da propria organiza¢ao), ou ser interna (da propria pessoa).

Chiavenato (2004) diz que na Teoria dos dois Fatores a motivagéao é
resultado de fatores que se dividem em duas categorias. Uma delas consiste dos
fatores higiénicos, que se associam ao contexto do trabalho, ou seja, “com aqueles
aspectos relacionados com o ambiente de trabalho. A insatisfagéo esta ligada mais
com o ambiente no qual a pessoa trabalha do que com a natureza do trabalho em si”
(CHIAVENATO, 2004, p. 479), ou seja, o0 que insatisfaz na grande maioria das vezes
os colaboradores nao é o trabalho a ser realizado, mas sim, o ambiente em que
estes trabalham.

Chiavenato (2004) diz que os fatores higiénicos se referem ao salério, as
politicas e diretrizes da organizacao, o estilo de supervisao, as condicbes ambientais
de trabalho, a seguranca na empresa e as relagdes com 0s colegas, superiores e
subordinados. Trata-se de fatores de entorno que se relacionam com as fontes de
insatisfacdo no trabalho. Quanto a segunda categoria proposta por Herzberg, os
fatores motivacionais ou satisfatorios, relacionam-se com o conteudo do trabalho e
envolvem o trabalho em si, a responsabilidade, o crescimento e progresso, e a
realizacdo pessoal. Relacionam-se esses fatores com as fontes de satisfacdo no
trabalho.

Maximiliano (2000, p.138) a respeito da Teoria Herzberg diz:

A teoria dos dois fatores, em esséncia, afirma que a motivagéao pelo
trabalho é diferente da satisfagdo com o ambiente de trabalho. O
trabalho em si atende a necessidade e produz satisfacoes
completamente diferentes das que estdo associadas ao ambiente ou
as condi¢des de trabalho.

Os fatores motivacionais referem-se as necessidades do topo da
hierarquia, enquanto que os fatores higiénicos dizem respeito aquelas que se
localizam na base da piramide proposta por Maslow. Deste modo essa teoria
explana o motivo pelo qual algumas pessoas prezam mais pela atividade executada,
que pelos propriamente pelos beneficios oferecidos por ela. Por fim, Maximiano,
(2000, p. 319) diz “quanto mais se sobe na hierarquia das necessidades, maior é a
importancia dos fatores motivacionais. Quanto mais se desce na hierarquia de

Maslow, mais importantes se tornam os fatores higiénicos”
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Em partes a teoria de Herzberg se relaciona com a teoria de Maslow
quando diz que niveis mais baixos da necessidade do homem possui pequeno efeito
motivacional quando se tém um padrao de vida mais elevado.

A teoria de McGregor pressupde duas vertentes quanto a motivagao
humana, a teoria X que diz que o homem ele é preguicoso e ndo tem prazer pelo
trabalho, s6 produz ou se esforca para realizar uma atividade de maneira correta
caso seja controlado, chamado a atencdo ou mesmo punido. Enquanto que a teoria
Y, tem visdo diferente, pois afirma que o homem & responsavel e sente-se
interessado pelo seu trabalho, e para que produzam de forma eficiente, basta que
seja motivado por suas necessidades externas, como sua valorizacdo pessoal e
profissional, novos desafios e até mesmo seu relacionamento no ambiente de

trabalho.

3.6 Motivacao, comprometimento e o capital humano

Existem pessoas que conseguem obter um desempenho superior as
demais, e o que diferencia umas das outras é uma relagdo direta entre o capital
humano, a motivagao e o comprometimento que este individuo possui.

Segundo Mayo (2003, p. 120):

No6s podemos ter funcionarios altamente capacitados e que ainda
assim nao conseguem realizar a contribuicdo de que sado capazes.
Talvez falte a eles comprometimento ou motivagdo. Talvez seus
esforcos estejam mal direcionados ou estejam seguindo sua prépria
agenda pessoal. Nas organizacdes, as pessoas operam em um
ambiente que pode ser comparado ao solo — a cultura bésica e
subjacente — e ao clima, que é mais transitério e local. Juntos, eles
afetam, como acontece com as plantas, o resultado e o crescimento
das pessoas.

O que Mayo quis dizer é que o investimento financeiro deve sim existir, no
entanto ndo se deve esquecer do capital humano, pois este é Unico dentro de
qualquer que seja a organizacao. Nao se pode verificar somente o profissional de
cada pessoa e suas necessidades externas, €& preciso descobrir qual é a
necessidade interna de cada individuo.
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Ainda segundo Mayo (2003) ele fala que é necessario examinar a questao
da motivacdo e os indicadores que determinam o seu nivel que podemos obter

através do quadro 2 abaixo:

Figura 2: Motivagdo e Comprometimento de Pessoas.
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Fonte: Adaptado de Mayo (2003, p. 120)

Segundo Davenport (1999 apud Mayo 2003):

“Esforco” é descrito como “a aplicacdo consciente de recursos fisicos
e mentais na direcdo de um determinado fim... pela aplicacdo ou
retencdo do esfor¢co, ndés controlamos quando, onde e como da
contribuicdo do capital humano”. Quem desempenha a parte principal
na determinagdo do comprometimento e da motivagdo: a
organizagao ou o funcionario? As vezes problemas pessoais, ndo
relacionados ao trabalho, podem pesar sobre as pessoas e afetar o
comprometimento. Geralmente, essas sao situacdes temporarias que
demandam sensibilidade por parte da administracao.

O comprometimento esta relacionado diretamente com a motivagdo, uma
vez que uma pessoa motivada se empenha para realizar de forma eficiente e eficaz
o seu trabalho, enquanto a que ndo tem motivacdo alguma simplesmente nao
desempenha suas atividades de maneira correta, pois na verdade nao tem razdes
para se esforgar fisicamente ou mentalmente para atingir um fim.

Silva (2008, p. 221) diz ainda que “motivacao é alguma forca direcionada
dentro dos individuos, pela qual eles tentam alcangcar uma meta, a fim de preencher

uma necessidade ou expectativa”.
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Faz-se necessario que cada individuo estabeleca para si uma meta a ser
alcancada, e assim se esforce para atingi-la, uma vez que sua motivacao tem o
objetivo de sanar suas necessidades.

Segundo Dallosto (2010 apud Stewart 1998), diz que para que o0s
colaboradores permanecam comprometidos com a organizagao devemos dar 0s
recursos necessarios para trabalharem em projetos interessantes, e que caso isso
nao ocorra, eles irdo procurar outros espacos. E para que sejam eficazes, os
colaboradores precisam ter lagos com a empresa.

Uma vez que o individuo entende que seu trabalho virou rotina e ndo ha
mais nada de “interessante” a ser feito, ha um processo de desinteresse pelo
trabalho. A propria empresa dentro de sua estrutura organizacional, pode abordar
em seu ambiente interno 0 compromisso de seu colaborador com a atividade a ser
realizada. Por exemplo em alguns casos, a empresa deixa claro em sua missao,
ViSd0 ou mesmo nos valores que O compromisso com responsabilidade do
funcionario se faz necessario para manter foco no trabalho.

A empresa deve preocupar-se com o comprometimento do colaborador,
analisar de que maneira ela pode incentiva-lo a desenvolver-se. Nesse ponto, tém-
se 0 pressuposto de que uma pessoa motivada e comprometida agrega valor nao
somente a ela, mas também a prépria empresa, o que faz com que a organizagao
consiga trabalhar o seu capital humano de maneira eficaz, afim de proporcionar
competitividade no mercado.

Verifica-se entdo quao importante é o papel da motivacdo e
comprometimento quanto ao capital humano dentro de uma organizacao. Vé-se que
além do talento e criatividade como diferencial do préprio capital humano, a empresa
pode usar-se da motivagdo e o comprometimento para atingir o apice de trabalho
dos seus profissionais, fazendo com que ndao somente ela como organizagao
alavanque no mercado, mas também, o proprio individuo, que sera valorizado pelo

seu profissionalismo e bom trabalho, afim de agregar valores a instituigéo.
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo serd apresentada a metodologia de pesquisa utilizada
neste trabalho. Zanella (2012, p. 61) frisa que metodologia “¢ o caminho que o
pesquisador percorre em busca da compreensdao da realidade, do fato, do

fendbmeno”.

4.1 Tipo de pesquisa

No que tange ao tipo de pesquisa, Vergara (1997 apud Zanella, 2012, p.
71) propde dois critérios basicos quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva, pois além de expor conceitos e
caracteristicas do Capital Humano como alternativa para o desenvolvimento
organizacional na Promoart, ter4 como finalidade observar, registrar e analisar como
o fendmeno acontece, sem que ocorra interferéncia do pesquisador na observacao,
analise e interpretacdo dos dados. Quantos aos meios a investigacao € bibliografica,
documental, campo e estudo de caso.

Bibliografica, pois utilizou materiais publicados em livros, artigos
cientificos, trabalhos académicos, monografias, teses de mestrado e doutorado.
Documental no qual foram analisados documentos internos da empresa relacionado
ao tema. Campo, pois foram aplicados questionarios in loco e um Estudo de caso,
pois Gil (1991, p. 54) diz que o estudo de caso “consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”. Deste modo, foi realizado o estudo de caso na Promoart Gestao de
Pessoas e Tecnologia Ltda.

Como a proposta era verificar e analisar o capital humano como
ferramenta de gestdo transformadora dentro de uma organizagao quanto ao
desenvolvimento organizacional, e a sua relacdo com a motivacdo e o

comprometimento, foram seguidos os seguintes passos:

a) Realizacao de uma pesquisa bibliografica para buscar melhor definicao
e conceituacdo para o tema e os fatores que o cercam.

b) Execucdo de uma pesquisa de campo e estudo de caso, de carater
quantitativo e qualitativo, que foi respaldado pela aplicacdo de um
questionario com questdes abertas e fechadas de multipla escolha, que
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buscavam verificar em que nivel a empresa valoriza o capital humano,

e 0 quanto é perceptivel por parte dos colaboradores.

Mediante a coleta de dados foram analisadas as respostas dos
entrevistados e interpretadas conforme o referencial bibliografico levantado

inicialmente.

4.2 Universo e amostra

O universo ou populacao de pesquisa refere-se a um grupo de pessoas
ou empresas, ou mesmo produtos que se faz importante pesquisar conforme os
objetivos escolhidos no estudo. Neste estudo, o universo corresponde a 46
funcionarios da Promoart lotados em S&o Luis, Maranh&o.

A empresa conta hoje com 46 funcionarios entre colaboradores e lideres,
no entanto, a pesquisa so6 foi possivel aplicar com 68% das pessoas, ou seja, uma
amostra de 31 pessoas que responderam ao questiondrio, e que estavam ativos no
periodo de 27 de abril a 29 de abiril, no turno de 09 e 16 horas.

4.3 Coleta e analise de dados

O processo de coleta dos dados ocorreu a partir do més de abril de 2016.
Inicialmente realizou-se uma investigacao bibliografica com autores de renome que
tratam do tema em questdo. Em seguida consultando os documentos da empresa e
meios eletrdnicos que versam sobre 0s temas centrais deste estudo: conhecimento,
capital intelectual, capital humano, desenvolvimento organizacional, motivacao e
comprometimento e planejamento estratégico realizado em 2014 com prazo de trés
anos.

Em um terceiro momento, foi dividida em duas partes, a primeira com
entrevista com gestores e diretora executiva e também sdcia majoritaria da empresa.
E na segunda, foi aplicado o questiondrio, no periodo de 27 a 29 de abril, contendo
perguntas abertas e fechadas com todos os funcionarios da empresa.

A primeira a ser entrevistada foi a Joelma Nazaré formada em Artes
Plasticas com MBA em Marketing. Ocupa o cargo de diretora executiva, além de ser
sOcia majoritaria. E a segunda entrevistada foi a Ana Rita Teixeira Barros graduanda
de Administracdo. Possui 4 anos de empresa e atualmente ocupa o cargo de auxiliar
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administrativo. Ambas autorizaram a divulgacdo e publicacdo dos dados e
resultados.

Para andlise dos dados quantitativos utilizou-se a tabulagdo de respostas
através da ferramenta Excel, organizando-as por meio de graficos em forma de
pizza. Ja para a analise dos dados qualitativos, investigados através da observacao
e das entrevistas, elaborou-se a avaliagao interpretativa do conteudo.
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5 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Neste capitulo serd caracterizada a empresa Promoart, sendo destacado
o histérico, a importancia da empresa, ilustrada a estrutura organizacional. Os dados
foram obtidos por meio de pesquisa documental, tendo como fonte as informagdes
disponibilizadas no ambiente de trabalho, documentos internos da empresa e

entrevista com os sécios.

5.1 Histoérico

A Promoart € uma empresa maranhense fundada em 16/03/2010 cujo
objetivo principal é contribuir com o desenvolvimento das organizagdes e clientes
através de agdes que promovam seus produtos/servicos e marcas.

A empresa iniciou no mercado com dois Dirigentes e também sdcios,
Damazio e Joelma, que efetivavam a geréncia do negocio e também os servigos.
Eram apenas contratos pequenos e agdes rapidas, portanto como Joelma havia sido
Promotora de Vendas, e tinha experiéncia nessa area, ela mesma por reducao de
custo e conhecimento préprio do mercado, efetivava o servigo.

O escritério ndo tinha ponto fisico préprio e funcionava na residéncia dos
proprietarios. Algum tempo depois Joelma como Sécio Gerente/Gerente
Administrativa e poder de decisdo sob a empresa, decidiu iniciar seus processos de
contratagbes por motivo de demanda e real necessidade. Apos 10 anos de mercado,
nestes, cinco anos como empresa regularizada, a empresa obteve um grande
desenvolvimento, apesar de ainda hoje ter alguns detalhes a serem ajustados,
diante de uma boa analise organizacional.

Atualmente a empresa é composta ainda pelos dois Dirigentes, uma
Diretora Executiva e 46 funcionarios e com espaco fisico proprio. Com uma gama de
clientes e fornecedores, tem seus principais servicos prestados a maior rede de
supermercado do Maranhdo, o Supermercado Mateus, além de trabalhar com
pequenos varejos, demais supermercados de Sao Luis e também prestar servicos
terceirizados a empresa de Sao Paulo e Rio de Janeiro no segmento de prestacao
de servigos, incluindo recrutamento, selegdo e capacitagdo de profissionais para
PDV (Ponto de Vendas).

Ampliou seu Cnae que antes era somente para Promog&o de Vendas e
Organizacao de eventos, feiras e congressos, e hoje possui abrangéncia para
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trabalhar também com Selecdo e agenciamento de mao-de-obra, Treinamento em
desenvolvimento profissional e gerencial, Suporte técnico, manutencdo e outros
servicos em tecnologia da informagdo e Comércio varejista especializado de
equipamentos e suprimentos de informatica.

Seu publico alvo abrange empresas de todos os tamanhos que desejam
promover sua marca de maneira ética e eficaz.

A Promoart tem como missdo: contribuir com o desenvolvimento de
pessoas e organizacgdes, cativando a lealdade de quem se relaciona com a marca.
Uma visdo que também vai de encontro ao que tem efetivado, dessa forma a
Promoart visa ser uma empresa de referéncia em promogdo, merchandising,
recrutamento e selecdo no estado do Maranhdo. A empresa também possui valores
definidos que complementam sua missdo e visdo. Tais valores como: respeito ao
meio ambiente, exceléncia no atendimento, comportamento ético, compromisso com
o cliente e valorizacao das pessoas.

A Promoart objetiva melhorar o nivel das competéncias organizacionais;
desenvolver metodologia de precificacdo de servicos e desenvolver a area de
treinamentos em atendimento.

O carro chefe da Promoart sempre foi 0 agenciamento de pessoas. O
processo de recrutamento e selecdo é frequente, entretanto, percebeu-se a
necessidade de focar bem mais além do que um dos seus valores ja enfatiza, a
valorizacdo das pessoas. A empresa prega e adota o fato de considerar as pessoas
nao como capital material, ou mesmo financeiro, mas sim como capital humano.

Dentro desse processo a empresa viu a necessidade de buscar novas
estratégias para entdo conduzir seu capital humano, afim de desenvolvé-lo e manté-
lo em constante aprendizado. Isso trara beneficios tanto as pessoas quanto a

organizacao o que faz com que haja um diferencial dentro do mercado.

5.2 Estrutura organizacional

O organograma da Promoart € um modelo simples e transparente,
demonstra a divisdo e coordenagéo das atividades dos membros da organizagao.
Contudo, a estrutura funciona como espinha dorsal da empresa que sustenta e
articula suas partes integrantes. Por exemplo os Dirigentes diante das situacdes
diarias se tornam responsaveis pela avaliagdo dos planos de melhoria, cabe entao a
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diretoria, a andlise e avaliacao dos resultados obtidos, e a geréncia a implementacao
do processo. A partir da geréncia vé-se a assisténcia por area.

Figura 3: Organograma da Promoart

\ DIRETOR EXECUTIVO \

‘ GERENTE ADMINISTRATIVO ‘

‘ ASSISTENTE FINANCEIRO ‘ ‘ ASSISTENTE DE RH ‘ ‘ ASSISTENTE COMERCIAL ‘

Fonte: Adaptado Promoart, 2016.

Cabe a Diretora Executiva a definicao de politicas e diretrizes gerais da
empresa, a avaliacdo de planos e projetos propostos, analise e avaliacdo dos
resultados.

Para conducdo das atividades existem areas que auxiliam, como:
Assistente Financeiro (tesouraria e cobranca), Assistente de Recursos Humanos
(departamento pessoal) e Assistente Comercial (atendimento ao cliente, vendas e
telemarketing).

5.3 A area de recursos humanos e o capital humano na Promoart

Gerenciar pessoas nunca foi facil. A demanda de selecédo, formacao,
treinamento e desenvolvimento de pessoas na organizagdo tém sido uma tarefa
ardua para o corpo de RH, pois o intuito é fazer com que as pessoas se sintam cada
vez mais parte da empresa.

Assim sendo, as pessoas sao recursos € € notavel a preocupacgédo das
empresas em manté-las bem administradas, mas vale lembrar que por serem
recursos humanos muitos de seus pontos de vistas sao préprios e individuais e
podem nao ter a ver com os propositos da empresa.

A Promoart desde seu surgimento no mercado, sempre deu énfase ao

quesito pessoas e sempre fez de tudo para que esse ponto fosse levado tdo a sério
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sendo o caso de fazer parte de seus valores empresariais. Apés sua estruturacao
mercadoldgica, pds isso em evidéncia, no entanto, ainda é notavel a necessidade de
desenvolver estratégias que trabalhem em cima desse caso, uma vez que a
empresa ja notou o quao importante se faz o seu corpo de pessoas dentro da
organizagao.

O Rh da Promoart na verdade esta defasado, pois tem sido utilizado de
maneira errbnea, vém tratando sua equipe de forma generalizada, o processo é
unico para todos, padronizados. De forma geral esse modelo de Rh esta ligado ao
processo de valorizacao das atividades e ndao da pessoa humana. Cada individuo
tem algo a fornecer a organizacdo um determinado conhecimento, cabe a empresa
se preocupar em de que forma serd possivel atingir o capital humano de sua equipe.

Na atual gestdo da Promoart o Rh estd funcionando mais como DP
(Departamento Pessoal) que como gestao de pessoas. As atividades fluem de
maneira mecanicista. Mas diante do planejamento estratégico realizado no ano de
2014, a empresa se atentou a alguns fatores que influenciam diretamente em seu

desenvolvimento organizacional, e um desses fatores € o Capital Humano.
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6  ANALISE E INTERPRETACOES DOS DADOS

Neste capitulo apresentam-se os resultados obtidos com a coleta de
dados utilizando a aplicacao de questionario com os funcionarios (Apéndice A) da
Promoart Gestao de Pessoas e Tecnologia Ltda.

Visando auxiliar na interpretagdo dos resultados, estabeleceu-se por
separa-los em trés partes: a principio foi realizado a analise do perfil da amostra, em
sequéncia a analise da valorizagado do capital humano e por fim, a averiguacao da
motivacdo e comprometimento.

Parte 1: Andlise do perfil da amostra

Inicialmente, buscou-se identificar o género dos funciondrios
entrevistados conforme o grafico 1. Encontrou-se 23% do total de funcionarios que
responderam ao questionario do sexo masculino e 77% do sexo feminino.

Grafico 1 — Género do entrevistado

| N

= Masculino =  Feminino

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Nota-se que mais da metade dos funcionarios entrevistados ativos na
empresa sao mulheres, ou seja, dessa amostra somente 7 funcionarios sao homens

e 24 sao mulheres.
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Grafico 2 — Faixa etaria do entrevistado
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Quanto a faixa etéria verificou-se conforme o grafico 2 que do total de
funcionarios que responderam ao questionario 45% tem idade maior que 30 anos, 0
equivalente a 14 pessoas; 42% entre 26 e 30 anos, correspondente a 13 pessoas;
10% entre 20 e 25 anos, total de 3 pessoas; e apenas 3% tem idade menor que 20
anos, referente a 1 pessoa. Nota-se, que o corpo da empresa é composto por

pessoas de idade mais madura.
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De acordo com o gréfico 3, identificou-se o grau de escolaridade dos
funcionarios. Onde 58% dos funcionarios responderam que possuem O ensino
médio, 7% disseram ter ensino médio incompleto, 3% que tém ensino superior
completo, 25% que possuem ensino superior incompleto, 7% possuem pos-
graduacao e 0% para as opgoes ensino fundamental e outros.

Grafico 3 — Grau de Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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Grafico 4 — Tempo de Empresa

Menos _ Entrel  Entre2 Mais de
de 1ano e 2anos e 5anos 5 anos
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Verificou-se no grafico 4 o total de 39% que disseram ter menos de 1 ano
na empresa, 32% que té entre 1 e 2 anos, 23% que estdo na empresa entre 2 e 5
anos, e apenas 6% disseram ter mais de 5 anos de empresa. A partir desses dados
percebeu-se que grande parte dos colaboradores sédo recentes na empresa, 0
equivalente a menos de 1 ano é de 12 funcionarios, e entre 1 e 2 anos, de 10
funcionarios. Quanto a esses numeros a empresa deve verificar porque a sua equipe
esta instavel a ponto de ter mais colaboradores recentes que veteranos, vale um
pouco mais de atencdo aos processos de recrutamento e selecdo, para verificar se

estao sendo executados de forma eficiente.
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Ainda sobre o perfil dos entrevistados, percebeu-se no grafico 5 que 75%
dos funcionarios que responderam ao questionario disseram ocupar o cargo de
Promotor (a) de vendas, 6% fazem Atendimento ao Cliente, 6% ocupam o cargo de
Diretor (a) executivo (a), 10% ocupam o cargo de Supervisor (a) de vendas e apenas
3% ocupam cargo de Aux. administrativo (a). Algo que chamou a atencgao foi o fato
de apenas mulheres ocuparem cargo de supervisdo, nenhum homem ocupa cargo
de lideranca. Isso tém acontecido com frequéncia por conta do perfil da vaga, as
industrias quando entram em contato com a Promoart para verificar uma contratag@o
para determinada equipe, na grande maioria das vezes, ja define um perfil.

Na area de promocdes de vendas cerca de 75% das vagas sao

ocupadas por mulheres.

Grafico 5 — Cargo dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Etapa 2: Analise da valorizacdo do capital humano

Nesta segunda parte as questdes 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 e 8 do questionario
(Apéndice A), tem cunho avaliativo quanto a valorizagdo do capital humano na
empresa.

Na questdo de numero 1: “Vocé dispde de materiais e equipamentos
necessarios para realizar seu trabalho?”, conforme mostra o grafico 6, verificou-se
que 55% responderam que dispdem sim de materiais para efetivar o trabalho, 36%
disseram que possuem mas em parte, e 9% disseram que nao tém material

disponivel para realizar o trabalho.
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Nessa questdo pode-se observar que a empresa ela ja deu o primeiro
passo para a valorizagao do seu capital humano, pois para que o colaborador exerga
determinada fungéo, é necessario no minimo dos materiais que o mesmo ira utilizar,

e claro de equipamentos e suportes que fornecam uma boa qualidade de trabalho.

Gréfico 6 — Disponibilidade de materiais e equipamentos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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O gréfico 7 demonstra o resultado das respostas da questao 2: “Nos
ultimos sete dias recebeu algum reconhecimento ou elogio pelo bom trabalho?”. Dos
que respoderam ao questionario 64% disseram que sim, receberam elogios e/ou
reconhecimento nos ultimos sete dias, 13% disseram em parte, pois até receberam
sim, mas nao de forma direta, e 23% disseram que nao, nao foram elogiados pelo
trabaho bem feito e muito menos reconhecidos por terem realizado a tarefa com
sucesso. Verifica-se nesse ponto que o colaborador estd disposto e faz suas
atividades rotineiras, no entanto, 0 mesmo espera receber de seus colegas e mais

ainda de seus gestores o reconhecimento da realizagédo da tarefa.

Gréfico 7 — Reconhecimento no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Na questdo de numero 3 que diz: “Na empresa recursos materiais sao
mais valorizados que os funcionarios?”, pode-se observar por meio do grafico 8 um
total de 52% disseram que em partes somente 0s recursos materiais sdo mais
valorizados que as pessoas, 48% disseram que nao, as pessoas tém valor dentro da
empresa, e a opgao sim nao teve votacao, 0%. Olhando esses resultados, observa-
se que a empresa estd sim a caminho de ter um bom sucesso quanto a valoriagao
do seu capital humano, no entanto, se faz necessario verificar o que tém acontecido
com os colaboradores para que eles nao estejam se sentindo parte da empresa. O

mais vidvel € olhar para além da fisionomia do colaborador, e tentar entender seu
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jeito e sentimentos, pois o capital humano vai muito além de um talentos, é o

conjunto que envolve as pessoas da organizagao.

Graéfico 8 — Recursos materiais x Capital Humano

= SIM

EM
PARTE

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Grafico 9 — Grau de importancia no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Na questao 4 em que diz: “Seu supervisor, ou alguém no trabalho parece
se importar com vocé como pessoa?”’, como mostra o grafico 9 demonstra que 81%
disseram que sim, a empresa preza por isso, e portanto prega para todos essa

questéo, 6% disseram que em parte, como justificativa disseram que as vezes na
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correria do dia a dia, com o estresse ou problemas no trabalho acabam por vezes
sem entender o lado da questdo, e 13% disseram que ndo, que ndo se sentem
importantes como pessoa para a organizagao, e que muitas das vezes nem como
colaborador. A partir dessas respostas se faz necessario analisar o quao importante
€ 0 colaborador para empresa, visto que por mais que a maioria esteja sentindo o
reconhecimento e valorizagdo por parte da organizacdo, ndao é interessante deixar

que parte da equipe se sinta sem valor.

Gréafico 10 — Desenvolvimento do colaborador
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O gréfico 10 confirma 93% de respostas confirmando que sim existe
alguém na empresa que encoraje 0 desenvolvimento do colaborador, a empresa
presa pelo seu capital humano uma vez que sabe que 0 seu sucesso provém dele;
4% disseram que somente em parte isso acontece, que a organizacao faz isso sé
quando a convém, quando necessita de melhorias proprias, e como forma de manté-
los motivados e comprometidos com o resultados se utiliza dessa situacéao, e 3%
disseram que ndo, ninguém na empresa se importa com o desenvolvimento do
funcionarios, eles ndo se sentem parte da organizagdo como possuidores de
conhecimento que alavanque o0 sucesso da empresa.

A pergunta que rendeu grandes porcentagens positivas foi a de numero 5:
“‘Ha alguém no trabalho que encoraja seu desenvolvimento?”, a Promoart neste

ponto esta atingindo suas metas de reter todo capital humano de talento e
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desenvolvé-lo para adiquirir melhorias para si e para o colaborador, no entanto,
ainda a controvérsias com alguns colaboradores, é importante entdao estuda-los por
meio de uma estratégia de gestdo de pessoas, como por exemplo a Avaliacdo de
Desempenho, aplicada no minimo uma vez ao ano, para que se observe o que tém
sido considerado pelo funcionario um déficit da empresa.

O grafico 11 demonstra as respostas da questdo 6: “A missao/propdsito
da organizacdo faz com que vocé sinta que seu trabalho € importante?”, em que
81% responderam que sim, além de estampar em sua missdo, visao e valores o
valor que agrega o capital humano, ela também tem procurado aplicar estratégias
que facam o colaborador se sentir parte da empresa, sentir que o0 sucesso da
organizacao depende dele; 13% disseram que em parte, pois apesar de mais de 10
anos no mercado a Promoart as vezes deixa em stand by o verdadeiro significado
do que vem a ser o capital humano, e 6% disseram que ndo, a empresa tém o
proposito, no entanto, ndo sai do papel, existe muita teoria e pouquissima pratica,
essa é a realidade.

Gréfico 11 — Grau de importancia para com a missdo da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A pergunta 7: “Vocé tem tido oportunidade de aprender e crescer no
trabalho?”, verificou-se por meio do grafico 12 que 74% disseram que sim, que ha
na empresa a possibilidade de aprendizado constante e crescimento, 23% disseram

que em partes, pois nao tém oportunidade de crescimento nem como novo cargo,
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nem como treinamentos, e 3% que representa uma quantidade pequena em relagcao
ao total dos entrevistados, mas que no geral em relacdo a organizagdo causa um
mal tremendo. Uma vez que a empresa nado pratica suas teorias, € ndo coloca aos
colaboradores fontes de aprendizado, ela automaticamente cria uma barreira para a

evolucao do capital intelectual das pessoas que a compdem.

Grafico 12 — Oportunidades de aprendizado
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A pergunta 7: “Vocé tem tido oportunidade de aprender e crescer no
trabalho?”, verificou-se por meio do grafico 12 que 74% disseram que sim, que ha
na empresa a possibilidade de aprendizado constante e crescimento, 23% disseram
que em partes, pois nao tém oportunidade de crescimento nem como novo cargo,
nem como treinamentos, e 3% que representa uma quantidade pequena em relacao
ao total dos entrevistados, mas que no geral em relacdo a organizagdo causa um
mal tremendo. Uma vez que a empresa nao pratica suas teorias, € ndo coloca aos
colaboradores fontes de aprendizado, ela automaticamente cria uma barreira para a
evolucao do capital intelectual das pessoas que a compdem.

Na pergunta 8, que diz:

“Ordene por grau de importancia crescente de 1 a 6, em sua opiniao as
praticas de Gestdo de Pessoas abaixo-relacionadas: Politica de Beneficios e
Incentivos; Reconhecimento e Valorizacdo no Trabalho; Bom Ambiente de Trabalho;
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Salarios; Condi¢oes de Trabalho; Oportunidade de Crescimento da Empresa.”, tém-
se a seguinte demonstracdo quanto a classificacao no grafico 13.

Grafico 13 — Praticas de gestao de pessoas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Com os resultados obtidos, a maior valorizacdo é dada ao bom ambiente
de trabalho com 33%, que é considerada mais importante até que o fator salarial
obtendo 29%, e que em outras questoes, foi considerado primordial. Com 19% esta
o fator condicées de trabalho, 10% politicas de beneficios, 5% reconhecimento e
valorizagdo no trabalho, e com apenas 4% oportunidades de crescimento na
empresa. Pelo que se pbde perceber, o colaborador tem preferéncia por um bom
ambiente de trabalho simplesmente de saber que através disso, pode vir a ter as
demais. A Promoart proporciona um bom espago para trabalho, tanto fisico quanto
em termos de relag&o, pois € crucial manter um bom relacionamento dentro de uma
empresa. Quanto as instalagdes fisicas, nos ultimos seis meses o espaco ficou
inadequado visto que, a demanda nos negdcios cresceram e houve também a
inclusdo de novos produtos em seu portfélio o que fez com houvesse o investimento
de maquinario proprio, mas, os diretores executivos da empresa ja providenciaram
um Novo espaco.

Quanto ao salario é importante ressaltar que ele é importante pois os
colaboradores dependem dele para seu sustento, e por essa razdo é de suma

importancia que a Promoart comece a rever pontos quanto a essa questao, para que
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nao acarrete na perca de bons profissionais ou mesmo na falta de desenvolvimento
do seu capital. As condigdes de trabalho também s&o cruciais quanto a valorizagao
do capital humano e como forma de manter seus profissionais motivados e
comprometidos. Uma vez que a empresa proporciona aos seus colaboradores
condi¢cbes de trabalho aptas para serem executados, esta deixando o profissional
em plenas condi¢cdes de realizar seu trabalho. Quanto a politica de beneficios e
incentivos, se torna importante porque o colaborador vai se sentir bem quisto, parte
da empresa. Vai sentir que a organizagao se preocupa com o seu bem-estar. E os
dois itens que receberam menos pontuagdo, no entanto, ndo deixa de ser téao
importante quanto os outros, foi visto que o reconhecimento no trabalho junto com
as oportunidades de crescimento se faz importante para alavancar e incentivar o

desenvolvimento de seu capital humano dentro da empresa.

Etapa 3: Analise da motivacdo e comprometimento

Nesta terceira etapa as questées 9, 10, 11, 12, 13 e 14 trabalhardo com a

analise da motivagdo e o compromometimento em relagéo ao capital humano.

Grafico 14 — Grau de motivagdo na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Na pergunta de numero 9, diz-se: “Se sente motivado em trabalhar na
empresa?”, no grafico 14 nota-se que 90% estdo satisfeitos, 10% estdo pouco
satisfeito e 0% nao tém nada. A motivacao e o compromometimento sdo Unicos de
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cada individuo, na verdade, ao passo que um colaborador sente-se motivado ou
compromometido em uma organizagdo, O processo de desenvolvimento
organizacional se torna mais viavel.

No grafico 15, a partir da pergunta 10 “Com relagdo ao salario e
beneficios?”, vé-se que 74% estédo satisfeitos, 16% pouco satisfeitos e 10%nada
satisfeitos. O quesito salario e beneficios é algo que motiva todo e qualquer
trabalhador, independente desta ser uma motivacdo externa e nao intriseca.O
minimo que o colaborador pode e quer € ter um saldrio justo para honrar suas
contas mensais, de acordo com o servico exececutado. O trabalhador desmotivado
acarreta na falta de integridade do colaborador na empresa, o que faz com que seu
trabalho ndo saia dentro dos conformes, prejudicando o desenvolvimento

organizacional.

Grafico 15 — Salario e beneficios

. «  SATISFEITO

- EMPARTE
= NADA
SATISFEITO

Fonte: Dados da pesquisa, 2010.

Na questao 11 que diz: “Quanto as instalacbes fisicas?”, o grafico 16
demonstra que 84% se sentem satisfeitos com o espaco, 16% pouco satisfeitos e
0% nada satisfeitos. Nesta percepcao vé-se a que a Promoart tém sido considerada
pelos colaboradores uma boa empresa para se trabalhar. Proporciona aos seus
funcionarios um bom espacgo para trabalho. No entanto, ainda tém- se um déficit
quanto a sala de treinamento, assim como sala de reunides, pois atualmente o

espaco nao comporta a demanda solicitada. Visto isso, vé-se que a empresa tém se
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preocupado em dispor aos seus funcionarios um bom local de trabalho, e ja esta
providenciando um espago maior e mais confortavel, pois sabe que o bem estar das
pessoas é um quesito fundamental para seu crescimento.

Grafico 16 — Instalacoes fisicas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Quanto as perguntas abertas foram realizada trés em entrevista. Na
primeira que era a questao 12 que indagava os colaboradores, dizia: “Vocé acha que
a Promoart tem como foco principal as pessoas dentro da organizacao?”, as
respostas foram bem sussintas, no entanto esclarecedoras. Os colaboradores
disseram na grande maioria que sim, e justificaram de forma a colocar a Promoart
como uma das poucas empresas em que ja trabalharam que preza pelas pessoas, e
pelo trabalho delas. Leva a risca todos os deveres a serem cumpridos, mas também
todos direitos devidos de cada colaborador. Preza pela qualidade no trabalho e pelo
bom atendimento sempre, mostrando ao funcionario que ele faz parte da empresa
nao como um objeto ou mero empregado, mas como capital humano formador de
ideias e bom profissional. Aos que negaram em resposta a questao, disseram que a
empresa até se esforgca pra atingir esse fim, mas, acontece que ela nao possui
estratégias suficientes e eficazes para isso.

Na segunda pergunta que € a questdao 13: “Vocé acha que a Promoart
apresenta vantagens para que outras pessoas sintam-se atraidas para trabalhar na

empresa?”, todos que responderam disseram em tese a mesma informacéo. Sim, a
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empresa tem grande vantagem em comparacdo a outras no mercado do mesmo
ramo, pois tém atedimento espetacular, ndo atrasa salarios, preza pelo bom
relacionamento colaborador-gestor, e ainda busca sempre colocar-se no lugar de
seus funcionarios afim de entender o que se passa com eles. Essa questao ressalta
uma vertente voltada a competitividade da Promoart em relagdo aos seus
concorrentes no mercado, e tém-se visto que o déficit na verdade esta na busca por
melhorias em metodologias de aprendizagem e conhecimento, pois no que tange o
relacionamento da empresa com seus funcionarios estd em boas condicbes. E
valido lembrar que este é o primeiro passo para alcangar o que de melhor o capital
humano da empresa pode oferecer.

A terceira pergunta aberta de niumero 14 diz: “Vocé ja pensou em trocar
de emprego? Por que?”, de um total de 31 pessoas que responderam, apenas 4
pessoas disseram ter pensado em realizar a troca de emprego, e o motivo foi Unico
e exclusivamente a questao salarial e beneficios. Eles disseram que o que mais 0s
incomodam e acabam por desmotiva-los sdo os beneficios e o salario, colocaram
inclusive em questdo que em comparagdo as concorréncias, a Promoart é a
empresa que paga o salario mais baixo do mercado, claro que essa informagéo sé é
valida para alguns cargos. Visto isso, entende-se que este problema que s6 envolve
poucos colaboradores, pode tomar uma proporcdo maior, pois vé-se a relacao da
motivagcdo com o capital humano e o desenvolvimento organizacional. E algo que a
empresa pode reverter, mesmo que nao altere o salario em si, mas pode por
exemplo aplicar uma bonificagdo mensal, bimestral ou até trimestral e para tentar
amenizar a questao salarial, e quanto aos beneficios a empresa ja participa com o
pagamento de 60% do plano de saude dos funcionarios, poderia tentar verificar uma
parceria com escolas ou creches para os filhos de seus funcionarios, visto que a
grande maioria de seus colaboradores sdo mulheres e quase todas com filhos, e
ainda parcerias com faculdades ou instituicdes de cursos profissionalizantes. Outra
situacdo a ser vista € a possibilidade de oficinas, palestras ou mesmo mini-cursos
pelo menos uma vez ao ano, que poderia ser desenvolvido e até mesmo realizado
pela Sra. Joelma, j& que a mesma possui formacdo em Marketing e vasta
experiéncia na area. Isso seria um pontapé inicial para aplicar uma nova gestao de

pessoas e impulsionar o capital humano de sua organizacéo.
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7 CONSIDERAGCOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a valorizagdo do capital humano
da Promoart Gestdo de Pessoas e Tecnologia Ltda., afim de encontrar e adotar
medidas adequadas de gestdo de RH que promovam melhores resultados a
organizacao, levando em consideracdo a relevancia da tematica como alternativa
para o desenvolvimento organizacional. E, para aprofundar esse assunto, foram
estabelecidos quatro objetivos  especificos: levantar um referencial teorico
relacionado ao tema, pontuar o grau de satisfacdao e motivacao dos colaboradores
em relacdo as acdes da empresa frente o capital humano, verificar a influéncia do
Capital Humano sobre o desenvolvimento organizacional, demonstrar a relagdo da
valorizagdo do capital humano com a motivagdo e o comprometimento dos
colaboradores.

A partir dos dados coletados na pesquisa, concluiu-se que a média dos
anos trabalhados dos colaboradores na Promoart esta em menos de 1 ano com
39%. A grande maioria dos entrevistados sdo mulheres com a média de 26 a 30
anos e com cargo de supervisdo. Quanto ao grau de escolaridade foi surpreendente
saber que dos entrevistados 58% possuem apenas 0 ensino médio.

Verificou-se por meio do questionario aplicado pontuar e analisar a
valorizacdo do capital humano, tanto quanto a motivacdo e o comprometimento do
colaborador, e ainda 0 quanto essa questdo pode ser eficaz para o desenvolvimento
organizacional. Partindo desta vertente, os entrevistados responderam a uma
questdao que falava sobre a disponibilidade de materiais e equipamentos para
trabalho, e 55% disseram que a empresa disponibilizava materiais necessarios para
que houvesse a realizagédo do trabalho

As questbes que tratavam sobre a valorizagdo do capital humano em
grande maioria tiveram resposta positiva, mais de 50% dos que responderam ao
questionéario afirmava que a Promoart preza pelo seu capital humano. O que tém
causado uma certa preocupacdo e que estd ligado diretamente com o
desenvolvimento da organizagado, sao as estratégias utilizadas pela empresa que a
possibilitem valorizar esse ativo intangivel.

Frente ao questionario aplicado verificou-se a influéncia do capital
humano sobre o desenvolvimento organizacional, onde por exemplo das questdes 2

a 7 que trata dessa abordagem, enfatizaram o fato da empresa preocupar-se com 0s



66

seus colaboradores. Na verdade, as respostas que foram positivas em grande
maioria, apontaram um alto indice de valorizacao desse capital, tendo em vista que
a empresa tem buscado essa metodologia.

Quanto ao fator motivagédo, as questdes 9 a 14 estdo voltadas para esse
tema, buscando pontuar o grau de satisfacdo e motivacdo do colaborador em
relagéo as acoes da empresa frente ao seu capital humano. Motivar um colaborador
nunca é uma tarefa facil, pois ao passo em que se atende um, deixa a desejar a
outro.

E notdrio que a empresa tem buscado em diversas situagdes manter seus
funcionarios motivados, levando em consideracao que se trata de uma terceirizacao
de servigos, ou seja, a Promoart contrata em nome de uma outra empresa. Sendo
assim, é dificil manter a motivacdo dos dois lados que tém igual importancia, de um
lado manter seu capital humano, sua verdadeira riqueza, fonte de todo o
conhecimento utilizado para manter a empresa de pé, e do outro, o fornecedor e
também cliente. No entanto, a empresa entdo estudada, tém estabelecido e criado
algumas acdes que possibilitem aplicar estratégias que promovam o sucesso, e,
cada vez mais a satisfacao dos que a compdem.

A questao 8, foi de suma importancia para responder a problematica
proposta nesse trabalho e se chegar a ideia de que o capital humano tem grande
influéncia no desenvolvimento organizacional e relacdo direta com os fatores
motivacdo e comprometimento, verificando ainda como pode-se implementar
praticas e ferramentas de gestao de pessoas.

Avistando as respostas referentes a classificacdo de praticas em gestao
de pessoas que podem ser aplicadas na empresa para proporcionar um bom
desenvolvimento, viu-se que os trés primeiros itens que os colaboradores deram
prioridades e que trabalham a valoriza¢ao do capital humano e também como o bom
ambiente de trabalho, salarios e condi¢des de trabalho, seria o primeiro passo a ser
dado para se estudar e entdo dar inicio a essa aplicacao.

Quando além de capacitacdo e metodologias para reter talentos, a
empresa busca também harmonizar o capital intelectual com o capital estrutural,
surge o capital humano. Os outros trés itens politica de beneficios e incentivos,
reconhecimento e valorizagdo no trabalho e oportunidades de crescimento na
empresa, sao fatores condicionantes dos trés primeiros priorizados, uma vez que a

motivagdo e compromisso com o0s resultados caminham de maos dadas com a
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valorizacao do capital humano. O desenvolvimento de uma organizacao € promovido
pelas pessoas que a compde, estas sdo o verdadeiro diferencial de uma empresa
para o mercado.

Concluiu-se que o capital humano é uma alternativa para o
desenvolvimento organizacional, a medida que as pessoas sdo mantidas em pleno
crescimento e desenvoltura na empresa, tornando o ambiente de trabalho mais
fluente e dindmico por meio da motivagdo e comprometimento. Foi possivel
comprovar que um colaborador motivado e comprometido rende muito mais que um
gue nao possui esses fatores. Foi visto ainda que a medida que se desenvolve ou
retém um talento dentro da empresa para apostar em seu diferencial e agregar valor,
ele se torna ainda mais motivado e comprometido pelo com o seu trabalho.

Existe um déficit referente as praticas adotadas pela empresa para
impulsionar o crescimento do seu capital humano, o qual pode ser solucionado por
meio de aplicagdes de estratégias que foram analisadas e expostas no questionario.
De maneira sucinta, a Promoat pode iniciar sua implementacdo por meio de
aplicacdo de Avaliacdo de Desempenho que visa abordar o desempenho do
colaborador e ver quais sao as dificuldades e o que pode ser feito para sana-las. A
partir deste, serd necessario a empresa identificar a melhor maneira de atingir seu
capital humano por meio de melhores condicées de trabalho, ambiente propicio para
execucgao das atividades e salarios correspondentes com o trabalho executado.

Foi possivel notar o engajamento da empresa e também dos
colaboradores para que exista sempre um bom relacionamento entre ambos. A
empresa apesar de algumas insatisfacbes de colaboradores, tém conseguido
trabalhar a motivacéo e despertar o compromisso de cada colaborador.

A pesquisa apresentou limitagdo como a falta de adesdo de alguns
colaboradores pelo fato do questionario ter sido aplicado online pela ferramenta do
google forms (formuldrios google), e depender de internet para ser respondido,
diminuindo a amostra pesquisada. No entanto, vale ressaltar, que essa aplicacao foi
a mais viavel visto que a grande maioria, cerca de 95% dos colaboradores sdo de
campo, e, portanto, nao ficam no escritério.

Com isso, ao considerar as consideracdes finais e limitagcdes desta
pesquisa, sugerem-se pesquisas futuras sobre o tema abordado nos seguintes
enfoques: Avaliacdo de desempenho sob a dptica da administracdo dos incentivos;
confrontar os resultados dessa pesquisa com a atual realizada cruzando dados e
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informacgdes, afim de explorar um plano estratégico para retencdo de capital

humano.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES DA
PROMOART

o=y UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO
% CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - CCSA
s CURSO DE ADMINISTRACAO

O CAPITAL HUMANO COMO ALTERNATIVA PARA O DESENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL: estudo de caso da Promoart Gestao de Pessoas e Tecnologia
Ltda. de Séo Luis.

Elyamara Rabélo

Prezado(a),

Estou desenvolvendo uma pesquisa académica com o objetivo de estudar e
analisar o capital humano da Promoart como alternativa para o seu
desenvolvimento organizacional. Este questionario possui carater académico e
compoe o processo de coleta de dados para uma monografia do curso de
Administracao, da Universidade Estadual do Maranhao. A sua participacao
sera de grande importancia para o sucesso desta investigacao. Nao ha
resposta certas ou erradas e o anonimato é respeitado. Por isso, desde ja
agradecemos a sua valiosa colaboracao para a execucao deste trabalho.
Atenciosamente,

Elyamara Rabélo (Orientanda) Prof. Inacio Facanha (Orientador)

CARACTERIZACAO DO ENTREVISTADO

A. QUANTO AO GENERO?
( ) Masculino ( ) Feminino

B. QUAL A SUA FAIXA ETARIA?
( ) Menos de 20 anos ( ) Entre 20 e 25 anos ( ) Entre 26 e 30 anos ( ) Mais de 30 anos

C. QUAL A SUA ESCOLARIDADE?
( ) Ens. Fundamental ( ) Ens. Médio Completo ( ) Ens. Médio Incompleto
( ) Superior Completo () Superior Incompleto ( ) Pds-graduacao

D. HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NA EMPRESA?
( )Menosde 1 ano ( )Entre 1 e2anos ( )Entre 2 a5 anos ( ) Mais de 5 anos

E. QUAL O CARGO QUE VOCE OCUPA?




INDICADOR

sim | Em

parte

1. Vocé dispbe de materiais e equipamentos necessarios
para realizar seu trabalho?

2. Nos ultimos sete dias recebeu algum reconhecimento ou
elogio pelo bom trabalho?

3. Na empresa recursos materiais séo mais valorizados que
os funcionarios?

4. Seu supervisor, ou alguém no trabalho parece se
importar com vocé como pessoa?

5. Ha alguém no trabalho que encoraja seu
desenvolvimento?

6. A missao/propésito da organizagdo faz com que vocé
sinta que seu trabalho é importante?

7. Vocé tem tido oportunidade de aprender e crescer no
trabalho?
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8.  Ordene por grau de importancia crescente de 1 a 6, em sua opinidao as praticas

de Gestao de Pessoas abaixo-relacionadas:

) Politica de Beneficios e Incentivos

) Reconhecimento e Valorizagdo no Trabalho
) Bom Ambiente de Trabalho

) Salérios

) Condicdes de Trabalho

) Oportunidade de Crescimento da Empresa

(
(
(
(
(
(

INDICADOR Satisfeito

+o0u -
Satisfeito

Nada
Satisfeito

9. Se sente motivado em trabalhar na
empresa?

10. Com relacao ao salario e beneficios:

11. Quanto as instalacdes fisicas?

12. Vocé acha que a Promoart tem como foco principal as pessoas dentro da

organizagao? Justifique

13. Vocé acha que a Promoart apresenta vantagens para que outras pessoas

sintam-se atraidas para trabalhar na empresa? Justifique

14. Vocé ja pensou em trocar de emprego? Por que?

OBRIGADA!



ANEXO A - ORGANOGRAMA DA PROMOART

‘ DIRETOR EXECUTIVO ‘

‘ GERENTE ADMINISTRATIVO ‘

| |

‘ ASSISTENTE FINANCEIRO ‘ ‘ ASSISTENTE DE RH \ \ ASSISTENTE COMERCIAL \
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