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APRESENTACAO

O Observatoério Social do Trabalho (OST) surgiu em 2020, como uma
proposta de integracdo interdisciplinar de pesquisas sobre o mundo do trabalho
que reune professores, pesquisadores, estudantes do ensino técnico,
tecnologico, graduacao e pés-graduacgéo do Instituto Federal de Mato Grosso.
Esta vinculado ao Curso Superior de Gestdo de Recursos Humanos do Campus
Avancado Tangara da Serra, a fim de desenvolver projetos de investigacao, de
assessoria e capacitacdo de pessoal, a partir de recortes tematicos e acdes
extensionistas ligadas as relagdes de trabalho, ao desenvolvimento econémico
regional, as politicas sociais e as tendéncias de mercado.

Assim, este Relatério do Observatério Social do Trabalho (2020)
apresenta resultados empiricos de pesquisas realizadas ao longo do ano, a partir
de projetos de Trabalhos de Concluséo de Curso de graduagdo do Campus
Tangara da Serra. De fato, os artigos que se seguem trazem consigo propostas
contemporaneas de pensar a sociedade e o papel que o trabalho desempenha
na vida das pessoas e na economia do pais. Por isso, torna-se importante
perceber os temas abordados a partir do desejo de dar centralidade ao ser
humano, ao valorizar suas capacidades, conhecer suas potencialidades e
compreender as relacdes humanos no trabalho.

Desse modo, teorias, ferramentas, estratégias e processos ligados a
Gestéo de Pessoas permitem também o fortalecimento de praticas de pesquisas
académicas que visam a producdo de conhecimento, aliadas aos principios de
educar para a vida e para o trabalho, como principal missao do Instituto Federal

de Mato Grosso.

Tangara da Serra-MT, 08 de dezembro de 2020

/Agédim d:cﬁmw A O “&?’0&

Dr. Adilson Vagner de Oliveira
Coordenador do Curso Superior de Gestao de Recursos Humanos
Instituto Federal de Mato Grosso
Campus Avancado Tangara da Serra
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GESTAO DE PESSOAS: UMA ANALISE NO COMERCIO DO MUNICIPIO DE
TANGARA DA SERRA - MT

Aldinéia Rodrigues Angola?
Débora Borges dos Santos?

Resumo: O objetivo desta pesquisa é investigar as praticas adotadas no
gerenciamento de pessoas realizadas pelas empresas do setor de Comércio
do municipio de Tangar4 da Serra-MT. Busca-se evidenciar um comparativo
entre o que € apresentado na literatura atual dos processos inerentes a Gestao
de Pessoas (GP) e o que tem sido praticado pelas empresas pesquisadas. Para
alcancar os objetivos, foi realizado a priori pesquisa bibliografica e
posteriormente uma pesquisa de campo com aplicacdo de questionario aos
responsaveis pela area de Recursos Humanos (RH) de 35 empresas. Foi
possivel identificar através de andlise quantitativa, que o departamento de GP
das empresas ainda se comportam muito prematuramente, considerando-o0s
como recurso estratégico, e se limitam as atividades tradicionais da area de
folha de pagamento, e que, por mais que haja a necessidade indicada pela
literatura especializada da GP, exercer o papel de parceiro no planejamento
estratégico, esta ndo tem sido a pratica vigente nas empresas estudadas.

Palavras-chave: Praticas. Departamento de Gestao de Pessoas. RH.

Abstract: The aim of this research is to investigate the practices adopted in
people management carried out by companies in the Commerce sector in the
municipality of Tangara da Serra-MT. We seek to show a comparison between
what has been presented in the current literature of the processes inherent to
People Management (PM) and what has been practiced by the companies
surveyed. To achieve the objectives, a priori we carried out a literature review
and subsequently a field research with the application of a questionnaire to those
responsible for the area of Human Resources (HR) of 35 companies. It was
possible to identify through quantitative analysis, that the companies’ PM
department still behave very prematurely, considering it as a strategic resource,
and they are limited to the traditional activities of the payroll area, and that, even
though there is a need indicated according to PM's specialized literature, to play
the role of partner in strategic planning, this has not been the current practice in
the companies studied.

Keywords: Practices. People Management Department. HR.

1 Graduada em Tecnologia em Gestéo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso.
Campus Avancado Tangara da Serra. E-mail: audytga@gmail.com

2 QOrientadora Prof.2 M@ Adm? Débora Borges dos Santos, Instituto Federal de Mato Grosso.
Campus Avancado Tangarda da Serra. Mestra em Economia pela UFMT. E-mail:
debora.santos@tga.ifmt.edu.br.
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1. Introducéo

Através dos estudos em Gestdo de Pessoas (GP), € possivel verificar uma
infinidade de processos gerenciais no que tange a esse departamento dentro
das organizacdes. A visdo monocromatica voltada apenas para célculos de folha
de pagamento, admissao e demissao foi potencialmente redefinida e ampliada
com os estudos contemporaneos da gestdao. Desse modo, percebe-se que o0s
processos inerentes a GP de recrutar, selecionar, treinar e desenvolver pessoas
sao praticas vivenciadas rotineiramente pelas empresas e que por muitas vezes
sao negligenciadas e parcialmente divulgadas.

No sentido de importancia, conhecer as organizacdes modernas € 0
mesmo que compreender seus processos evolutivos e fazer um parametro da
humanidade e a sua relacdo com o trabalho. De maneira previsivel, a evolucao
tecnologica chega para todos e para as organiza¢des nao tem sido diferente.
Com um progndstico nada favoravel em termos temporais, a competitividade faz
tudo quase ser volatil, porém contribui para incansavel forca de evolucao que
traz muitos beneficios a humanidade, assim, manter-se no mercado € um desafio
constante diante de tantas pressdes e oscilacbes financeiras. Para isso, &
preciso se reinventar a todo momento, discutir possiveis estratégias e colocar
em pratica as metodologias que dao resultado.

Nessa perspectiva, a Gestdo de Pessoas vem ao encontro com as
organizac6es modernas, na medida em que as auxilia diretamente na busca por
resultados financeiros e na produtividade dos trabalhadores. Diante da
competitividade do mercado, das tecnologias e do papel estratégico que o setor
da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) pode exercer em uma
organizacdo na busca por resultados, o setor de comércio no municipio de
Tangara da Serra, foco da pesquisa, mostra grande relevancia pelo numero de
postos de trabalho e pela participagcdo na economia local.

Através dos dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2019), no ultimo censo de 2010, a cidade de Tangara da Serra possuia 83.431
municipes. Em 2019 a populacdo estimada foi de 103.750, um aumento de

aproximadamente 24,35%. O PIB tangaraense também vem evoluindo e sua
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participacdo na economia do estado ganha destaque a cada ano. Em 2018, o
Cadastro Geral de Empregados e Desempregados do Ministério do Trabalho e
Emprego (CAGED, 2020) registrou 11.252 admissfes e o comércio foi o setor
gque mais admitiu, com 4.229. Sendo assim, perante a esses numeros, €
fundamental investigar de que maneira as empresas do comércio em Tangara
da Serra gerenciam o0s processos voltados a GP nas tarefas que abrangem

recrutar, selecionar, treinar e desenvolver potencialmente essas pessoas.

2. Teoria das Relacdes Humanas: A Experiéncia de Hawthorne

Para que o capital humano fosse valorizado nas organizac¢des e nao visto
como um apéndice de uma maquina3, foram varias discussdes e estudos
realizados até entdo. Com a abordagem humanistica, a teoria administrativa
passou por uma revolucdo conceitual: a transferéncia da énfase antes colocada
na tarefa (pela Administracdo Cientifica) e na estrutura organizacional (pela
Teoria Classica) para a énfase nas pessoas que trabalham nas organizacdes ou
que participam dela. Isso ocorre a partir da década de 1930, devido ao
desenvolvimento das ciéncias sociais, notadamente a psicologia e, em particular,
a psicologia do trabalho* (CHIAVENATO, 2014).

A construcéo do que se conhece como Teoria das Relagbes Humanas (ou
Escola Humanistica da Administracdo) modificou a maneira de enxergar o
trabalhador dentro das organizacfes. Os experimentos realizados em
Hawthorne em 1924, na cidade de Chicago — EUA por um grupo de
pesquisadores, com Elton Mayo, contribuiram fortemente para esse movimento.
A pesquisa tinha como obijetivo identificar quais fatores presentes no espaco
fisico e social dos trabalhadores em uma organizacdo seriam capazes de
influenciar o desempenho e satisfagcdo com a tarefa realizada (CHIAVENATO,
2014).

8 A administracao cientifica definia o trabalhador como um mero instrumento de producéo. Ele
era reduzido a uma ferramenta ou maquina dentro da grande engrenagem produtiva”’. (MOTTA
e VASCONCELQS, 2008).

4 Psicologia do trabalho constitui, hoje, um campo de aplicacdo de conhecimentos oriundos da
ciéncia psicolégica a questdes relacionadas ao trabalho humano, com vistas a promover a salde
do trabalhador e sua satisfacdo em relacdo ao trabalho (GOULART e SAMPAIO, 1998).
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Iniciaram o estudo com a prerrogativa de que para melhorar a produggg%ﬁmggo
0 ideal seria encontrar a medida apropriada de luminosidade, temperatura,
ventilacdo dentre outros fatores que poderiam estimular os empregados por meio
de remuneracao. Assim, formaram-se dois grupos, um que seriam melhoradas
as condicfes de trabalho e o outro, um grupo de controle, para o qual essas
condicbes seriam mantidas inalteradas (LACOMBE, 2011). Descobriu-se no
decorrer do estudo que o nivel de producdo € estabelecido pela capacidade
social do empregado e néo o fisiolégico. O apoio do individuo vem da interacéo
do grupo que acabava definindo o comportamento e outros aspectos importantes
a producdo, ou seja, 0S componentes emocionais mereciam atencdo
(CHIAVENATO, 2014).

Através desses dados, Mayo consegue perceber que a relacdo de
trabalho, produtividade e desempenho dos trabalhadores no ambiente industrial
havia sido ressignificado, ndo desconsiderando a evolucdo conquistada pelos
estudos de Taylor, trazendo frustracdes as necessidades mais béasicas do
individuo. E dentro da organizagéo que surgem as oportunidades de fortalecer
as relacdbes humanas, devido ao grande numero de grupos e interacfes
resultantes (CHIAVENATO, 2014). Assim, nascia algumas percepcles
delineando a escola de Relagbes Humanas, conceitos sobre lideranca, grupo
social, motivacdo, entre outros, identificando que o nivel de producdo é
resultante da integracéo social do trabalhador, que ndo age isoladamente, mas
com o0s grupos concedendo ao administrador melhores resultados de seus
subordinados e a criacdo de uma atmosfera na qual cada pessoa € encorajada

a exprimir-se de forma livre e sadia.

2. Gestao de Pessoas
Segundo Montana e Charnov (2006), gerir € tentar alcancar os objetivos
da organizacédo e de seus membros por meio do trabalho de outras pessoas.
Maximiano (2004) expde que administrar € apontar os recursos de maneira que
0s objetivos sejam atingidos. Portanto, é possivel analisar que o conceito de gerir
e o de administrar se completam mutuamente. Dessa forma, é necessario

cuidado, dedicacéo, capacidade e conhecimento do gestor em relacao a todos
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0S Seus recursos, sejam eles materiais e/ou humanos, buscando sempre a
melhor maneira de integracéo e trabalho em equipe para alcancar os objetivos
da empresa (MAXIMIANO, 2004).

Para Chiavenato (2014), a area de GP possui interesse em proporcionar
competitividade e desenvolver competéncias dentro das organizacfes. Suas
praticas de recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento de pessoas
quando bem aplicadas, se tornam parte de estratégias organizacionais no
alcance dos objetivos.

Nessa perspectiva, o Departamento de Recursos Humanos (DRH) passou
por varias fases distintas no mundo e também no Brasil, no total foram cinco,
designadas de contabil, legal, tecnicista, administrativa e estratégica (MARRAS,
2016). Todas de alguma maneira colaboraram para a existéncia do que hoje se
conhece como departamento de RH.

Segundo o autor, a fase contébil foi a precursora e caracteriza-se pela
preocupacao com 0s custos. A Secao de Pessoal cuidava dos registros e das
anotacOes dos empregados, a fim de manter os cadastros em dia, com enfoque
bastante burocratico.

A segunda fase, denomina-se legal, ¢ o momento onde aparece a figura
do chefe de pessoal. Uma caracteristica interessante nesta fase é que o poder
centrado nas chefias da producdo sobre os empregados passou a ser dividida
com o chefe de pessoal que na maioria das vezes era o proprio contador, que
dominava as regras juridicas da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), no
contexto brasileiro.

A terceira fase, conhecida como tecnicista, baseia-se na implantacéo do
modelo americano de gestdo de pessoas e elevou o RH ao status orgéanico de
geréncia, 0 que representou um grande avanco para os trabalhadores e a
organizacdo. O setor passou a aplicar servicos como recrutamento e selecéo,
treinamento, higiene e seguranca no trabalho, cargos e salarios, beneficios e
outros.

A quarta fase ficou conhecida como a administrativa ou sindicalista, e foi
marcada por uma verdadeira revolucao na relacao entre capital e trabalho. Aqui
0 gerente da secdo de pessoas que até entdo, era chamado de gerente de

relagbes industriais, passa a se chamar gerente de recursos humanos.
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A Ultima fase até aqui é conhecida como estratégica, pois, foi nesse
momento, nos anos 90 que o planejamento estratégico setorial se juntou ao
planejamento estratégico central da organizagdo. A funcdo do Gestor de RH
ainda em terceiro escaldo evoluiu da posicdo tatica e passa a ser reconhecido
como diretoria, atuando em nivel estratégico nas organizacoes (MARRAS,
2016). Essa area ja foi denominada de Secdo de Pessoal, Administracdo de
Pessoal, Administracdo de Recursos Humanos, Gestdo de Recursos Humanos
e, nos dias de hoje notam-se novas mudancas na visao administrativa chamados
recursos humanos, cuja espaco funcional passou a se denominar de Gestao de
Pessoas, provavelmente com consequéncias ndo apenas de ordem real do
sentido da palavra mas, um resgate dos valores individuais, através do uso mais

intenso dos conhecimentos advindos da perspectiva humanista.

4. Metodologia

Para Creswell (2010) este trabalho se caracteriza pelo método
guantitativo, por meio do levantamento de dados onde se apresentou definicdo
numeérica de tendéncia, atitudes ou opiniées de uma populacéo, examinando-se
uma amostra dessa populagdo. Em um primeiro momento foi realizado a
construcdo do referencial tedrico, que consistiu em buscar através da pesquisa
bibliografica definicdbes sobre a evolucdo da GP nas organizacdes e suas
praticas voltadas para o gerenciamento de pessoas. Segundo Gil (2002), a
pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em material ja elaborado,
principalmente de livros e artigos cientificos.

Na segunda etapa foi realizada uma pesquisa de campo com a aplicacao
de questionario com 22 perguntas, enderecadas aos gestores do departamento
de RH e construido de maneira a comparar a teoria sobre GP em relacédo a
realidade encontrada, observando-se as praticas de recrutamento, selecao,
treinamento e desenvolvimento de pessoas no departamento. O questionario foi
enviado por e-mail a 130 empresas do setor de comércio do municipio de
Tangarad da Serra — MT, sendo essas de diversos segmentos produtivos e
nameros de funcionarios, buscando um resultado imparcial e diversificado.

Foram respondidos 35 questionarios, posteriormente tabulados e interpretados,

10
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e por questdo de confidencialidade mantém-se ocultados os nomes das

empresas e participantes.

4. Resultados e Discussao

Para o desenvolvimento deste estudo, foram analisadas as praticas do
departamento de GP de 35 empresas situadas no comércio do municipio de
Tangarad da Serra- MT, cujos dados relativos a identificacdo do perfil das
empresas participantes podem ser divididos de acordo com o enquadramento

empresarial. A amostra se dividiu conforme tabela 01:

Tabela 01 — Classificacdo dos estabelecimentos segundo porte (n = 35)

N° de Colaboradores
Enquadramento no Setor de N° de
. P Faturamento Bruto Anual
empresarial Comércio ou Empresas
Servicos
M'fr:gf/rigﬁ;ele(pﬂd;‘;or Até 1 Até R$ 60.000,00 mil 3
Microempresa (ME) Até 09 Menor ou igual a R$ 360 mil 14
Empresa de pequeno 10 a 49 Maior que R$ 360 mil e menor 14
porte (EPP) ou igual a R$ 4,8 milhdes
Maior que R$ 4,8 milhdes e
Empresas Médio Porte 50 a 99 menor ou igual a R$ 300 1
milhdes
Empresa de Grande porte 100 ou mais Maior que R$ 300 milhdes 3

Fonte: Elaborada pela autora com base em dados do BNDS (2020)

Percebe-se um comércio com a maior representatividade de empresas
pequenas e médias. Das 35 empresas pesquisadas, 14 estdo no
enquadramento empresarial de Microempresa e outras 14 no enquadramento
Empresa de Pequeno Porte. Dessa maneira, o setor de comércio do municipio
possui empresas com representatividade significativa na economia e
apresentam resultado positivo na geracao de empregos formais.

Segundo Chiavenato (2005) o capital humano é percebido como um
recurso altamente eficaz no uso das estratégias organizacionais, sendo Vvisto
como parceiros de grande valor. Ao questionar 0s gestores sobre a existéncia
estrutural do departamento de GP dentro da empresa, 60% dos entrevistados
declararam que sim e 40% responderam que ndo o tem devidamente

estruturado e atuante. Gerir essas pessoas é fundamental, tanto para o publico

11
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interno como para o0 publico externo a organizacdo, que visa identificar o
alinhamento das acfGes da area a estratégia do negdécio. Ao levar em
consideracdo as decisdes estratégicas relacionadas a administracdo de
pessoas na organizagao, perguntou-se a respeito do poder de autonomia que
o departamento detém diante da administracdo geral da empresa e as

respostas foram conforme o gréafico 01.

Gréfico 01 - Autonomia do DGP nas decisbes estratégias da organizacéo (n = 35)°

40% 34%
30%
20%
10%

0%

32%
23%

11%

E Sempre Quase Sempre Raramente N&ao se Aplica

Fonte: Elaboragé&o prépria (2020)

O gréafico 01 demonstra que 34% declararam ter poder de autonomia,
isso sugere gue o departamento de GP dessas empresas esteja integrado em
um sistema no qual as estratégias da organizacdo sdo capazes de influenciar
e ser influenciadas pelos processos de Recursos Humanos. Assim, 23% das
empresas responderam que quase sempre exercem essa autonomia e 11%
raramente. Um nimero bastante expressivo € o que nado se aplica, foram 32%
das empresas entrevistadas. I1sso aponta para organizacdes que ndo estao
dando autonomia para processos que cabem ao departamento de GP e
também as estratégias da organizacdo. Apesar de ser evidente que o
investimento no fator humano é condicao fundamental para garantir suporte de
qualquer negécio, muitas ainda mantém suas areas de Recursos Humanos
apenas para registrar e operacionalizar a rotina administrativa, deixando de
lado outros processos importantes e decisivos.

Em seguida, questionou-se a respeito dos processos que as empresas

tem maior demanda em sua rotina diaria. Veja no grafico 02.

5 A questao foi respondida por 34 empresas.

12
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Gréfico 02 - Demanda mais frequentes do DRH (n=35)°

100%
52%
50% 33%
0%
B R&S T&D Folha de Pagamento e DP

Fonte: Elaboragé&o prépria (2020)

A folha de pagamento e atividades de Departamento Pessoal (DP) foi a
atividade declarada por 52% das empresas como a maior demanda em sua
rotina. Essa atividade faz parte do departamento pessoal, que cuida dos
processos de admissao e demisséo, das marcacdes de ponto, gerenciamento
de férias, assessoria trabalhista, atestados dentre outros, que sao importantes
para 0 gerenciamento burocratico relacionados aos trabalhadores, sendo
considerado uma area distinta e complementar a gestao de pessoas.

O processo de recrutamento e selecdo faz parte dos assuntos das
relacbes humanas e pode ser considerado vantajoso pois, esse subsistema de
RH tem a funcdo de atrair e escolher as pessoas mais apropriadas para
trabalhar em determinadas vagas de uma organizacdo. Foram 33% das
empresas que responderam ser essa, a atividade a mais requisitada. Este € o
primeiro grande processo da &rea de RH e ndo é uma atividade que possa ser
isolada da estratégia da empresa. Para Chiavenato (2005), o desafio principal
do recrutamento e selecdo é agregar valor & organizacao e as pessoas e deve
proporcionar resultados para ambas as partes. E a avaliagdo constante desse
subsistema € importante para aferir se esta realmente cumprindo a sua funcao
de sucesso organizacional.

Ao considerar um dos objetivos dessa pesquisa, o T&D’ ficaram

em terceiro lugar com 15% das empresas tendo essa atividade como sua maior

6 A questdo foi respondida por 33 empresas.
7 Treinamento & Desenvolvimento
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demanda. Esse é um quesito dentro da GP que faz total diferenca na vida das”~
pessoas e na organizacdo. Para Chiavenato (2005), desenvolver pessoas nao

€ apenas dar-lhes informacéo para que elas aprendam novos conhecimentos,
habilidades e destrezas, mas para se tornarem mais eficientes naquilo que
fazem. Os processos de desenvolvimento envolvem trés esferas: o
treinamento, o0 desenvolvimento de pessoas e 0 desenvolvimento
organizacional.

Tendo em conta a perspectiva da maior demanda pela folha de
pagamento e atividades do DP, isso se refletiu na terceirizacdo do servico. As
empresas foram questionadas dentro das trés perspectivas (Folha de
pagamento e DP, R&S® e T&D), se contavam com apoio de empresas
terceirizadas (assessoria contabil, consultorias, agéncias de emprego, SINE)
para execucdo dos mesmos. Foi possivel identificar que 65% das empresas
terceirizam o servico de folha de pagamento e DP. Isso nos revela que além de
ser a maior demanda, ela também € atividade com maior reflexo na
terceirizacdo, e 35% das empresas responderam que nao terceirizam o servico,
dando a informacdo de que o servico seja realizado dentro da prépria

organizacao, conforme gréafico 03.

Gréfico 03 — Terceirizacdo do servico de Folha de Pagamento e DP (n=35)°

100%

65%

50% 35%

0%
mSim Néo

Fonte: Elaboracgé&o prépria (2020)

Sob o0 mesmo foco, obtiveram-se respostas quanto a terceirizacdo do

servico de R&S e também de T&D, de acordo com o grafico 04.

8Recrutamento & Selecao
9 A questao foi respondida por 34 empresas.
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Gréfico 04 — Terceirizacdo do servico de R&S e T&D (n=35)*

0,
100% agos  50% sy, 50%
12% ° 18%
0% I I
R&S T&D
B Sim N&o N&o executa esse processo

Fonte: Elaboracgéo prépria (2020)

Uma das opc¢des para empresas que nao possuem departamento de RH
€ a terceirizacdo de alguns servigcos. Muitas tém utilizado empresas de
consultorias especializadas em R&S e T&D, na perspectiva de promover
melhorias e avancos no setor de contratacfes e também no desenvolvimento
de seus funcionarios. Nos ultimos anos essa vem se tornando uma pratica cada
vez mais constante nas organizagoes.

Para Lacombe (2011), uma caracteristica do processo de recrutamento
€ a conveniéncia de efetua-lo em uma unidade central, contando com as
vantagens que podem ser atribuidas a especializacdo de pessoas que
executam o servi¢o, assegurando, em principio, a eficiéncia. O processo de
selecdo abrange o conjunto de praticas utilizados para escolher, dentre os
candidatos disponiveis, aquele que parece ser mais adequado. Muitas
organizacdes buscam parcerias com empresas terceirizadas ao considerar as
perspectivas de beneficios adquiridos a longo prazo. Os processos de R&S e
T&D ficaram como segundo plano na demanda e também no servico
terceirizado. No processo de R&S, 38% responderam que terceirizam o servico
(assessoria contabil, consultorias, agéncias de emprego, SINE), 50% néo e 12
% nédo executam o processo. No T&D, 32% responderam positivamente, 50%
gue nao terceirizam e 18% responderam que ndo executam O processo. I1sso
mostra o0 quanto a gestao de pessoas e essas praticas estdo negligenciadas ou
muito pouco utilizadas.

Para se exigir o melhor potencial do funcionario, a empresa tem que
proporcionar contrapartidas, deve haver compromisso com a aprendizagem e
a evolugéo do conhecimento dentro da organizagéo. Essas etapas sao cruciais

para o aprimoramento pessoal e a conquista de melhoria de vidas das pessoas.

10 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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As organizacfes precisam dispor de pessoas competentes e motivadas para
produzir, sendo os recursos humanos o0 mais importante e sua capacitagéo é
indispensavel para que o trabalho seja executado com eficiéncia (LACOMBE,
2011). Manter os profissionais qualificados também é a sinalizacédo de que as
pessoas Sao importantes para organizacdo. Para contribuir com o0
desenvolvimento dos profissionais, sdo inUmeros projetos de desenvolvimento
executados dentro das organizagoes.

Em seguida, também foi questionado se havia algum projeto para o
desenvolvimento dos trabalhadores e 73% responderam negativamente e
apenas 27% disseram que sim. Isso reafirma os dados anteriores quanto a
aplicacdo dessas praticas nas empresas. Quanto a frequéncia em
investimentos no treinamento profissional dos colaboradores, seguem dados

do grafico 05.

Gréfico 05 - Frequéncia de investimentos no treinamento dos colaboradores

(n=35)1*
50% 41%
29% 30%
0% -
E Sempre Quase Sempre Raramente

Fonte: Elaboracao prépria (2020)

Ao investir em treinamento, a organizagdo constréi um processo de
aprendizagem, criando um elo entre os funcionarios que recebem as
informacdes e o alinhamento dos propdsitos da empresa, uma busca constante
de ambas as partes no alcance de objetivos tracados em conjunto. Sobre a
frequéncia dos investimentos em treinamento da equipe, 29% afirmaram que
realizam sempre, outros 30% declararam que quase sempre e 41% raramente.
Observa-se que a maior parte das empresas nao utliza os recursos
estratégicos do departamento de GP no T&D de pessoal, sendo pouco atuante

e muito pouco explorado nas empresas segundo os dados informados.

11 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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Quando surgem vagas e oportunidades de emprego, buscou-se avaliar
as maneiras mais utilizadas dentro das possibilidades, como as empresas
entrevistadas realizam essa préatica. Foram algumas maneiras de divulgacao

disponibilizadas no questionario, conforme gréafico 06.

Gréfico 06 — Meios de divulgacéo das vagas/oportunidades na empresa (n=35)*?
Banco de Talentos s 4
Universidades mmmm 2
Anulncio Revistas e Jornais 0
Indicacfes m— 05
Banco de DadOS I 20
Sites e Redes Sociais eSS ()

Agéncias de Emprego meessssssssssssssssss—— 0

0 5 10 15 20 25 30
Fonte: Elaboracgéo prépria (2020)

Conforme exposto no gréfico 06, o uso da tecnologia a favor da GP tem
sido cada vez mais comum e mais utilizada como meio de divulgacéo de vagas
nas organizacdes. A agilidade e a praticidade desse mecanismo de busca é um
aliado do mercado de trabalho. Com um ndamero expressivo de usuarios de
midias sociais, as pesquisas sobre carreira e as competéncias especificas de
um candidato se tornam uma tarefa cada mais possivel para o gestor. O fator
de acessibilidade proporcionado pelos dispositivos méveis (celulares, tablets),
gue permitem aos usuarios estar constantemente conectados a rede de
computadores, as publicacbes impressas perderam, em parte, a sua eficacia,
na medida em que o uso de anuncios em revistas e jornais ndo foi mencionado
por nenhuma das empresas entrevistadas.

Outra ferramenta que se tem pouco uso sao as indicacfes advindas das
universidades, foram apenas 02 das entrevistadas que afirmaram utilizar esse
meio. Banco de Talentos também n&o tem sido muito utilizada, com 04
respostas apenas. O meio mais frequente foram o banco de dados contendo
curriculos de candidatos, com 20 respostas. Junto a esse indicador tivemos o
uso de sites e redes sociais (Facebook, Whatsapp, Linkedin, Vagas) na

divulgacéo de suas vagas, também com 20 empresas, uma maneira direta de

12 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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relacdo entre empregador e candidato. As Agéncias de Emprego também sao
bastante procuradas, com 19 respostas.

Em primeiro lugar, a indicacao de profissionais para vagas de emprego
€ uma das formas mais praticadas no mercado de trabalho. Essa pratica foi
indicada por 25 empresas na pesquisa como fonte de divulgacéo. A indicacéo
ndo é algo facil de se fazer pois, cabe ao gestor que indica ter certeza das
habilidades do profissional e deve ser totalmente imparcial, independentemente
do grau de parentesco ou amizade. E muito comum empresas com RH
estruturado buscar maior assertividade de contratacdo através de indicacdes
de outras organizacfes, mas também pode-se afirmar que nesse processo por
se tratar de empresas que na sua maioria declararam nao ter o RH estruturado,
essa atuacdo pode estar relacionada, na maioria das vezes, as redes de
relacionamento, onde os lacos de confianca tém um papel importante.

Algo extremamente relevante dentro das praticas de gerir um
departamento de GP tem sido o plano de cargos e salarios (C&S). Lacombe
(2011) descreve que é preciso ter a descricdo de cargo para se administrar
salarios. Essa analise possibilita as organizacbes controlar o fluxo de
empregados e funcdes existentes nos setores e também a melhor administrar
seus custos. Ao serem questionados se possuem plano de C&S e se na
elaboracao do plano utilizam o servico terceirizado, as respostam foram como

mostra o grafico 07.

Gréfico 07 - Plano de Cargos e Salarios e a terceirizacdo do servico (n=35)*3

60% 47% 50%
40% 32%
21% 23% 21%
L
0%
B Sim Nao N&o executa esse processo

Fonte: Elaboracao prépria (2020)

Este grafico mostra o uso dessa pratica no departamento de RH. Nota-

se que o0 numero de empresas que afirmam ter plano de C&S, foram 47%.

13 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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Comparado a terceirizacdo do servico, apenas 23% fazem o uso de
consultorias na sua elaboragdo. 32% das empresas responderam nao ter o
plano de C&S e 50% declararam que n&o terceirizam. Se somados a néo-
execucao do processo, com 21% e 27%, o grafico demonstra pouco uso dessa
atividade no departamento de RH.

Outra atividade que colabora no processo construtivo de gestdo e
melhoria continua de uma organizacao é seguranca no trabalho e a qualidade
de vida dos trabalhadores. Manter a seguranca dos colaboradores é uma
guestao extremamente relevante para as empresas. Os programas de Saude e
Seguranca do Trabalho podem ajudar no aumento da motivacéo da equipe, na
diminuicdo do numero de acidentes e, inclusive, nos resultados econémicos,
potencializando de forma positiva, tanto a vida profissional quanto a salde e o
bem-estar fora da empresa. Sao projetos compostos por varias normas e
procedimentos que asseguram a protecdo da saude fisica e mental dos
profissionais na organizagéo, propondo resguardar suas vidas no ambiente de
trabalho (CARVALHO, NASCIMENTO e SERAFIM, 2012). Entre suas
finalidades estdo: eliminar as causas de doencas, prevenir o agravamento de
doencas e lesdes, controle do ambiente de trabalho, proporcionar condicdes
fisicas de trabalho entre outras.

Para Chiavenato (2014), a gestdao de RH utiliza esse meio como
prevencdo de acidentes na empresa, sendo extremamente decisivo no
processo de producdo. Ao perguntar se existia projeto de qualidade de vida no
trabalho (QVT)4, apenas 24% das empresas responderam de forma positiva e
76% responderam que ndo. O principal objetivo dos processos de seguranca
do trabalho, como o préprio nome ja diz, € proteger o colaborador durante a
realizacéo das suas atividades no trabalho, sendo assim, ndo ter essa atividade
na empresa € um fator de risco para saude das pessoas que Sao

imprescindiveis para a organizagao.

14 Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de acdes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo, o que representa o fator diferencial para a realizacao de
diagnéstico, campanhas, criagdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacéo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa (FRANCO, 2003).
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No gréafico 08, temos respostas quanto a terceirizacdo do programa de

saude e seguranca no trabalho.

Gréfico 08 — Terceirizacdo do programa de salde e seguranca no trabalho (n=35)%°
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Fonte: Elaboragé&o prépria (2020)

Observa-se pelo grafico 08 que 53% das empresas terceirizam o servi¢o
de programa de seguranca e saude no trabalho. Essa transferéncia de servico
€ muito comum nas organizacdes, pois, a elaboracdo desse projeto exige a
participacdo de varias pessoas como meédico, engenheiro de seguranca do
trabalho, como também dos profissionais da empresa. Das empresas
entrevistadas, 26% apontaram que nao terceirizam e 21% n&o executam de
nenhuma forma o projeto de QVT.

Outro fator avaliado na investigacdo foi se as empresas realizam
pesquisa de clima organizacional. Lacombe (2011) relata que a satisfacéo do
pessoal é reflexo do ambiente organizacional, estd vinculada a motivacao, a
lealdade e a identificagdo com a empresa, a colaboragéo entre as pessoas, ao
interesse no trabalho entre outros fatores. Abaixo o grafico 09 mostra a
frequéncia que as empresas costumam aplicar pesquisa de clima

organizacional.

Gréfico 09 — Aplicacdo de pesquisa de clima organizacional (n=35)®

15 A questdo foi respondida por 34 empresas.
16 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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Fonte: Elaboracgéo prépria (2020)

A taxa das empresas que sempre realizam a pesquisa de clima
organizacional é de apenas 9%, um numero muito baixo se comparado as
empresas que ndo tem o habito de aplica-la em sua rotina. Nessa perspectiva,
12% responderam que quase sempre a aplica, raramente ficou com cerca de
27%, e um numero expressivo € a das empresas que nao aplicam, com um
total de 53% das respostas. Administrar o clima se tornou uma atividade
estratégica muito frequente nas organizagdes, principalmente quando se fala
em gestdo da qualidade. Junto a outros fatores de mensuracao, é uma aliada
para a gestao participativa, onde os gestores ouvem o que seus colaboradores
tém a dizer quanto as suas preocupacdes pessoais e também profissionais.

Nesse sentido, ela pode interferir diretamente na produtividade e
competitividade da organizacdo no mercado de negoécios. Ao ouvir 0s
colaboradores, as organizacbes podem identificar possiveis causas que
interferem no ambiente organizacional. O clima organizacional reflete o grau de
satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa, esta vinculado a
motivacéo, lealdade e a identificacdo com a empresa (LACOMBE, 2011).

Cabe ressaltar que se o clima organizacional for bom, as pessoas
tendem a ser proativas, partilham conhecimentos, confiam nos chefes e nos
colegas de trabalho, sdo inovadores e agem com um sentimento forte de
“pertenga”. E se for ruim, tendem a fazer o minimo indispensavel para se
manterem no emprego, sendo assim identificou-se que essa é uma atividade
distante da realidade das empresas entrevistadas, pois percebe-se que a
maioria ndo ouve seus colaboradores. Quanto a terceirizacdo desse servigo,

9% das empresas contratam consultorias para realizar a pesquisa de clima
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organizacional, 53% n&o e 38% nao executam o0 processo, reafirmando o
diagndstico anterior.

Um projeto interessante que o DRH pode realizar para melhorar o clima
organizacional é o de integracdo de novos funcionarios da organizacdo. O
engajamento dessa acdo tem o enfoque na sua adaptacdo ao ambiente do
trabalho e também reforcar em conjunto com os veteranos a importancia de se
trabalhar em equipe, conhecer a cultura organizacional e favorecendo assim o
clima organizacional. Assim, quanto a sua aplicacdo, seguem os dados do

gréfico 10.

Gréfico 10 — Realizagdo de integracdo de novos funcionarios (n=35)*’
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Fonte: Elaboracao prépria (2020)

A cultura organizacional é o conjunto de habitos e crencas, estabelecidos
por normas, valores, atitudes e expectativas compartilhadas por todos os
membros da organizacdo (CHIAVENATO, 2004). Nesse momento, o DRH tem
a oportunidade de integrar o novo colaborador, orientando e dando
direcionamento de onde a empresa quer chegar, mostrando assim sua
identidade e orientando o comportamento que se deseja. Perguntados sobre a
compreensao da cultura organizacional, a qual se torna essencial para as
organizacdes que querem permanecer ativas no mercado, e se atribuiam essa
pratica na empresa, 71% responderam afirmativamente e 29% disseram que

nao.

17 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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Outro aspecto questionado na pesquisa foi a analise de outros
indicadores extremamente importantes para a organizacéo, a rotatividade e o

absenteismo. No gréfico 11 temos os seguintes dados.

Gréfico 11 — Realizacéo de analise de rotatividade e absenteismo (n=35)18
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Fonte: Elaboracgéo prépria (2020)

A rotatividade de pessoal'® e o absenteismo?° trazem diversos custos
para as organizacdes, dentre eles, pode-se salientar os gastos com
recrutamento, admissao, treinamentos, custos com demissdes, produtividade
da organizacao, perda da qualidade do servigo entre outros. Ao questionar as
empresas se realizavam analise de rotatividade de pessoal e absenteismo,
18% responderam que sim, 15% disseram que quase sempre realizam a
andlise, 20% informaram que raramente realizam e 47% disseram que ndo se
aplica.

Outro ponto que esta relacionado com o comportamento organizacional
€ a avaliacdo do desempenho dos colaboradores. Perguntados a respeito da
frequéncia que a realizam, a pesquisa mostrou se tratar de outro indice com
pouca exploracdo nas empresas. No grafico 11 podemos visualizar que 21%
aplicam a analise de desempenho, 29% quase sempre, raramente com 9% e

as que nao se aplicam foram 41% dos entrevistados.

18 A questdo foi respondida por 34 empresas.

19 A rotatividade de pessoal € o resultado da saida de alguns funcionarios e a entrada de outros
funcionérios para substitui-los no trabalho. (CHIAVENATO, 2004)

20 Absenteismo ou ausentismo é a frequéncia e/ou duracdo do tempo de trabalho perdido quando
0s empregados ndo vém ao trabalho. (CHIAVENATO, 2004)
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Gréfico 11 — Andlise de desempenho (n=35)%
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Fonte: Elaboracao prépria (2020)

Para Chiavenato (2004), a analise de desempenho tem o intuito de
comunicar aos funcionarios como eles estdo se saindo no seu trabalho. Ela
permite visualizar quais as necessidades de mudangas no comportamento, nas
habilidades, nas atitudes e conhecimentos. Para a organizacao, permite saber
como as pessoas desempenham suas atividades para ter uma ideia de suas
potencialidades. E um processo que serve para julgar ou estimar o valor, a
exceléncia ou qualidade de uma pessoa e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo
para o0 negdcio da organizagdo. E uma forma de medir comportamento ou
meios instrumentais que se pretende pér em pratica.

Conforme foi demonstrado, os processos e atividades propostas para o
desempenho efetivo do Departamento de Gestdo de Pessoas (DGP), dentro
das inimeras atividades que podem ser realizados ao recrutar, selecionar,
treinar e desenvolver pessoas, questionou-se se 0s participantes estavam
satisfeitos com o trabalho que vinham desempenhado no departamento de RH
da empresa, foram 82% das respostas declarando satisfacdo, e 18%
insatisfacdo. Diante disso, observa-se que apesar da evolugdo da teoria
proposta pelos autores citados, a estrutura e as praticas da area de GP das
empresas pesquisadas nao seguem, em todos o0s aspectos, a evolugao
apresentada pela teoria, e mesmo assim o indice de satisfacéo é altissimo.

Sao inumeras as atividades desempenhadas pelo DGP dentro das
organizacgdes. Por muito tempo foi dito que o desenvolvimento das empresas
estava ligado ao capital, sendo indispensavel para o sucesso empresarial. E
com o tempo isso foi se mostrando diferente das possibilidades até entéo vistas

e estudadas. Nessa perspectiva, as praticas dentro das organizacdes sofrem

21 A questéo foi respondida por 34 empresas.
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alteracdes diariamente, e na ARH também. Diante das atividades exercidas por
esse setor na organizagcédo apresentadas aqui nesse estudo, questionou-se a
respeito das melhorias, conforme gréafico 12, as empresas sugeriram:

Gréfico 12 - Area de melhoria necessaria ao DGP

30% 24% 24% m Tecnologia no DGP
20% 18% 18% Investirem T&D
9% 9% Melhoria no R&S
10% Ter plano de C&S
- Qualidade de vida no trabalho
0% Outros

Fonte: Elaboragé&o prépria (2020)

O Gréfico 12 sinaliza a necessidade de investir em treinamento, pois em
uma analise comparativa dos dados da pesquisa, percebe-se que 24% fizeram
essa declaracdo. Outros 18% acreditam que ter melhor desempenho no
processo de recrutamento e selecdo € a atividade que precisa ser melhor
desenvolvida. Investimento em plano de cargos e salarios como incentivo para
as pessoas satisfazerem suas necessidades individuais teve 18% das respostas.
A informatizacdo do RH com uso de tecnologia foi escolhida por 9% das
empresas e outros 9% optaram pela melhoria na qualidade de vida no trabalho
(QVT), proporcionando aos trabalhadores bem estar e saude. E om 24% das

empresas, outros fatores necessitam de melhoria.

5. Consideragdes finais

O desenvolvimento deste estudo foi importante para a percepcéo da
maneira como esta sendo conduzido o Departamento de Gestdo de Pessoas
nas empresas do comércio de Tangara da Serra - MT e ter uma percepcéo de
suas praticas diarias em relagcdo ao cuidado com as pessoas dentro das
organizagoes.

Através dos dados obtidos e também com o estudo realizado da teoria é
possivel observar que houve uma evolucdo nas préaticas do Departamento de
Gestao de Pessoas, mas percebe-se que a maioria das empresas pesquisadas
nao conduz essa evolugao integralmente em suas atividades apontadas. Ao
considerar que as empresas entrevistadas possuem uma grande

representatividade na geragdo de postos de trabalho e sao parcialmente
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responsaveis pela economia do municipio, € essencial que tenham um DGP
atuante ou uma empresa que preste consultoria nos processos de R&S e T&D.
Poucas empresas entrevistadas possuem a estrutura do departamento e a
grande maioria se quer realiza os processos que contemplam ao departamento,
expondo a fragilidade e pouco uso nas estratégias organizacionais.

Propbe-se que outros estudos sejam realizados e investiguem as
atividades de recrutamento e selecdo e treinamento e desenvolvimento com
mensuragao quantitativa e qualitativa, em sua individualidade. Outra sugestao
€ identificar o perfil do profissional que realiza essas praticas fazendo um
paralelo com as vantagens e desvantagens de se ter um gestor qualificado

dentro da organizagao.
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A AVALIACAO DE PROGRESSAO NO SERVICO PUBLICO: UMA ANALISE
COMPARADA DOS SETORES ADMINISTRATIVOS MUNICIPAIS.
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Resumo: O objetivo deste trabalho foi analisar quais critérios séo levados em
consideracdo nos modelos de avaliacdo de desempenho e progressao de
servidores administrativos das gestées municipais, e se esses critérios sao, de
alguma forma, incentivos ao desenvolvimento do servidor no que diz respeito a
produtividade. Para esta pesquisa, foram realizados estudos bibliograficos
referentes ao tema e analises documentais comparadas entre avaliacfes de
desempenho de 10 prefeituras do estado de Mato Grosso. Os resultados
apontam que a) o critério produtividade aparece em todos os modelos de
avaliacdo b) a avaliacdo de desempenho deve servir como um incentivo para a
produtividade no setor publico; ¢) os modelos de avaliacdo ndo apresentam
incentivos para a formag&o continuada dos servidores administrativos; d) a
discricionariedade dos itens e pontuacfes locais de avaliacdo produzem um
efeito negativo sobre os modelos documentais.

Palavras-chave: Progresséao, Avaliacdo de Desempenho, Produtividade.

Abstract: The objective of this paper was to analyze which criteria are taken into
account in the models for evaluating the performance and progression of
administrative servants of municipal administrations, and whether these criteria
are, in any way, incentives for the development of the server with regard to
productivity. For this research, bibliographic studies referring to the theme and
documentary analyzes were compared between performance evaluations of 10
city halls in the state of Mato Grosso. The results show that a) the productivity
criterion appears in all evaluation models b) the performance evaluation should
serve as an incentive for productivity in the public sector; ¢) the evaluation models
do not present incentives for the continuous training of administrative employees;
d) the discretion of items and local assessment scores produce a negative effect
on documentary models.

Keywords: Progression, Performance Evaluation, Productivity
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1. Introducéo

O foco deste estudo foi compreender, a partir do estudo comparado dos
formularios de avaliacdo de desempenho de servidores administrativos do
servigo publico municipal de Mato Grosso, quais critérios sdo mais avaliados
para a progressao funcional do servidor e de que forma esses critérios podem
ser incentivos de produtividade ao servidor publico.

Hoje, muito se debate sobre os critérios de avaliacdo de desempenho dos
servidores publicos quanto a sua clareza e objetividade, e quais seriam seus
principais objetivos dentro da avaliacdo de progressao, pois o0 servi¢o publico é
visto como um setor onde as atividades parecem ocorrer de maneira lenta, e 0s
servidores sdo julgados como profissionais que executam suas tarefas com
indisposicdo. Dessa forma as organizacfes publicas sdo cobradas a atuar de
forma mais eficiente, a fim de atender as necessidades da sociedade, identificar
ou dar respostas adequadas as situacdes indesejadas, para isso, geralmente,
utilizam-se de ferramentas e conceitos gerenciais que sdo habitualmente
utilizadas por organizacdes privadas, como o instrumento de avaliacdo de
desempenho.

Existem 12 milhdes de servidores publicos no Brasil, sendo que destes 6,5
milhdes sdo funcionarios dos municipios (ARANHA, 2019). Em termos de gestao
desses funcionarios, faltaria ao Brasil uma gestao nacional de recursos humanos
que enfrentasse de maneira sistematica questbes como selecionar
adequadamente, capacitar e aperfeicoar os servidores, organizar cargos e
carreiras, e avaliar o desempenho dos servidores. Desse modo, servicos
publicos como saude, educagéo, seguranca, saneamento sao alvos diarios de
reclamacdes de grande parte da populacdo, o que amplia a necessidade de
melhoria da produtividade e qualidade dos servigcos prestados.

2. A questdo do desempenho e eficiéncia do servigo publico

O servico publico € o campo de atuacao do Estado, esta baseado na teoria

do bem-estar social onde o0 servi¢co publico torna-se um dever para saciar as
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necessidades basicas da populacdo, o servigo publico é a atividade profissional
central dos servidores, onde passam a maior parte do tempo desempenhando
atividades para a sociedade (BRASIL, 1990).

Aranha (2019) explica que em termos de prestacdo de servico, 0S
municipios sdo responsaveis por servicos complexos, seriam eles educacao
bésica e saude priméria. Estes servicos requerem uma capacidade estatal mais
elevada, que inclui qualificacdo mais capacitada, (apenas 28% dos funcionarios
comissionados possuem ensino superior completo em municipios de pequeno e
meédio porte) e com isso ocorre a rotatividade nos cargos municipais ou até
mesmo a falta de servidores em determinados setores. As falhas encontradas
na administracdo publica municipal podem ocorrer devido a ineficiéncia da
gestdo, no que diz respeito a isso, a eficiéncia € entendida como um corte de
gastos, mas nao so isso, também é uma busca pela melhoria e 0 bem-estar da
populacdo mediante aos recursos disponiveis.

Os servidores publicos, admitidos por meio de concurso, contam com um
plano de carreira que permite a progressdo funcional e promocao, além de
corresponder a incrementos proporcionais na remuneracdo (BRASIL, 2005).
Conforme Lei n° 8.112/1990, alguns critérios como assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade s&o os deveres e
qualificacdo para o desempenho profissional para promocédo na carreira dos
servidores (BRASIL, 1990, p.8).

O fator assiduidade mensura 0 comparecimento regular e permanente no
local de trabalho, observando o horario e o cumprimento da carga horaria, o fator
disciplina tem como objetivo avaliar o comportamento, respeito a hierarquia e
atendimento das normas legais e regulamentares. A capacidade de iniciativa,
verifica a habilidade do servidor em adotar providéncias em situacdes nao
definidas pela chefia e capacidade de tomar decisées em problemas surgidos no
ambiente de trabalho, o fator produtividade verifica a quantidade e qualidade nos
trabalhos realizados num intervalo de tempo razoavel, por fim, o critério
responsabilidade avalia o comprometimento do servidor com suas tarefas, e com
as regras estabelecidas pela organizagéo.

Na gestdo publica, a avaliacdo de desempenho tem a finalidade de trazer

melhorias para o resultado organizacional agregado e para isso depende de
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informacgdes qualitativas e quantitativas que envolvem as condi¢cdes de acao
individual dos servidores e na sua relagdo com o grupo de trabalho. (REYNAUD
e TODESCAT, 2017).

Um plano de carreira deve motivar o funcionario a sempre buscar novos
conhecimentos para sua area profissional, isso traz para a empresa uma
diminuic&o nos riscos, na rotatividade, mantém os funcionarios mais motivados,
aumento de produtividade, qualidade dos servicos prestados e ganhos
financeiros (ALMEIDA, 2010). Dentro desse plano de carreira, temos o0s
processos que avaliam os funcionarios, que séo as avaliacdes de desempenho
e as avaliacOes de progressao, a partir desses conceitos abordaremos como
avaliagbes poderiam funcionar como incentivos para a produtividade do
profissional.

Em relacdo aos aspectos legais, no setor publico, a avaliacdo de
desempenho é exigida por lei, a fim de analisar o desenvolvimento do servidor
através de contagem de pontos para promocao salarial (LOTTA, 2001). Através
desse instrumento de planejamento e desenvolvimento da area, é possivel medir
os esforcos de cada funcionario para melhorar o seu desempenho na posi¢cao
em que ocupa € preparar-se para assumir maiores e mais complexas

responsabilidades no futuro.

2.1 Servigo Publico

Servidor publico ou funcionario publico é todo aquele empregado de uma
administracao estatal, pessoa que exerce legalmente uma funcdo administrativa
de ambito federal, estadual ou municipal, de carater publico, € uma definicdo a
todo aquele que mantém um vinculo empregaticio com o Estado, e seu
pagamento provém da arrecadacdo publica de impostos (BRASIL,1990). De
modo geral, o servidor publico é todo aquele que mantém vinculo empregaticio
com 6rgéaos e entidades governamentais.

Os servidores publicos civis da Unido e autarquias federais sao regidos
pela Lei Federal 8.112, em consonancia as outras legislacdes locais para
estados e municipios que regulamentam o servico publico nessas esferas e

descrevem requisitos basicos para se investir na carreira publica, a partir de um
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concurso publico realizado de acordo com o grau de necessidade de
contratacao.

O estado de Mato Grosso € regido pelo estatuto do servidor, Lei
Complementar n°04 de 15 de outubro de 1990, onde denominam-se direitos e
deveres a serem cumpridos pelos servidores, e em nivel local, cada municipio
estabelece a lei que institui o regime juridico Unico dos servidores publicos
municipais. Diante disso, é realizado o provimento de cargos, ou seja, O
preenchimento do cargo publico, a partir de nomeacéo, promocao, reversao,
aproveitamento, reintegracdo e reconducédo (BRASIL, 1990). Cada uma destas
formas de provimento tem um significado especial na administracéo publica e
especificam a forma legal de acesso ao cargo publico no Brasil, diante disso
apos concluir o estagio probatério o servidor passa a gozar do direito de
estabilidade na funcao.

A estabilidade promovida ao conquistar a vaga do servico publico, sendo
aprovado no concurso prestado, garante oportunidades de mais
desenvolvimento da carreira e bons servigos, sem prejudicar suas condi¢coes
basicas de sobrevivéncia (BRASIL,1990). De acordo com a Constituicdo de
1988, existem trés esferas do servico publico, que se dividem em ambitos
Federais, Estaduais e Municipais, todos sao regidos pelos principios da
Constituicdo, mas podem se organizar e adotar as leis e principios que acharem

mais propicias para si.

2.3 Avaliacéo de Desempenho

Nas organizagcdes publicas, ocorre o processo de avaliacdo de
desempenho que avalia o servidor em periodos regulares através das suas
funcdes exercidas, a fim de proporcionar seu crescimento e desenvolvimento
dentro da carreira. E uma apreciacdo sistematica de desempenho de cada
pessoa, em funcéo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados
a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. E através da
avaliacdo de desempenho que podemos localizar problemas de supervisado de
pessoas, integracao do colaborador a instituicdo ou ao cargo que ocupa, do ndo
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aproveitamento do servidor com potencial mais elevado que o exigido pelo carg;?ggfmv;gggo
de motivacao (CHIAVENATO, 2014).

Um dos principais objetivos da avaliacdo de desempenho no servico
publico é realizar levantamentos de informacdes da eficiéncia diante do servigo
prestado pelo servidor, através dos resultados praticos dos anos anteriores
permitindo que a avaliacdo subsequente possa beneficiar o 6rgdo publico de
maneira singular (BRASIL, 2006).

A avaliacdo de desempenho de modo geral contribui na tomada de decisao
guanto a progressao e a promocao de servidores, e também estimula o didlogo
entre chefes e subordinados, possibilita a identificacdo de treinamentos e
desenvolvimentos necessérios e se 0 método de selecdo esta adequado para
determinadas atividades (CHIAVENATO, 1998). Desse modo, a avaliagdo de
desempenho se faz necessaria para acompanhar o desenvolvimento do
servidor, e através dela € possivel rever as estratégias e métodos de trabalho, a

fim de melhorar, assim, suas praticas.

2.4 Avaliacédo de Progressao

Dentro dos setores publicos, existe o sistema de planos de cargos e
carreiras, que é o conjunto de regras e normas relacionados aos salarios e
promocdes do colaborador dentro da organizacdo (CHIAVENATO, 1998). Neste
sistema, trabalha-se com o processo de avaliacdo de desempenho em que
ocorre a avaliagdo do servidor, mediante ao desenvolvimento de suas tarefas,
em consonancia a avaliacao de progressao que é a mudanca de grau do servidor
na carreira, ou seja, o servidor passa pelo processo de avaliacdo de
desempenho, para assim conseguir progredir na carreira publica.

A avaliacéo de progresséo € a passagem do servidor do grau em que se
encontra para um grau subsequente, no mesmo nivel da carreira a que pertence.
Quando a mudanca ocorrer dentro da mesma classe, denomina-se Progresséo
Horizontal e quando implicar mudanca de classe, denomina-se Progressao
Vertical. A progressao por capacitacéo € definida como uma mudanca de nivel
de capacitacdo decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
Programa de Capacitagdo, ou seja, € um processo que tem o intuito de melhorar

0s conhecimentos, as habilidades, e atitudes dos servidores de modo geral,
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implica na melhoria da capacidade de controlar suas proprias agdes nas
condi¢bes de trabalho que exerce (BRASIL, 2018).

Nessa perspectiva, o servidor ascende na carreira por dois motivos
principais: experiéncia profissional e mérito por desempenho. Por isso acontece
a avaliacdo de progressao, para auxiliar essas mudancas na carreira do servidor,
dessa forma, o motiva sempre a desempenhar suas tarefas e responsabilidades

da melhor maneira possivel.

2.5 Produtividade

Diante dos desafios do servico publico de mensurar o desempenho dos
servidores, a produtividade pode tornar-se um dos principais critérios, por isso,
€ importante compreender o termo em profundidade. Os conceitos de
produtividade e eficiéncia estdo diretamente ligados entre si, (mesmo tendo
significados distintos para cada um). A produtividade pode ser definida como “a
producdo de uma unidade produtora por unidade de tempo, isto é, o resultado
da producdo de alguém por um determinado periodo de tempo. Quanto maior a
eficiéncia, maior a produtividade” (CHIAVENATO, 2003, p. 58).

Wainer (2002, p.4) explica a importancia da produtividade para a economia,
diversas dificuldades seriam encontradas, principalmente na resisténcia dos
servidores que ja estdo acostumados a realizar as mesmas func¢des ha varios
anos, e ja estarem estabilizados, mas uma reestruturacédo profunda na gestao
publica é extremamente aguardada e necessaria para que exista uma melhoria
na prestacéo do servico. Essa reestruturacao estaria relacionada as tecnologias,
através da tecnologia haveria um aumento na qualidade dos servigos prestados,
dessa forma, ocorreria 0 aumento da produtividade, pois com 0 uso dessa
ferramenta € possivel realizar os mesmos servi¢gos, mas com custos menores.

Produtividade significa produzir bem, com qualidade no servico, e 6timo
rendimento, para assim atingir os resultados esperados. Produzir com eficiéncia
significa produzir o0 maximo possivel gastando o minimo, ou seja, gastar o
minimo de recursos, mas aumentando a producdo (CHIAVENATO, 2003). Desse
modo, as avaliacbes de desempenho e avaliacbes de progressdo foram
desenvolvidas a fim de garantir de alguma forma que a prestacao do servico ao

publico seja realizada de forma correta, com o objetivo de melhorar, assim, a
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satisfacdo do usuario para que se possa refletir entdo no servigco prestado pelo

servidor.

2.6 Corporativismo

Diante do conceito de avaliacdo de desempenho que € o processo de
avaliar o servidor pelo resultado do desempenho prestado, alguns elementos
informais podem atuar de forma negativa nos procedimentos de avaliacao e até
mesmo sobre o comportamento dos servidores. Atualmente, ainda muito se
discute sobre o corporativismo, dentro de algumas organizacoes, sejam elas
publicas ou privadas, costuma-se usar o termo corporativismo para designar as
praticas de grupos de interesse, dentro do servico publico essa categoria é
organizada através dos sindicatos dos servidores publicos. Em termos historicos,
a ideologia corporativista e as suas instituicdes foram bases comportamentais
de regimes autoritarios da Europa e alguns paises sul-americanos na primeira
metade do século XX, nesse sentido pode se dizer que a ideologia corporativa
serviu para justificar os interesses forgados do estado diante da construgéo do
conjunto de instituicdes (GARRIDO, 2016).

O corporativismo designa um sistema de representacdo de interesses,
cujas instituicbes se organizam num numero limitado de categorias
funcionalmente distintas e hierarquizadas, compulsérias e ndo concorrenciais,
as quais o Estado concede o monopdlio da representacdo em contrapartida de
colaboracdo no exercicio do controle social e politico (SCHMITTER,1974). O
fenbmeno do corporativismo dentro do servico publico, de certa forma, pode
interferir nas avaliagdes, ele permite o surgimento de regras de avaliagao suaves
e que atendam aos interesses dos servidores, mais do que a sociedade, e assim,
talvez a produtividade seja avaliada de outras formas.

Com relagéo as avaliacdes, para que elas ndo acontecam de forma parcial
ou com inconsisténcias procedimentais, as avaliacbes podem ser feitas de
setores para setores, para gue interesses ou desacordos interpessoais possam
nao prejudicar o processo, com foco apenas no desenvolvimento do trabalho
dentro da organizagao.

A Teoria Burocratica de Max Weber (2012) tem como base o pensamento

racional para almejar a exceléncia, nela é possivel entender que, normas, regras,
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procedimentos e papéis nao significam demora, mas, a busca pela eficiéncia das
empresas, para isso € necessario ter processos, como forma de prever e sanar
futuras irracionalidades e acidentes. Dentro desta teoria existem algumas
caracteristicas, uma delas é a impessoalidade, que séo regras e procedimentos
avaliados igualmente para todos, ou seja, todos sdo avaliados da mesma forma,
nao se deve fazer nenhuma consideracdo pessoal ou emocional pelo superior
(WEBER, 2012).

O principio da impessoalidade de Weber eliminaria qualquer privilégio ou
risco de interferéncia pessoal nas avaliacdes, porém, o corporativismo age
diretamente na criacao das regras e dos modelos de avaliacdo de desempenho
e progressao, o principio tem também a funcdo de impor condutas e garantir
direitos ao trazer a possibilidade de transparéncia, eficiéncia, igualdade,
objetividade e responsabilidade, o funcionério ideal cumpre sua tarefa com um
espirito de formalidade impessoal. Do ponto de vista técnico, a experiéncia
demonstraria em uma forma universal que a organizacao administrativa de tipo
burocratico puro é capaz de proporcionar o mais alto grau de eficacia. Por isso,
0s setores sdo avaliados pela chefia imediata a partir do seu desempenho

mediante a execucédo de suas tarefas.

3. Metodologia

Esta pesquisa tem o objetivo explicativo, quanto a metodologia, o trabalho
foi realizado a partir de abordagens qualitativas de analise documental. A
pesquisa qualitativa é de natureza interpretativa, com o investigador tipicamente
envolvido em uma experiéncia sustentada e intensiva com 0s participantes
(CRESWELL, 2007). Esta opc¢ao se justifica porque o método permite a leitura e
a andlise critica de documentos e contextos, ao realizar comparagfes e um
melhor entendimento do assunto.

Para Robert Yin (2016), a pesquisa qualitativa traz cinco caracteristicas
importantes: a) estudar o significado da vida das pessoas nas reais condi¢des
em que vivem e no seu cotidiano; b) representar as opinides e perspectivas das
pessoas c) abranger as condi¢des contextuais em que as pessoas vivem; d)

contribuir com revelacdes sobre conceitos existentes ou emergentes que podem
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ajudar a explicar o comportamento social humano; e) esforcar-se por usar
multiplas fontes de evidéncia em vez de se basear em uma Unica fonte.

As condigbes contextuais influenciam muito as pessoas no ambiente em
gue vivem, sendo necessaria uma analise do conjunto da pesquisa, contribuindo
com conceitos existentes que possam ajudar a explicar o comportamento social
e humano. A pesquisa qualitativa é guiada por esse desejo de explicar esse
acontecimento, usando multiplas fontes de evidéncias, ou seja, reunindo dados
de vérias fontes para analisar e chegar a uma conclusdao mais ampla.

Os documentos sao produtos de contextos especificos, por isso,
expressam interesses, o desenvolvimento da pesquisa qualitativa € norteado
pelo processo interpretativo, sendo este o seu foco principal. O objeto de estudo,
entretanto, as hipoteses, as questdes de pesquisa e o referencial tedrico-
metodoldgico funcionam como bussola nos momentos de analise e interpretacao
dos dados, uma vez que guiam o olhar do pesquisador (BOWEN, 2009). Desse
modo, para uma andlise mais profunda do objeto de estudo apresentado, bem
como uma comparacdo de como sao realizados os processos de avaliacdo de
progressao que trazem o artigo, a pesquisa utiliza-se de documentos, avaliagdes
de desempenho/progressao, com dados de 10 prefeituras do estado de Mato
Grosso. Esta analise investiga os principais incentivos a produtividade presentes
nos modelos de avaliagdo de desempenho do servidor publico.

Para Bowen (2009), a analise documental € um processo sistemético para
revisar ou avaliar documentos, tanto impressos quanto eletrénicos. Na pesquisa
qualitativa, a analise de documentos exige que os dados sejam examinados e
interpretados para obter significado, ele envolve encontrar, selecionar e entender
os dados contidos nos documentos. Dessa maneira, a anélise de documentos
gera dados, trechos, citagBes, varias passagens que sdo organizadas em
grandes temas, categorias e exemplos de casos, especificamente, atraves da
analise de conteudo (LABUSCHANGE, 2003).

Inicialmente foram selecionados algumas prefeituras e o primeiro contato
via telefone, onde se conversou com o responsavel do setor de Recursos
Humanos para explicar o porqué da solicitacdo desses documentos e se era de
facil acesso para obté-los. Foram analisados 10 modelos de avaliacbes de

desempenho e progressao, de prefeituras do estado de Mato Grosso, para
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comparar quais 0s incentivos as mesmas praticam para os servidores publicos
e se esses incentivos interferem ou ndo na produtividade do servidor.

A partir da sistematizacdo das avaliagbes, documentos legislativos, e
decretos, observaram-se os critérios descritos em cada uma delas, foram criadas
tabelas para organizar e verificar o conteido das avaliacdes. O processo de
comparacdo dos documentos aconteceu através da montagem de planilhas,
foram selecionadas as 10 avaliagbes e dessa forma, pdde-se observar os
critérios citados em todas elas e a partir desse método verificar quais critérios
aparecem com mais frequéncia.

Assim, foi possivel organizar todas as informacfes e comparar umas com
as outras e observar as caracteristicas de todas as avaliacdes. Observou-se que
as avaliacbes sao diferentes, baseadas na lei 8.112, mas conforme as

necessidades de cada municipio séo incluidos varios outros critérios.
4. Resultados e Discusséao

Diante da importancia da elaboragéo dessa pesquisa sobre a avaliacao de
desempenho e produtividade na esfera publica, o objetivo deste trabalho foi
analisar quais critérios sédo levados em consideracdo nos modelos de avaliacdo
dos servidores, e se esses critérios sdo de alguma forma incentivos para o
desenvolvimento do servidor no que diz respeito a produtividade.

A primeira etapa da pesquisa foi o levantamento de documentos das 10
prefeituras, buscaram-se nos sites institucionais das prefeituras de Mato Grosso
documentos como leis, decretos e os formularios dessas avaliacdes, para assim
realizar o levantamento dos critérios e analisar quais fatores sao mais
importantes para cada um deles. Conforme Creswell (2010), a pesquisa
qualitativa € de natureza interpretativa e para um melhor entendimento do
assunto é necessario leitura e analise de documentos, assim obteve-se melhores
resultados nas comparacgdes e discussao do assunto.

Com o levantamento de dados obtidos nos formularios das 10 prefeituras,
observou-se que todas unidades de gestdo local trazem varios critérios de
avaliacdo que sdo importantes. E interessante frisar que nenhuma das

avaliacdes € exatamente igual, embora sejam por lei mencionados 0s mesmos
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critérios, as avaliacdes trazem sempre algum critério a menos ou algum outro a
mais que néo tenha sido citado em outras avaliagoes.

Os modelos locais obedecem as legislagbes maiores, porém, apresentam
outros critérios, de acordo com a formacéao local dos processos. Conforme a Lei
8.112, alguns dos fatores observados para a realizacdo das avaliagbes dos
servidores sao: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade (BRASIL, 1990). A partir dessa lei, cada municipio pode
aperfeicoar as avaliacdes, acrescentar mais critérios a serem avaliados e assim,
conforme cada decreto municipal elaborar sua avaliagdo para aplicar no servidor
local. Dentre as cidades do estado de Mato Grosso, foram escolhidos 10
municipios nas quais as prefeituras aplicam e disponibilizam publicamente os

formularios de avaliacdo de desempenho e progressao, sao elas:

Tabela 1. Dados dos Municipios

Municipio Populacéo (2020)3 Emancipacéo
Brasnorte 19.248 01/06/1989
Campo Novo do Parecis 36.143 04/07/1988
Cuiaba 612 547 17/09/1818
Denise 9462 06/05/1982
Diamantino 22.041 18/09/1728
Juara 34.974 14/07/1981
Primavera do Leste 62.019 13/05/1986
Rondondpolis 232.491 10/12/1953
Sapezal 25.881 19/09/1994
Tangara da Serra 103.750 13/05/1976

Fonte: IBGE (2020)

A escolha de cada critérios dependera do que se pretende avaliar e do foco

dessa avaliacdo, avaliar os pares no ambiente organizacional pode ser uma
tarefa dificil, devido as relagcdes que se estabelecem entre os individuos. Os
critérios devem ser mensuraveis e de acordo com um planejamento, de forma a

evitar a subjetividade na avaliagéo.

Quadro 1: Critérios Avaliativos

8 Estimativa do IBGE para 2020, ultimo Censo foi realizado em 2010.
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Critérios

Brasnorte

Assiduidade, pontualidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade,
responsabilidade, lideranca, relacionamento, participacéo atividades da instituicao,
criatividade, zelo, e eficiéncia, respeito e compromisso com a instituigao.

Campo Novo

Assiduidade, pontualidade, produtividade, ocorréncias disciplinares negativas, e

do Parecis gualificacao.
D Assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, responsabilidade, idoneidade
Cuiaba a : . s Lo ;
moral, aptidao, pontualidade, eficiéncia, produtividade, dedicacao ao servico.
Denise Assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade, responsabilidade,
eficacia, relacionamento interpessoal, idoneidade moral.
Di . Disciplina, assiduidade, eficiéncia, pontualidade, responsabilidade, idoneidade
iamantino " . o B
moral e ética no exercicio da funcao publica.
Juara Assiduidade, pontualidade, ocorréncias disciplinares negativas, produtividade.

Primavera do
Leste

Assiduidade, pontualidade, produtividade, disciplina, capacidade de iniciativa e
cooperacgdo, capacidade de aprendizado e desenvolvimento.

Rondondpolis

Zelo, eficiéncia, e criatividade, assiduidade e pontualidade, produtividade,
capacidade de iniciativa, de relacionamento, de respeito e compromisso com a
instituicdo, responsabilidade, disciplina e idoneidade moral.

Sapezal

Produtividade, relacionamento profissional humano,
responsabilidade e dedicacado, pontualidade e assiduidade.

iniciativa e disciplina,

Tangar4d da
Serra

Relacionamento, polidez, iniciativa, pontualidade, responsabilidade, disciplina,
colaboracao, produtividade, qualidade do trabalho, conhecimento da funcéo.

Desse modo, estabelecer critérios avaliativos presume-se a analisar as

particularidades intrinsecas das carreiras ou grupos de carreiras. Segundo o

Decreto n° 7.133/2010, os critérios devem refletir as competéncias do servidor

aliadas ao cumprimento das metas de desempenho individual e institucional
(BRASIL, 2010).

De acordo com o estudo e andlise dos formularios, os critérios mais

utilizados nas avaliacdes locais sdo assiduidade, pontualidade e produtividade.

Para essas prefeituras esses sao os critérios de maior importancia na hora de

avaliar o servidor publico.

Para analise comparativa dos critérios,

agrupam-se conforme as

semelhancas encontradas nas avaliagbes. O quadro 1 mostra 0s critérios

avaliativos das respectivas prefeituras analisadas.

No gréafico abaixo, pode-se visualizar melhor a frequéncia com que cada

critério aparece nos formularios, observa-se que produtividade, assiduidade e
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pontualidade séo os critérios que aparecem com mais evidéncia, destacando-se

assim a importancia de ter esses critérios nas avaliagdes.

Gréfico 1 - Analise de frequéncia dos critérios de avaliacao
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Fonte: Dados da pesquisa

A pontuacdo dos critérios avaliativos ndo € atribuida igualmente, assim,
cada critério, na sua respectiva prefeitura, especifica qual pontuagdo minima e
maxima para cada item ou utiliza-se de outras formas, como atribuir escalas de
satisfacdo: bom, 6timo, regular, entre outros. Algumas prefeituras como Cuiab4,
Denise, Diamantino, Juara, Primavera do Leste e Rondondpolis instituem alguns
critérios subdivididos nas consideracdes a serem observadas dentro de cada
grupo, como por exemplo, o fator responsabilidade é dividido entre
comprometimento com o trabalho, e cuidado com os materiais e equipamentos
utilizados no desenvolvimento de suas tarefas, esses subitens que sao
considerados nas avaliacdes as deixam mais completas e melhores de serem
analisadas.

Analisando-se, comparativamente, os 32 critérios municipais descritos nas
avaliacoes, organizados conforme preferéncia de suas respectivas prefeituras,
resulta-se num conjunto de cerca de 10 critérios avaliativos por cada instituicao.
Observa-se que o critério produtividade se destaca, pois aparece em todas as

avaliacdes, isso mostra um ponto positivo, uma vez que avaliar a produtividade
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faz com que o servidor melhore sua producao, porque sabe que sera avaliado
por isso.

O conceito produtividade se destaca devido a sua importancia tanto para o
lado profissional, pois, 0 servidor que produz mais tera um melhor resultado na
hora da avaliacdo, e também no lado pessoal, pois uma pessoa que esta
satisfeita com seus resultados torna-se uma pessoa mais motivada a melhorar
seu desempenho. Para Chiavenato (2014), produtividade e eficiéncia andam
juntas, quanto maior eficiéncia, maior a produtividade do servidor.

Assiduidade e Pontualidade deixam de ser critérios importantes em apenas
2 prefeituras, Tangara da Serra e Denise, respectivamente, sendo assim,
observa-se que esses pontos deixam de ser importantes, ao demonstrar certa
indiferencga na questéo de horarios no momento da avaliagdo.

De acordo com a Lei 8.112, assiduidade, disciplina, capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade séo critérios a serem analisados nas
avaliacOes, entdo, observa-se que o0s trés critérios mais pontuados nas
avaliacdes sdo os mesmos citados na lei, eles aparecem nas avaliagbes quase
sempre como sendo 0s primeiros critérios a serem pontuados. Dessa forma,
vemos que as prefeituras dao a devida importancia que esses critérios trazem
para as avaliacdes dos servidores.

Os critérios Iniciativa e Disciplina deixam de aparecer em duas prefeituras,
de Campo Novo do Parecis e Juara, isso faz com que as avaliacbes percam dois
pontos importantes de serem avaliados, pois € através desses critérios que é
possivel verificar se o servidor consegue solucionar imprevistos na auséncia do
chefe, apresenta alternativas que enriguecem o trabalho, se € disciplinado e
respeita as regras e normas da instituicdo, ou seja sem esses critérios na
avaliacdo nao é possivel medir o grau de respeito e valorizacao do trabalho que
0 servidor tem perante a instituigao.

O critério Responsabilidade deixa de aparecer em 3 avalia¢des, sendo elas
nas seguintes prefeituras, Campo Novo do Parecis, Juara e Primavera do Leste,
dessa forma deixa-se de avaliar o servidor sobre as responsabilidades
assumidas em relacdo as tarefas a serem desempenhadas e atribuicbes ao
cargo, levasse em conta a seriedade dedicacao e interesse demonstrado no seu

desempenho. Os demais critérios que se observam no grafico sdo critérios que
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cada prefeitura acrescentou nas suas avaliacbes, conforme consideravam
importantes, pois ndo necessariamente todos os modelos de avaliag&o precisam
seguir um padrao, elas variam de acordo com os fatores que cada prefeitura
acha necessario para a avaliacédo do servidor.

Um dos critérios que se destacou pela sua auséncia diante dos demais, e
que ndo € exigido na Lei n® 8.112, mas aparece em somente uma avaliacdo, é o
critério Qualificacdo, o mesmo surge somente na avaliacdo da prefeitura de
Campo Novo do Parecis, o fato desse critério ter se destacado é que nas
empresas privadas quando é solicitado uma vaga, seja ela qual for a area, é
exigido pelo menos uma qualificacdo e valorizacdo da formacdo continua, e
observa-se pela andlise das avaliacdes que no setor publico municipal ndo é
levado em consideracédo a qualificagdo continuada do servidor. A qualificacéo
basica ou superior € exigida no momento da realizacdo do concurso publico,
porém, nos modelos de avaliacdo de desempenho ndo ha incentivos para a
progresséo na formacao académica dos servidores.

Sabe-se que nos dias atuais ter uma qualificagdo € muito importante para
o curriculo de uma pessoa, quanto mais formacgao esse profissional tiver, mais
empresas buscam ter esse cidaddo no seu quadro de funcionarios, por isso
muitos individuos buscam por fazer graduacdes, pés-graduacdes e cursos em
geral para poder estar sempre se qualificando para dessa forma melhorar sua
qualidade de vida.

Ao comparar as avaliacdes, observa-se que a qualificacdo ndo € um
critério que todas exigem, porém conforme a Lei 8112/1990, o artigo 5 traz os
requisitos basicos para investidura no cargo publico, um deles é o nivel de
escolaridade exigido para o cargo, ou seja, para a realizagdo do concurso é
necessario ter concluido o ensino médio ou ensino superior e para crescer na
carreira publica o servidor precisa estar qualificado, conforme o cargo que ocupa
e para o cargo ou nivel que pretende ocupar. Dessa forma podemos observar
gue faltam incentivos por parte das chefias para que os servidores continuem a
realizar graduagcfes ou cursos mesmo ap0s conquistar uma vaga no setor

publico.
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5. Considerac0es finais

Este estudo teve como objetivo compreender, a partir do estudo comparado
das avaliacbes de progressao no servigco publico, como ocorrem as avaliacdes
de desempenho e se através delas existe algum tipo de incentivo para a melhoria
da produtividade do servidor. Ao comparar as avaliagdes, observa-se que alguns
critérios se destacam mais do que outros no momento da avaliagcdo. O servigo
publico é muito criticado pela sociedade, sdo muitas reclamacdes de que o
servico ocorre de forma lenta, os servidores séo criticados por ndo dar a devida
importancia ao problema dos usuarios, dessa forma, esse estudo péde mostrar
se ha incentivos para o servidor ser produtivo, que faca com que esteja motivado
a desempenhar suas fungdes com qualidade e rapidez. Desse modo, fica claro
gue na hora da avaliacdo isso contara pontos para o servidor.

Diante dos fatos observados, pode-se entender que o critério Produtividade
aparece em todas as avaliacdes, assim deixa claro que o rendimento do servidor
no exercicio de sua atividade tera peso na hora de sua avaliacdo, isso demonstra
gue para essas prefeituras, a produtividade é um fator muito importante para o
desenvolvimento da carreira do servidor dentro da organizacdo. Porém, embora
o critério esteja em todos os modelos de avaliacdo, a discricionariedade dos itens
e pontuacdes locais de avaliagdo produzem um efeito negativo sobre o
comportamento final, pois os servidores continuam com a imagem de
improdutividade, pode ser devido a falta de estimulo por partes dos gestores
pelas avaliacdes ndo serem precisas como deveriam ser, ou seja, existe a
avaliacdo, os critérios a serem avaliados, mas na pratica ndo acontece como
deveria, isso faz com que os servidores se sintam desmotivados na execugéao de
suas tarefas.

De acordo com a analise e resultados apresentados, algumas hipoteses de
trabalho foram confirmadas: hipétese 1: a avaliagdo de progressao € um
incentivo para a produtividade no setor publico, na medida em que a avaliagdo
de progresséo traz melhores resultados para que os profissionais do servigo
publico melhorem sua produtividade em seus respectivos setores.

A hipétese 2: os incentivos para formacdo profissional possuem efeito

positivo sobre a prestagdo de servigco a populacédo foi refutada, esperava-se que
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os incentivos para formacdo profissional produzissem efeito positivo sobre a
prestacao de servico a populagéo e estivessem presentes em varios modelos de
avaliacdo, porém, foi analisado que o incentivo para qualificacéo esteve ausente
em 90% dos modelos de avaliacao.

Conforme andlise, a hipbtese 3: a avaliacdo de desempenho possui efeitos
sobre o comportamento do servidor foi confirmada, ou seja, a partir do momento
gue acontece as avaliagdes, o comportamento do servidor muda, por desejar
uma avaliacao positiva, passa entéo a avaliar seu colega pensando no resultado
da prépria avaliacdo, diante disso comportamentos e relacionamentos que antes
produziam conflitos passam a ter mudancas positivas.

Diante dos dados e de alguns problemas analisados, pode-se concluir que
em todas as prefeituras analisadas, existem algumas falhas no que diz respeito
as aplicacfes das avaliacdes de desempenho. Pode-se perceber que o método
utilizado tem como funcéo salarial e funcao legislativa na pratica, ou seja, as
avaliagbes ocorrem para melhoria salarial individual, e legislativa para mostrar
gue tem as avaliagdes, mais mesmo assim nem sempre ocorre a melhoria na
prestacdo de servico, pois ocorrem falhas na hora de avaliar, muita das vezes
as avaliacdes ndo sdo precisas como devem ser, e 0s servidores vendo essas
falhas n&o procuram melhorar seu rendimento, pois sabem que ndo seréo
reconhecidos.

Dessa forma, para que tal realidade possa ser transformada, maximizando
as funcbes da avaliacdo nessas prefeituras, algumas mudancas seriam
necessarias, sugere-se adotar outro método de avaliacdo, sendo ele o método
avaliagdo 360° (CHIAVENATO, 1998), onde os colegas avaliam-se entre si, 0s
chefes avaliam suas equipes e o0 publico externo que dependem dos servigos
publicos também faz sua avaliacdo, apos terminar o atendimento. Dessa forma,
deixam de acontecer avaliagdes insuficientes, e sim uma avaliacdo mais correta
diante aos trabalhos desenvolvidos pelos servidores.

Ao partir da suposicdo de que a satisfacdo dos usudrios deve ser a
finalidade maior do servico publico, seria de muita importdncia que, na
estruturacdo destes critérios de avaliagdo de resultados, a prefeitura
considerasse também a opinido do usuario, dessa maneira, verifica-se sua

satisfacdo e se houve melhoria no atendimento prestado pelo 6rgdo. Nessa
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perspectiva, seria fundamental inserir a participacdo do cidadao, por meio d

ouvidorias ou espacos para criticas e sugestdes, conferindo-lhe a oportunidade
de apontar falhas que podem ser menos perceptiveis as chefias e aos servidores
de determinados departamentos. Assim, sera possivel indicar solucdes para que
os atendimentos sejam cada vez mais eficientes e humanizados e para que 0s

servidores estejam motivados e capacitados para realiza-los.
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ANALISE DOS PERFIS DAS VAGAS DE EMPREGOS NAS AGENCIAS EM
TANGARA DA SERRA - MT

Alteniza Ribeiro da Silval
Claudio Marcio da Silva?

Resumo: O mercado de trabalho configura-se como um termo dinamico, empregado
para aludir as mais diversas formas de trabalho que possam existir, abrangendo tanto
os trabalhos manuais quanto os intelectuais. Sob a otica dos Recursos Humanos,
conhecer o perfil de uma vaga de emprego é fundamental, pois é a partir dela que se
pode tracar um planejamento estratégico para a area. Por esse Viés, essa pesquisa se
funda em conhecer um pouco mais sobre os perfis requisitados por empresas
especializadas em captacdo de empregos na cidade de Tangara da Serra-MT. Trata-se
de estudo de revisao bibliografica que teve como base artigos cientificos e autores como
Idalberto Chiavenato, Antbnio Carlos Gil, Jean Pierre Marras, Isabel Cristina Caetano
Dessaotti, e pesquisa de campo. Foram analisadas oito agéncias, das quais apenas duas
forneceram informacgdes detalhadas das exigéncias das vagas. Dos requisitos presentes
nas vagas, foram observados, condicbes como: experiéncia, grau de escolaridade,
curso profissionalizante, sexo, idade, estado civil e pessoa com deficiéncia. Conclui-se,
entdo, que o estudo mostrou-se favoravel quanto ao que se propunha como objetivo,
gual seja a analise do perfil de vagas disponibilizada por agéncias do municipio de
Tangara da Serra — MT. Tornando como possibilidade a contribuicdo para a producéo
cientifica de novos conhecimentos que possam somar para o crescimento da area dos
Recursos Humanos no Brasil.

Palavras-chave: Vaga. Recursos Humanos. Recrutamento. Selecéo.

Abstract: The labor market is configured as a dynamic term, used to allude to the most
diverse forms of work that may exist, covering both manual and intellectual work. From
the perspective of Human Resources, knowing the profile of a job vacancy is essential,
as it is from there that strategic planning for the area can be drawn up. Because of this
bias, this research is based on knowing a little more about the profiles requested by
companies specialized in attracting jobs in the city of Tangara da Serra-MT. This is a
bibliographic review study based on scientific articles and authors such as Idalberto
Chiavenato, Antonio Carlos Gil, Jean Pierre Marras, Isabel Cristina Caetano Dessotti,
and field research. Eight agencies were analyzed, of which only two provided detailed
information on job requirements. From the requirements present in the vacancies,
conditions were observed, such as: experience, education level, professional course,
sex, age, marital status and disabled person. It is concluded, then, that the study was
favorable as to what was proposed as an objective, which is the analysis of the vacancy
profile provided by agencies in the municipality of Tangara da Serra - MT. Making it
possible to contribute to the scientific production of new knowledge that can add to the
growth of the Human Resources area in Brazil.

Keywords: Vacancy. Human Resources. Recruitment. Selection.
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1. INTRODUCAO

A expressao “mercado de trabalho” compreende um conceito dinamico e
amplo, normalmente usada para se referir as mais diversas formas de trabalho
que possam existir, dentre eles tanto os trabalhos manuais, quantos os
intelectuais, que se encaixam nas mais diversas modalidades legais de
remuneracao, que é quando os individuos comercializam a sua forca de trabalho
por um salério, seja ele em dinheiro, moradia, bonificagdo ou outra forma de
recompensa. Incorporado a esse mercado de trabalho existem diversas
relacdes. A mais evidente é a oferta e a demanda, ou seja, a quantidade de
vagas de emprego e a parcela de trabalhadores disponiveis para vender sua
forca de trabalho para essas vagas.

As vagas de empregos disponibilizadas pelas empresas no Brasil estdo
sendo cada vez mais seletivas quanto perfil profissional. Tais perfis estdo se
tornando, de acordo com o atual desenvolvimento econémico que insurge, cada
mais especificos para a demanda do mercado, e portanto, torna-se um dos
indicios de uma nova realidade que ja vem se instalando a anos.

A Teoria das Rela¢cdes Humanas, de Elton Mayo, em meados da década
de 1930, possibilitou um grande avanco no mercado de trabalho: “[...] E nesse
momento que o conceito de Recursos Humanos passa a ser aplicado nas
empresas. Claro que ele estd em constante desenvolvimento, correspondendo
as mudancas sociais.” (CONVENIA, 2020).

Sob a ¢6tica dos Recursos Humanos, conhecer o perfil de uma vaga de
emprego é fundamental, pois é a partir dela que se pode tracar um planejamento
estratégico para a area. Tal planejamento tem como substrato os processos de
selecdo e contratacdo, sejam por iniciativa de processo seletivo da propria
empresa ou por servigos terceirizados.

Ribeiro ressalta que “os profissionais de gestao de pessoas participam dos
desafios mais relevantes da organizacdo e contribuem para o alcance dos
objetivos organizacionais e individuais” (2005, p. 5).

E verdade que todo conhecimento acerca de qualquer tematica em debate
precisa de um referencial tedrico de ponta, uma vez que eles servem como
referéncia para modificar estruturas vigentes, contribuindo para o surgimento de

novas técnicas. E isso ndo é diferente nos Recursos Humanos. Tratar de
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conhecer os perfis das vagas ofertadas possibilita ao mercado de trabalho um
melhor campo de visdo para aquilo que a empresa necessita, bem como
contribui para se ter nogdo do que o mercado vem buscando, possibilitando
assim uma analise de quais vagas sdo as mais procuradas e 0 porqué.

Isso ndo é um fator que beneficia apenas a estrutura econémica. Observar
esses perfis também contribui com aqueles que buscam um emprego, pois
permitem que eles se adequem ao que se tem demandado sob a preferéncia e
necessidades das empresas. Por esse viés, essa pesquisa se funda em
conhecer um pouco mais sobre os perfis requisitados por empresas
especializadas em captacao de empregos na cidade de Tangara da Serra-MT.

A pesquisa foi realizada em oito estabelecimentos existentes no municipio,
abarcando pessoas juridicas de direito publico e privados. Ela foi feita por meio
de um monitoramento semanal realizado em sites e paginas sociais/comerciais
dessas agéncias, de modo a coletar e analisar quais eram as vagas mais
ofertadas, ou seja, aquelas de maior e de menor demanda nessas agéncias.
Também buscavam saber quais eram os critérios solicitados aos candidatos que
concorriam a essas vagas em suas descri¢cdes, bem como qual era o setor que
mais procurava por trabalhadores. Ao analisar os perfis dessas vagas, a
pesquisa teve como principal propdésito contribuir para a producao cientifica de
novos conhecimentos que possam agregar ao avan¢o da area dos Recursos
Humanos no Brasil.

Optou-se, como forma de abordagem, por uma pesquisa qualitativa. E
guanto ao seu objeto, classifica-se como explicativa. Quanto ao procedimento
técnico, aplicou-se o estudo de campo, uma vez que o0 mesmo oferece uma
analise mais profunda e minuciosa do universo pesquisado, assim como melhor
apresentacdo dos componentes relevantes para uma possivel solugdo do
problema apresentado.

Tratando-se do método de abordagem, foi utilizado o indutivo, pois foram
investigados os fendbmenos particulares da pesquisa realizada, para se chegar
as leis e teorias mais gerais acerca dos perfis de vagas ofertadas. Ja quanto ao
método de procedimento, foi adotado o experimental.

Isto posto, e com base nos métodos adotados, tornou-se possivel o

levantamento de dados que puderam fornecer possiveis respostas ao problema
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objeto da pesquisa. Por meio da verificacdo das informacbes e vagas
disponibilizadas on line pelas agéncias, foi possivel tracar o perfilamento de
algumas vagas de emprego do municipio e da regido, com base na demanda e
critérios exigidos pelas empresas que buscam prestadores de servicos.

A pesquisa se estrutura em cinco capitulos organizados, a abordagem
inicial sob a definicho de Recursos Humanos e seu desenvolvimento. Em
seguida, breves consideracdes a respeito de recrutamento e selecdo, com
subtitulos especificos para cada elemento. Logo depois, um tépico especifico
para analise do que é e a importancia de um planejamento estratégico para as
empresas. Posterior a isso, um titulo especifico sobre a importancia do
perfilamento de vagas com subtitulos, pormenorizando os critérios objetivos e
subjetivos para andlise dos perfis de vagas. Por fim, um capitulo reservado aos
dados, gréaficos e mindcias da pesquisa de campo.

Diante de todo o exposto, a seguir serdo apresentadas consideracfes
tedricas sobre o tema, as decisbes metodoldgicas, seguidas da apresentacao e
analise dos resultados para chegada as consideracdes finais do estudo.

2. RECURSOS HUMANOS E SUA EVOLUCAO

Antes de adentrarmos especificamente a pesquisa, e sem pretensdo de
estabelecer qualquer juizo de valor, abordaremos nesta secao, de forma geral,
como a evolucdo dos Recursos Humanos se desenvolveu e como toda sua

trajetdria foi fundamental a consolidacéo da area na contemporaneidade.

Segundo Isabel Cristina Caetano Dessotti (2017), no inicio do século XX
mais da metade da populacgéo brasileira localizava-se em areas rurais. Somente
com a expansao da industria a partir de 1930, é que houve um éxodo rural
significativo, surgindo novos empregos que elevaram a qualificacdo dos ja
existentes, além de permitir a nova classe trabalhadora, o proletariado, uma
tomada de consciéncia em relacdo ao seu papel e direitos nas empresas. O

departamento de Recursos Humanos comecga entdo a ganhar seu espago.

Logo apds a queda do Estado Novo e greves trabalhistas, surgiram no
Brasil os sindicatos, e tal mudanca fez com que crescesse um novo profissional
gue conseguisse compreender, organizar e resolver os problemas de pessoal

dentro dos complexos industriais e empresariais. Segundo Antbénio Carlos Gil
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(2011), esse cenario pos revolucéo industrial foi o responsavel pela caréncia de

uma gestao de pessoal.

S6 se pode falar de Administracdo de Recursos Humanos em
determinado local quando ai se identifica a existéncia de uma base
industrial sélida. Por isso, a compreensao do que pode ser chamado
de Administracdo de Recursos Humanos nas primeiras décadas do
século XX deve levar em consideracdo a representatividade do
proletariado industrial no contexto da populagéo brasileira. (GIL, 2011,
p.52).

Tratando-se de politicas sobre a tematica, Chiavenato (2010, p. 124) nos
ensina que “As politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas
quais a organizacao pretende lidar com seus membros, e, por intermédio deles,
atingir os objetivos organizacionais”. Tais circunstancias sdo capazes de medir
o0 alcance dos objetivos pessoais que se diversificam de acordo com cada

estrutura organizacional.

Dada sua trajetoria histérica, apesar de quase ter sido extinto, essas
inimeras mudancas nao foram capazes de poér fim na representatividade dos
Recursos Humanos, sua historia € marcada por mudancas comportamentais,
responsabilidade social, desenvolvimento do intelecto organizacional,
valorizacdo de funcionarios, que aumentou a competitividade no mercado de

trabalho e por tal relevancia resiste de forma suntuosa no cenario atual.

3. RECRUTAMENTO E SELECAO: BREVES CONSIDERACOES

Os processos de recrutamento e selecdo s&do configuracdes
imprescindiveis para o desempenho satisfatério da organizacdo da empresa,
tanto para a qualidade na competitividade entre entidades que atuam em ramos
semelhantes, quanto para a influéncia constante pela mudanca e adaptagéo
para acompanhar as linhas que sao impostas pelo mercado.

A definicAo desses elementos estdo, sob a visdo de autores com
propriedade no assunto, tais como Adalberto Chiavenato e Antdnio Carlos Gil,
em constante adequagédo em relacdo aquilo que se espera de uma sociedade
em movimento, visto que podem ser extraidos das mais diversas estruturas de

mercado. Assim sendo, trazemos abaixo, a luz desses autores, uma breve
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definicdo desses termos, uma vez que eles sdo chaves para o entendimento da

pesquisa em questao.

3.1 Recrutamento

O recrutamento é o0 processo a que as empresas ou entidades se
submetem quando estdo em busca de individuos que se ajustem mais
rapidamente as exigéncias requeridas pela vaga que estd sendo ofertada.
Adalberto Chiavenato (2010) ensina com clareza a definicado fidedigna dessa
atividade. Segundo ele:

Recrutamento € o processo de atrair um conjunto de candidatos
para um particular cargo. Ele deve anunciar a disponibilidade do cargo
no mercado e atrair candidatos qualificados Para disputa-lo. O
mercado do qual a organizacdo tenta buscar candidatos pode ser
interno, externo ou uma combinagdo de ambos. Em outras palavras, a
organizacdo deve buscar candidatos dentro dela, fora dela ou em
ambos os contextos. (CHIAVENATO 2010, p.115).

Portanto, partindo dessa premissa e do que se propde a pesquisa, cumpre
ressaltar que, de acordo com a hierarquia da cadeia de comando do mercado de
trabalho, mais especificamente as relacdes entre 0 que a empresa procura e 0
gue o individuo tem a oferecer, o que se propde nos processos de recrutamento
€ que estes se qualifiquem para cumprir 0 que roga a vaga ofertada, porque
essa € a lei do mercado de trabalho, e € isso que possibilita a uniformizacéo dos
critérios delegados por cada empresa.

3.2 Selecéao

Adalberto Chiavenato (2010) ainda joga luz a um outro conceito
fundamental para a pesquisa: a selecdo. Para ele, é esse 0 processo que sucede
0 recrutamento, e que requer profissionais altamente qualificados e capacitados
para selecionar, dentre todos os candidatos a determinada vaga, apenas 0s
melhores, ou seja, aqueles que melhor preenchem os requisitos esperados.

Portanto, o selecionador precisa ter visdo holistica, necessaria para
perceber a empresa como um todo, sem pensa-la como algo apenas dividido em

departamentos, além da capacidade de captacdo de informacdes sobre o
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candidato para que se cumpra com fidelidade o perfil da vaga que esta sendo
oferecida. Conforme transcreve CHIAVENATO (2010, p.133): “Selegdo é o
processo pelo qual uma organizagdo escolhe de uma lista de candidatos a
pessoa que melhor alcanca os critérios de selecdo para a posicao disponivel,
considerando as atuais condicbes de mercado.”

Sendo assim, o selecionador ndo apenas escolhe o colaborador, como
também enriquece o capital intelectual e organizacional da empresa, ja que, em
tese, o candidato escolhido sera aquele que melhor se ajusta aos critérios que

ora estdo sendo solicitados.

4. PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E O RETORNO ESPERADO

Segundo o Dicionario Aurélio (1999), “planejamento € o ato ou efeito de
planejar. conjunto coordenado de ag¢es, visando a consecucéo de determinados
objetivos”. Para Chiavenato (2010), o planejamento se constitui na primeira
funcdo do processo administrativo, permitindo o estabelecimento dos objetivos
organizacionais em fun¢éo dos recursos necessarios para atingi-los de maneira
eficaz

Sob esse prisma, o planejamento estratégico figura como uma cadeia
gerencial que se refere a uma formulac&o de objetivos especificos para a criacdo
de programas de desempenho e para sua posterior execucdo, tendo em
consideracao as circunstancias da empresa e o resultado que se espera advindo

dessas acdes positivas.

A administracdo estratégica de recursos humanos como a
gestdo que, além de ter ligacdo estreita com o planejamento
estratégico organizacional, introduz, em suas politicas, mudancas de
paradigmas que modificam substancialmente o rumo dos resultados
organizacionais, otimizando-os por meio de maiores indices de
gualidade e produtividade do trabalho, alavancando pelo desempenho
humano. (MARRAS, 2011 p. 262).

Nessa mesma linha de pensamento, 0s especialistas em Recursos
Humanos vém assumindo verdadeiras atribuicbes estratégicas de orientacao
aos gestores e apresentacdo minuciosa de cada situacao da empresa, para que
esses planos possam ser transformados em acdes e posteriormente dentro da

dindmica a qual melhor se encaixa a empresa, serem executados.
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Diante de todo esse movimento em busca de melhor quadro de pessoal, 0
que se pretende com o planejamento estratégico é justamente adequar o0s
colaboradores com os objetivos da empresa, cujas vantagens a curto e em longo
prazo podem se observar em melhor desempenho das fungbes da empresa,
eficiéncia nas tarefas, qualidade no produto ou servico que a empresa fornece

ao mercado e consequentemente o lucro tdo almejado.

5. A IMPORTANCIA DO PERFILAMENTO DE VAGAS

As diversas caracteristicas que devem ser obedecidas pelo candidato para
gue ele seja considerado para um cargo e/ou funcéo configura dentro da seara
do mercado de trabalho aquilo que se denomina como perfilamento de vaga. O
termo se da por meio do detalhamento e especificidade do perfil de vaga
requerida, e do qual se consegue afirmar se o candidato se dara bem ou néo na
organizacdo empresarial. Isto porque é através desses pormenores que se
observara a melhor categorizacao daqueles que passarem pelos atos seletivos.

Elaborar o perfil de uma vaga requer entender as necessidades ansiadas
pela empresa, da mesma forma, requer transparéncia por parte do contratante,
sobretudo no que tange ao seu poder de capital disponivel para propor a
contratacao. Portanto, trata-se de um equilibrio entre aquilo que a empresa quer,
com o que ela esta disposta a pagar para ter.

Dessa forma, é imprescindivel atribuir a vaga de maneira clara e minuciosa
as caracteristicas que se buscam nos candidatos, como por exemplo: a
qualificacdo profissional, disponibilidade de horario, as atribuicbes a serem
exercidas, salario a ser pago, assim como todas as outras caracteristicas e
condicdes do emprego. Somente assim serd possivel atrair com sucesso
pessoas que atendam rigorosamente as necessidades e demandas que a

empresa contratante pretende preencher.

5.1 Critérios Objetivos e Subjetivos

A priori, € necessario compreender o déficit que a empresa busca suprir
com a contratacéo do candidato. A vista disso, no perfilamento da vaga se faz
essencial destrinchar quais incumbéncias e caracteristicas seréo

desempenhadas por quem vier a ocupar o cargo.
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Segundo André Reis (2010), no tocante ao candidato, importa para a
empresa de forma primaria conhecer os critérios objetivos, tais como: historico
profissional, tempo de experiéncia, conhecimentos técnicos especificos e
empiricos, assim como demais habilidades. Tracar esse tipo de conhecimento
fornece ao recrutador base para declarar se o candidato se encaixa ou ndo ao
perfil da vaga ofertada.

Todavia, a critério subjetivo intrinseco na vaga, torna-se o fator com maior
complexidade de ser analisado, posto que envolve comportamento pessoal e
profissional, relacdo interpessoal, ética no trabalho, dentre outros, que sé&o
caracteristicas pessoais de cada candidato.

Ademais, é oportuno ressaltar a importancia de um bom curriculo para
melhor analise desses parametros, ja que o documento € o cartdo de visita do
candidato e reflete diretamente na imagem que busca passar para 0S
recrutadores e selecionadores. A linguagem utilizada, a organizacao estrutural,
as informacdes claras e objetivas para a vaga a qual esta se candidatando, séo
fatores fundamentais para uma avaliacdo positiva do candidato quanto as vagas
gue buscam um perfil qualificado e que se enquadrem nesses critérios.

Ainda, de acordo com o ponto de vista do autor, esses sao elementos, além
de buscar melhor enquadramento do candidato aos moldes e diretrizes da
empresa, sdo fundamentais para andlises de carater eliminatério, no que

concerne ao excesso de candidatos.

Essa é a diferenca entre objetividade e subjetividade durante o
processo seletivo. Como hd muitos candidatos dentro dos critérios do
perfil, hA de se estabelecer outros pardmetros emocionais para
eliminacdo do excesso do contingente interessado na vaga. E ai tudo
depende dos gestores, que, em geral, formam bancas para analise dos
entrevistados. (REIS, 2010).

Diante da importancia de tracar o perfilamento de vaga, este artigo
cientifico e sua pesquisa busca tracar o perfil de vagas ofertadas por empresas
localizadas na cidade de Tangara da Serra-MT, aos quais os dados foram

obtidos por meio de agéncias de empregos do municipio.

6. Pesquisa de Campo
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A pesquisa foi ambientada em Tangara da Serra — MT, municipio culgg
extensdo corresponde a 11.391,3 km?, e conta com 103.750 habitantes de
acordo com o ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), de 2019. Segundo uma pesquisa realizada pela Universidade Estadual
do Mato Grosso (Unemat), as principais atividades econémicas desenvolvidas
na cidade giram ao redor da agricultura e agropecuéria. J& dados recentes do
Sebrae apontam que as micro e pequenas empresas da regido representam 96%
de todas as empresas existentes na cidade, sendo que 44% atuam no setor de
servicos e 38% representam o comércio. O comércio local atrai pessoas de
diversas cidades circunvizinhas, constituindo-se como um dos mais fortes do
interior do estado.

O estudo foi realizado em oito agéncias de empregos pertencentes ao
municipio sendo elas: Agéncia Leticia Leite Assessoria de Cobranca e Agéncia
de Empregos; LB consultoria de empregos; Mega Agéncia; Otimize
Recrutamento; Balcao de Oportunidades; Trinity Consultoria- gestao de pessoas
e negocios; Camara dos Dirigentes Lojistas ( CDL) e Sistema Nacional de
Emprego (SINE).

O periodo analisado compreendeu os meses de abril e setembro do ano de
2020. As informagdes foram coletadas nos sites das agéncias, tudo de forma on-
line. Essas empresas foram eleitas por atuarem na cidade e também na regiéo.
As vagas ofertadas séo postadas pelas empresas contratantes, onde apontam
os perfis profissionais desejados.

Para melhor compreenséo a tabela 01 traz o resumo das informacgdes que
foram coletadas a cerca do local de atuacdo das agéncias de empregos, assim

como O perl'odo €m que comecgou atuar neste setor, vejamos:

TABELA 01
AGENCIAS DE CIDADE ANO
EMPREGO DE CRIACAO
- TANGARA DEMAIS -
DA SERRA - MT CIDADES
LETICIA LEITE em atuacao em Sem
ASSESSORIA DE COBRANCA atuacao informacéao
E AGENCIA DE EMPREGOS
L B CONSULTORIA DE em atuacao Sem 2015
EMPREGOS informacéao
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MEGA AGENCIA

OTIMIZE
RECRUTAMENTO
O BALCAO DE
OPORTUNIDADES
TRINITY
CONSULTORIA- GESTAO DE
PESSOAS E NEGOCIOS
CDL (Cémara dos
Dirigentes Lojistas)
SINE

em atuacao
em atuacao
em atuacao

em atuacao

em atuacao

em atuacao

Fonte: o proprio autor.

em
atuacao
Sem
informacéao
em
atuacao
em
atuacao

Sem
informacao
Sem
informacéao

Sem
informacéao
2016

2017
2016
Sem
informacéao

Sem
informacéao

onm
[ 1]
(1 1]
(]
INSTITUTO
FEDERAL
Mato Grosso

Campus Avangado
Tee=aré da Serra

De acordo com as informacfes que foram disponibilizadas das 08 (oito)

empresas que atuam na cidade de Tangara da Serra - MT, 04 (quatro) atuam

também em outras cidades, disponibilizando vagas de empregos para a regiao.

Nos subtitulos a seguir sera apresentado o perfil de cada agéncia com base

nas referéncias fornecidas por cada uma, portanto, serd observavel que nem

todas as empresas possuem um perfilamento proprio robusto. Devido a auséncia

de maiores informacdes, apenas as duas Ultimas agéncias terdo suas vagas

analisadas uma vez que, no periodo analisado, forneceram informacdes

detalhadas e pertinentes aos perfis das vagas requisitadas por empresas. As

demais ndo disponibilizaram especificidades sobre as vagas, tampouco quais

eram as exigéncias basicas para seu preenchimento. Algumas, devido a

pandemia da Covid-19, nem chegaram a ofertar uma quantidade de vagas

relevantes para quem a procurasse.

6.1 Agéncia Leticia Leite Assessoria de Cobranca e Agéncia de

Empregos

Segundo informag@es fornecidas pela propria empresa, as vagas ofertadas

sao destinadas a todos os interessados em ingressar no mercado de trabalho do

municipio e regido, de acordo com as especificidades de cada candidato.

6.2 L B Consultoria de Empregos
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Trata-se de uma empresa que conta com 0s mais diversos tipos de vagas
para os interessados em conquistar uma vaga de emprego. A agéncia possui
visibilidade digital desde agosto de 2015.

6.3 Mega Agéncia

E uma empresa que realiza selecéo e recrutamento de candidatos a vagas
de empregos conforme solicitado pelo contratante, ela oferta vagas para
Tangara da Serra e regido. Possui pagina eletrdnica na plataforma digital
Facebook desde fevereiro de 2020. De acordo com informacBes dos
colaboradores, para participar do processo de selecdo das vagas é necessario

ter o cadastro ativo na agéncia.

6.4 Otimize Recrutamento

Trata-se de uma agéncia particular de consultoria, recrutamento e selecao
de pessoal, atua no mercado desde maio de 2016, tendo sua pagina de
Facebook ativa com publicacdes diarias a cerca das disponibilidades de vagas

de emprego e sobre as empresas.

6.5 Camara de Dirigentes Lojistas (CDL)

Segundo o site da prépria instituicdo, a Camara de Dirigentes Lojistas &
uma entidade civil, sem fins lucrativos, criada para proteger, orientar e defender
os direitos dos lojistas associados a instituicdo (CDL, 2019). A instituicao
sediada em Tangara da Serra explica que tem como missdo aproximar o0s
diversos segmentos varejistas para tratar de interesses comuns ao comércio,
propiciando um clima de cooperacéao e troca de informacdes e idéias.

Também coloca como meta aprimorar servicos de apoio e protecdo as
atividades comerciais e de prestacdo de servicos, sempre com objetivo de
representar, desenvolver e valorizar o segmento lojista favorecendo:
desenvolvimento do mercado de consumo; reducao do risco de inadimpléncia;
ampliacdo das possibilidades de crédito; melhoria na liquidez das transacdes;

profissionalizacdo do mercado; aprimoramento do negdcio e principalmente
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promover o desenvolvimento profissional das pessoas para o fortalecimento do
comeércio de Tangara da Serra-MT.

Em agosto de 2017 foi aberta uma pagina no Facebook, onde diariamente
sao informadas as novas vagas de emprego de acordo com as especificidades

das empresas requerentes.

6.6 Sistema Nacional de Emprego (SINE)

O SINE, segundo a Plataforma do Ministério do Trabalho e Emprego, "é um
orgdo do Governo Federal, que trabalha em parceria com o Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), criado na década de 1970.” (MTE, 2016). Ainda,
segundo a plataforma, o 6rgéo serve para disponibilizar vagas de emprego e
realizar atividades sociais voltadas para trabalhadores, como por exemplo, a
retirada da Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS), pedidos de
assisténcias governamentais como o Seguro Desemprego, dentre outros.

Todavia, umas das atribuicbes de maior relevancia do 6rgdo resulta
justamente em articular a méao de obra desempregada as empresas ofertantes
de vagas de empregos. Portanto, a missdo maior desta instituicdo € garantir a
inclusdo soécio produtiva, por meio da promocdo e vinculacdo de Politicas
Publicas efetivas, visando a reducdo das desigualdades e a melhoria da
qualidade de vida. Seus valores séo a transparéncia, valorizacéo dos servidores,

colaboracéo, foco no resultado, foco no cidadao e inovacao.

6.7 Trinity Consultoria- Gestdo de Pessoas e Negdcios

Trata-se de empresa que atua no agenciamento particular de empregos e
oferece servicos como: analise, elaboracdo e traducdo de curriculos,
treinamento e orientagado para entrevistas, orientagéo vocacional e palestras. As
vagas ofertadas por essa agéncia sao destinadas a Tangara da Serra — MT e
regido. O Facebook da empresa é uma plataforma com diversos acessos pelos
interessados em ofertar vagas e por quem quer pleitear uma oportunidade de

emprego.
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agéncia Trinity no periodo de abril de 2020, das quais € possivel observar que

nao foram disponibilizadas vagas para PCD (Pessoa com Deficiéncia).

TABELA 02

TRINITY CONSULTORIA- GESTAO DE PESSOAS E NEGOCIOS
VAGAS - ABRIL/2020

Porteiro Escolar

Vagueiro

Servigos gerais (Fazenda)
Servigos Gerais

Faxineira

Diarista

Gerente Geral (Fazenda)
Operador de Uniport

Operador de Secador

Repositor

Vendedor

Estoquista

Motorista

Entregador

Vigia

Auxiliar de Padeiro

Analista de Suporte em Sistema
Professor

Auxiliar de Segurancga de cameras
Analista Fiscal Contabil
Estoquista de Pecas Automotivas
Vendedor

Mecéanico de Maquinas Agricolas
Barista

Gerente de Unidade

Caldeiro

Contador

Operador de Caixa

Atendente de Cafeteria
Supervisor de Recursos Humanos
Repositor de Hortifrati

Garcom

Secretaria do Lar

Analista de Marketing

Analista Opec- Operacbes Comerciais
Frentistas

Entregador

Zeladora

Encarregado de Estoque

Padeiro

Calheiro

Soldador
Acabador de Marmore
Carpinteiro
Departamento Pessoal
Entregador
Funileiro de Veiculos
Garcom
Lavador de Veiculos
Motoboy
Fonte: o proprio autor.

Dentre as vagas ofertadas, € perceptivel que sua grande maioria ndo

necessita de qualificacdo profissional de grau superior, a exemplo, vejamos

algumas das vagas disponibilizadas pela Agéncia Triniy com as descri¢fes e

pré-requisitos.

Porteiro Escolar, avaga nao indica qual a empresa que esta contratando,

somente o municipio onde as atividades serdo desenvolvidas. Possui como

requisitos: ensino médio completo, curso de vigilante e disponibilidade de

horério. A vaga exige competéncias comportamentais como: proatividade, boa

comunicacao e paciéncia.
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Vagas para fazenda em Brasnorte, a agéncia informa disponibilidade
para vagas como Vaqueiro (uma vaga), Servigos Gerais (uma vaga) e Gerente
Geral (uma vaga). Todas destinadas ao sexo masculino.

A vaga para vaqueiro exige estado civil de casado, podendo a esposa
acompanha-lo. Ja na vaga de servigcos gerais e Gerente Geral, ndo foram
informadas as condi¢des de servi¢os para o cargo.

Vagas em aberto para fazenda em Juara, ndo foram explicitados
requisitos como experiéncia e nem cursos ou escolaridade, apenas foi descrita
como 1 (uma) vaga em aberto para Operador de Uniport e 1 (uma) vaga de
Operador de Secador. Ambas séo destinadas para o sexo masculino.

Vaga em aberto para Repositor de Frios, a vaga de Repositor de Frios
foi disponibilizada por um Supermercado, para lotagcdo no municipio de Campo
Novo do Parecis — MT, cidade vizinha a Tangara da Serra-MT. O perfil exige
experiéncia em reposicdo de mercadoria, as atribuicbes recaem sob a
organizagéo e abastecimento de gondolas de produtos, retirada de mercadoria
do estoque, inventario de mercadorias para reposi¢cao, controle de datas de
validade. Também possui exigéncia de conhecimento na funcao e ensino médio
completo. Como atributos pessoais de competéncia, requer proatividade,
dinamismo e organizacao.

Em consonancia com as 05 (cinco) descri¢cfes trazidas pelas vagas acima
€ possivel extrair dados como sexo, estado civil, escolaridade, qualificacdo
profissional e experiéncia.

Conforme o gréfico 01, das cinco vagas que foram descritas, 60% delas
tém como exigéncia o candidato ser do sexo masculino, 40% das vagas néo

informaram a preferéncia de sexo.
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Fonte: o proprio autor

No que tange ao gréfico 02, a maioria (80%) n&o informam a necessidade
de se ter um estado civil especifico, tendo apenas 01 (uma) vaga (20%)
especificando o estado civil desejavel para preenchimento do pré-requisito.

No quesito escolaridade, 40% das vagas exigem o ensino médio completo,
40% nao possui escolaridade como requisito e 20% nao traz a informacéo se

exige ou ndo escolaridade minima, como descreve o gréafico 03.

Grafico 03
2.5
2 -
1.5
1
M Escolaridade

0.5+
o

ensino nao sem

médio informado  requisito
completo

Fonte: o proprio autor

Dentre as vagas, apenas 20%, correspondente a uma vaga, exige a
necessidade de curso profissionalizante, restando 40% das vagas a
desnecessidade desse requisito e 40% nédo informando se é ou ndo exigéncia,

nos termos do grafico 04.

64



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO S
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

Grafico 04
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Fonte: o proprio autor

Conforme o grafico 05, 20% das vagas se faz necessario ter experiéncia e
80% n&o informam se € preciso ou ndo ter este pré-requisito para o

preenchimento da vaga.

Grafico 05

45

35

25

15

05

ndo informado sim ndo

Fonte: o proprio autor

Ante aos dados coletados, € possivel observar que algumas das vagas
disponibilizadas por esta agéncia sdo bem descritas e detalhadas, de forma a
deixar cristalino ao candidato as exigéncias da empresa, todavia, em
contrapartida outras sédo carentes de informacoes.

Cumpre salientar, que das vagas analisadas apenas 02 (duas) ndo séo
destinadas a fazendas — Porteiro Escolar e Repositor de Frios — sendo assim,
importante se faz ressaltar que para a natureza do labor rural, o0 que mais se
levam em consideracao sdo as experiéncias anteriores, bem como a forca fisica,
gerando a predominancia do sexo masculino como requisito para concorrer a
uma vaga, ademais, ndo se buscam exigéncias de forma demasiada, posto
gue podem comprometer o preenchimento da vaga.

Desta forma, a analise dentro do que fora descrito as 05 vagas, traz os

seguintes resultados majoritarios, que 60% das vagas séo destinadas para os
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homens (sexo masculino) e, 80% néo exige um estado civil especifico, no quesito
escolaridade 40% exige ensino médio completo e 40% n&o requer escolaridade
minima, bem como ficou explicito a desnecesséria profissionalizacédo através de
curso, com 40% sem a exigéncia e 40% nao informaram se ha a necessidade ou
nao de se ter algum curso profissionalizante e por fim restante com 80% a
desinformacédo sobre a necessidade de experiéncia para possivel obtencao de
vaga de emprego.

6.8 O Balcéo de Oportunidades

Agéncia de empregos que atua com cursos e palestras, que tem por
objetivo qualificar, inserir e reinserir profissionais que atendam as exigéncias do
mercado de trabalho. E uma agéncia particular que realiza recrutamento,
agenciamento, selecdo e colocacdo de mao de obra no ramo de trabalho. As
vagas ofertadas sdo publicadas na plataforma Facebook, que se encontra ativa
desde 2017.

Esta agéncia ainda ndo possui missao, visao e valores. As vagas ofertadas
via publicacbes que puderam ser verificadas na agéncia Balcdo de
Oportunidades sédo correspondentes ao periodo de 6 meses (abril a
setembro). Foi possivel verificar que todos os dias eles contam com novas
vagas e também sao bastante procurados pelos candidatos.

No meio das vagas ofertadas, foram escolhidas para andlise descritiva a
de Auxiliar de Mecanico de Maquinas Agricolas, para o municipio de Tangara
da Serra - MT, que tem como exigéncia ter experiéncia na funcéo, ser do sexo
masculino, além de ser necessario a flexibilidade de horério e ter Carteira
Nacional de Habilitacdo A/B (CNH A/B).

Outrossim, foram observadas vagas para Pessoa com Deficiéncia (PCD),
sendo para Auxiliar de Producdo, podendo ser de ambos os sexos. Como
requisitos para ocupar a vaga, exige-se laudo médico, comprovando a
deficiéncia, mas, esclarecendo que a atividade exige o trabalho em pé, na
entrega de uniformes para os demais funcionarios que trabalham no periodo da
madrugada. Conforme informacgdes disponibilizadas pela empresa a vaga ja foi

publicada diversas vezes, todavia, sem que houvesse 0 seu preenchimento.
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Ha também vaga para Servicos Gerais, da qual exige experiéncia na
funcdo, ser do sexo masculino, ter a idade a partir dos 25 anos e o salério e
horario sdo a combinar. A vaga oferta disponibilidade para residir em alojamento
e desenvolver a atividade de poda de girassois. Trata-se de contrato de servico
temporario de 30 dias, com lotacdo para o municipio de Diamantino-MT.

/Outra modalidade de vaga é a Vendedor de Sistemas , lotada para o
municipio de Tangara da Serra-MT, que exige experiéncia na funcéo e esta
designada para ambos 0s sexos, necessario ter a idade minima de 20 anos,
além de contar com requisito de escolaridade minima, sendo ensino médio
completo, ter experiéncia com vendas e possuir veiculo proprio, bem como ter
boa comunicacao e saber trabalhar em equipe. O salario € fixo juntamente com
cotas de comissao.

Existe ademais, vaga para servicos de pedreiro, em que exige
exclusividade para o sexo masculino, devendo o candidato ter a idade minima
de 20 anos e contar com ao menos um ano de experiéncia.

Outra oportunidade de emprego ofertada é para Auxiliar Financeiro,
cotada para o municipio de Tangara da Serra-MT, que exige experiéncia, ter a
idade entre 20 a 30 anos e ser do sexo feminino. A vaga também tem como
requisito que a candidata esteja cursando ou que seja graduada em Ciéncias
Contébeis. Outra caracteristica importante € a habilidade em saber trabalhar
programas da Microsoft, Word, Excel e envio de e-mails.

No mais, ha vaga para Borracheiro disponivel na agéncia, destinada ao
municipio de Sapezal-MT, exige experiéncia na area e que seja maior de idade.
Outro servico disponibilizado € o de Tratorista, destinado para o municipio
de Campo Novo do Parecis-MT, para quem seja do sexo masculino, maior de
idade e com experiéncia e Curso de P4 Carregadeira, o candidato contara com
estadia em alojamento proprio da empresa contratante. Igualmente perfaz vagas
para Marceneiros, no qual o perfil ndo exige experiéncia comprovada na CTPS,
a vaga nao acompanha mais detalhes sobre exigéncias e requisitos.

Por fim, também possui vagas destinadas a Jovens Aprendizes, o perfil
nao exige experiéncia, € destinada para ambos os sexos, e preferivelmente com

idade entre 14 e 17 anos. E necessario que o(a) candidato(a) esteja cursando o
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Ensino Médio, além de possuir conhecimento basico de informatica para fins de

se trabalhar com rotinas administrativas.

Perante as vagas apresentadas, foi possivel extrair alguns requisitos em

comum, tais como experiencia, sexo especifico, entre outros que serdo

analisados no grafico abaixo.
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Conforme o grafico 06, dentre as vagas ofertadas 70% exige experiéncia

e 30% néo exige experiéncia, sendo destinado 40% para sexo masculino, 10%

ao sexo feminino, 30% para ambos 0s sexos e 20% nao especificou o sexo,

destes apenas 10% das vagas sdo para Pessoas com Deficiéncia - PCD e 90%

pessoas sem deficiéncia, com requisito de idade minima, correspondente ao

guantitativo de 10% das vagas para pessoas entre 14 - 17 anos, 20% necessario

somente ser maior de idade, 40% s&o atribuidas a quem tem entre 20 e 30 anos

e 30% das vagas nao informaram idade minima e ou maxima.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Diante do exposto, cumpre a priori ressaltar que o mercado de trabalho
possui estrutura social dindmica e impermanente, podendo ser alterada a
qualquer tempo dependendo das necessidades da sociedade, visto que o
advento do tempo é compositor refletem

de mudangcas que

significativamente nos resultados de estudos realizados em seus
respectivos periodos.

Dada a caracteristica voluvel do mercado de trabalho, importante se
faz ressaltar a relevancia deste levantamento de perfis de vagas de

emprego dentro deste estudo, para contribuir com melhor anélise do que o
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mercado da cidade de Tangara da Serra - MT e sua regido, da qual procura
consequentemente adequar os profissionais a esses perfis e critérios.

A forma como cada empresa apresenta suas especificidades para as
vagas, revela a politica de organizacdo de pessoal inserida por seus
profissionais de Recursos Humanos, a partir disso consolida-se a expanséo
do mérito de se interligar planejamento estratégico, com o sistema
implantado de estruturacdo organizacional fornecido pelos estudos dos
Recursos Humanos, tornando essa interdisciplinaridade fundamental para
0s avancos dos objetivos da organizacéo.

Utilizando de ferramentas extraidas da seara dos Recursos
Humanos, a pesquisa se desenvolveu de forma positiva, conquanto
algumas informacdes ficaram comprometidas, levando em consideracéo a
sua obtencdo remota devido a pandemia do novo coronavirus. Apesar
disso, foi possivel desenvolver a pesquisa a partir de dados analisaveis,
disponibilizados pelas agéncias.

Das oito agéncias examinadas, apenas duas - Triniy e Balcdo de
Oportunidade - foram capazes de fornecer informacdes detalhadas e
pertinentes aos perfis das vagas requisitadas por empresas. As demais, ndo
trouxeram em suas plataformas e entrevistas remotas, especificidades
sobre as vagas, tampouco quais eram as exigéncias basicas para seu
preenchimento.

A agéncia Triniy levou em consideracao para o perfil de suas vagas,
requisitos como: experiéncia, curso profissionalizante, escolaridade -
ensino médio completo- e estado civi. J& a agéncia Balcdo de
Oportunidade, deu importancia para as condicbes de vagas, exigéncias
como: experiéncia, sexo, idade e pessoas com deficiéncia.

Considerando o perfil socioeconémico do municipio de Tangara da
Serra-MT, em que tem maior representatividade nos setores da agricultura
e pecuaria, e levando em conta as vagas que foram ofertadas pelas duas
empresas analisadas, observa-se que algumas demandas atendem a estes
setores, mas percebe-se ainda uma mescla significativa as demais

categorias do mercado.

onm
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Isto posto, o0 estudo mostrou-se favoravel quanto ao que se propunha
como objetivo, qual seja a analise do perfil de vagas disponibilizada por
agéncias do municipio de Tangara da Serra - MT. Embora tenha conseguido
levantar com riqueza de detalhes apenas informacdes de duas agéncias,
nao impediu de chegar ao proposito inicial de verificar quais os perfis das
vagas disponiveis no municipio e na regido, assim como possibilidade de
contribuir para a producao cientifica de novos conhecimentos que possam

somar para o crescimento da area dos Recursos Humanos.
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RESOLUCAO DE CONFLITOS INTERPESSOAIS NAS ORGANIZACOES
PUBLICAS: UMA PROPOSTA ESTRATEGICA AOS GESTORES DA AREA DA
SAUDE DE TANGARA DA SERRA / MT

Edna Teixeira da Isplenda?
Maria Cleunice Fantinati da Silva 2

Resumo: Esta pesquisa, analisa como gestores, na area da saude, desenvolvem
habilidades na resolucéo de conflitos interpessoais nas organizacfes e averiguar como
lidam com esses desacordos. Também, como utilizam as suas potencialidades para
reverter situacdes conflituosas em mudancas significativas, no desempenho
organizacional. Trata-se de pesquisa de natureza qualitativa, descritiva com analise de
guestiondrio aberto de forma oral, realizada em instituicdo de saude publica na cidade
de Tangard da Serra/MT. Os procedimentos metodologicos iniciaram-se com a
elaboracdo do questionario, seguido da aplicacdo aos referidos gestores. As respostas
foram gravadas e transcritas. Posteriormente, selecionadas e agrupadas de acordo com
a semelhanca para a andlise. A andlise dos dados demonstrou que 0s gestores
conduzem situacdes de conflito no trabalho, revertendo-o numa situacao positiva que
impulsione e motive a equipe que lideram, assim proporcionando o crescimento dos
membros de sua equipe. Para a discusséo analitica dos dados, buscou-se por teéricos
conceituados na area de resolucao de conflitos como Chiavenato (2015), Marras (2016),
Fiorelli (2017), Robbins (2005), e outros que foram necessarios, durante o estudo. Os
resultados da pesquisa indicam alguns pontos concludentes, como por exemplo: as
estratégias na gestdo de conflitos adotadas pelos gestores de saude no Hospital
Municipal Arlete Daisy Cichetti de Brito de Tangara da Serra / MT. Também, percebeu-
se que a lideranca possui um papel importante na gestao de equipes e na resolucao de
conflitos interpessoais nas organizacdes. Deste modo, foi possivel considerar que
conflitos podem produzir beneficios para a organizacao.

Palavras-chave: Conflitos interpessoais, gestores, resolucao de conflitos.

Abstract: This research examines how managers in the health area develop skills in
resolving interpersonal conflicts in organizations and find out how they deal with these
disagreements. Also, how they use their potential to reverse conflicting situations in
significant changes in organizational performance. It is a qualitative, descriptive research
with analysis of an open questionnaire orally, carried out in a public health institution in
the city of Tangara da Serra / MT. The methodological procedures started with the
elaboration of the questionnaire, followed by the application to the referred managers.
The responses were recorded and transcribed. Subsequently, selected and grouped
according to the similarity for the analysis. The analysis of the data showed that the
managers lead conflict situations at work, reverting it into a positive situation that impels

1 Graduada em Gestdo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avangado
Tangara da Serra. E-mail: ednat6678@gmail.com.

2 Professora do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus Avancado Tangara da Serra. Mestra em
Estudos de Linguagens — Estudos Literarios -UFMT. E- mail: maria.silva@tga.ifmt.edu.br
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and motivates the team they lead, thus providing the growth of their team members. For
the analytical discussion of the data, we sought out renowned theorists in the area of
conflict resolution such as Chiavenato (2015), Marras (2016), Fiorelli (2017), Robbins
(2005), and others that were needed during the study. The research results indicate some
conclusive points, such as: the strategies in conflict management adopted by health
managers at the Municipal Hospital Arlete Daisy Cichetti de Brito de Tangara da Serra /
MT. Also, it was noticed that the leadership has an important role in the management of
teams and in the resolution of interpersonal conflicts in organizations. Thus, it was
possible to consider that conflicts can produce benefits for the organization.

Keywords: Interpersonal conflicts, managers, conflict resolution.

1. INTRODUCAO

Para entender a dindmica do conflito com mais precisdo, necessita-se ter uma
compreensao mais ampla das muitas possibilidades de conflito, porque, para algumas
pessoas, o termo conflito pode causar um forte medo, mas é necessario reconhecer que
existe um comportamento destrutivo e construtivo. Ao lidar com a diferenca de conflito,
pode haver um sinal saudavel de que duas possibilidades podem ser usadas para
realizar acdes mais eficazes, a negatividade, que trata o conflito como uma coisa
prejudicial e deve ser evitada a todo custo. A segunda escolha é um trabalho arduo.
Para buscar vantagens que possam levar a diferencas de opinido e posi¢cdes opostas
no nivel da aprendizagem pessoal e profissional.

A gestéo dos conflitos interpessoais torna-se complexa nos diversos contextos
organizacionais e, no que tange a area da saude publica ndo é diferente. Para tanto,
nessas instituicées, ha inevitabilidade de analisar os processos de gestdo de conflitos
interpessoais, principalmente porque, 0s relacionamentos interpessoais e o0
comprometimento dos envolvidos s&o elementos vitais na qualidade do servi¢o prestado
a populagéo.

A tendéncia de crescimento dos conflitos esta relacionada ao modo de vida
contemporaneo, marcado pelo ritmo acelerado, no qual as pessoas sentem-se cada vez
mais estressadas diante da pressdo diaria. Na perspectiva, Nascimento e Simdes
(2011), as organizagbes sdo campos propicios ao aparecimento de uma diversidade de
conflitos que podem ser prejudiciais as organizacdes e as pessoas envolvidas. A analise
da gestédo de conflitos € um ponto crucial na administragéo de qualquer instituigéo.

Deste modo, a pesquisa prop6s investigar as habilidades dos gestores da saude
no Hospital Municipal Arlete Daisy Cichetti de Brito de Tangara da Serra / MT, no que

tange a resolucdo de conflitos. Por meio de entrevista oral gravada e transcrita, apos
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andlise foi possivel averiguar que os gestores do referido hospital utilizam estratégias
gue trazem resultados benéficos as equipes setoriais, também a organizacdo nas

resolucdes de conflito.
2. AS HABILIDADES GESTORAS NAS RESOLU(;OES DE CONFLITOS

O comportamento na situacao de conflitos decorre de modo assertivo na maneira
do enfrentamento da situacdo como defesa a opinido e os proprios direitos, sem apelar
para o desrespeito ou pelos direitos a opinides de outros. H4 necessidade de expressar
sentimentos e pensamentos positivos como elogiar e apoiar as opinides dos outros, visto
gue atitudes positivas e comportamentos submisso fortalece o vinculo. (ELMES, 2004)
guando se usa de sinceridade para expressar 0s sentimentos para elogiar e reconhecer
a disposicao de outros em aceitar a opinido dos colegas, o conflito torna positivo.

Situacg6es de conflitos sdo vistas como naturais e muitas vezes necessérias para
impulsionar mudancas, o administrador necessita conhecer possiveis resolucdes e
solucdes pois os conflitos sédo inevitaveis. (SILVA, 2017). Nesses casos o lider deve
estavam atentos aos acontecimentos no ambiente.

No sistema familiar, politico e organizacional existem muitos conflitos tais como
pessoais, organizacionais e interpessoais e merece atencdo com énfase no conflito
interpessoal ciente como uma variante benéfica trazendo oportunidades e inovacéo e o
sucesso pessoal e organizacional quando bem administrada pelos gestores (CORREIA,
et al., 2016). O conflito interpessoal é inevitavel em um ambiente de trabalho, o lider que
tem a possibilidade de torna- |16 suave e positivo para o crescimento da organizacao
independente do motivo desse conflito.

O comportamento das empresas é determinado de acordo do mercado que atua,
sendo que os gestores utilizam comportamentos e visam entender o ambiente para
melhores decisbes estratégicas e buscam obter auxilio que precisa. Dessa forma, 0s
conflitos e relagbes de poder séo referentes a método de comunicacdo humana, os
conflitos ndo sao prejudiciais nem patologica, mas constituem as relagdes interpessoais,
o conflito pode ser positivo se tratadas de forma correta os relacionamentos tornam
duradouros. (ROCCI, 2017). Quando o conflito e tratada de modo responsavel todos sai

ganhando a empresa por gerenciar a competitividade e o crescimento da produtividade
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e os colaboradores por fortalecer seu vinculo com a empresa e com 0S outros
colaboradores.

O conflito descontrolado é prejudicial e o ambiente de trabalho fica hostil
atrapalhando atuacdo das pessoas e bloqueando das mesmas que empenham em
vinganga, consome muito tempo ao lidar com o préprio conflito e ndo se esforga nem
investe no trabalho o conflito passa a ser a mais importante do que o proprio trabalho e
a si préprio. A Colaboracéo entre as pessoas passa a ser substituida comportamento
inadequado que acabam prejudicando o bom colaborador da empresa e interferindo
negativamente nos relacionamentos existentes entre os colaboradores (ELMES, 2007).
O autor salienta que ha prejuizo para a organizacdo quando os conflitos sdo
descontrolados prejudicando os bons colaboradores diminuindo o sucesso e a
produtividade da empresa.

Ha varias habilidades essenciais para ajudar a resolucéo de conflitos interpessoais
nas organizagcfes e em muitas vezes até evita que o conflito ocorra, saber ouvir é crucial
guando se trata de conflitos interpessoal organizacionais é necessario que antes de
acontecer uma situacdo conflitante os colaboradores reflitam no ponto de vista dos
outros ao seu redor antes de tomar uma deciséo precipitada isso mostra discernimento
por parte dos envolvidos nos conflitos. (MARQUES, 2017). E sabio por parte dos
gestores ouvir mais e falar menos isso da credibilidade ao fundiarios para expor suas
opinides.

Os conflitos interpessoais nem sempre sao negativos, certas situacdes funcionam
com motor de mudancas que sao necessarios para o bem de todos. O conflito se torna
positivo dependendo dos efeitos que a organizacéo e as pessoas produzem, o que faz
a diferenca nesses eventos € a forma de gerenciamentos desses conflitos. As causas
desses acontecimentos sédo variadas desde pressdes, erro de processos, excesso de
informacdo e mudancas de mercado. Os colaboradores envolvidos nos conflitos
necessitam que seus gestores resolvam esses problemas e a maioria desses eventos
sao resolvidos no dia a dia com didlogo (SOUZA, et al., 2014). Conflitos gerenciado com
eficacia € benéfico para empresa seja nos atendimentos ou produtividade.

Nas maiorias das vezes que ocorre os conflitos € aconselhavel esperar um tempo
para depois resolvé-los, para que as fortes emog¢fes ndo prejudiguem o andamento
desta resolucdo. Além desse tempo € interessante que se converse separadamente com

cada envolvido para que ndo exponha fatos que depois possa se arrepender ou use
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palavras de baixa caldo. (MADER, 2013). O tempo e o melhor remédio para aliviar
estresses e pensar no acontecido e tomar e a deciséo certa.

Os conflitos mal solucionados acumulam-se tornando os colaboradores
desanimados, uma bomba relégio preste a explodir isso é resultado de somas de
pequenos desentendimentos do dia a dia. Os gestores utilizam de varios métodos que
proporcionam resultados plausivel incluindo conceitos de psicologia aplicados a direcéo,
também a mediacdo € uma atividade que transforma o conflito em aproximacédo nao
forcada por outra pessoa. A conciliacdo desenvolve-se o controle das emocdes e utilizar
técnicas da psicologia voltada em comunicacdo, responsabilidade transformando o
modo de pensar, reconhecendo a ferramenta de base inconscientes e varios outros.
(FIORELLI, 2017). O conflito ndo deve ser ignorado, agir para solucionar a pequena
divergéncia proporcionar bons resultados para a organizacdo e colaborador visando a
vitalidade da equipe.

Pessoas tém ideias e objetivos diferentes e, essa diferenca produz algum tipo de
conflito. Os desentendimentos fazem parte da natureza humana e no dia a dia fica
evidente. Os conflitos sdo inevitaveis e acontecem quando uma das partes seja
individualmente ou em equipe, tentam alcancar seus objetivos que estdo associados a
outra parte, € a mesma interfere na busca desses objetivos. (CHIAVENATO, 2014).
Divergéncia ndo concordancia acontece quando outra parte afeta ou pode afetar
negativamente aquilo que se considera importante, seja elas ameacas ou acoes.

Os conflitos sdo positivos quando h&a crescimento na qualidade da tomada de
deciséo, estimulam a inovacdo e a criatividade, aumentam o interesse do grupo a
curiosidade mostrando meios para arrumar o problema e liberar o stress e impulsionar
um ambiente para mudancas. O conflito surge para melhorar a qualidade do
desempenho resolutivo por aceitar que todas as questdes sejam analisadas
principalmente o n&do é rotineiro ou apoiado pela minoria. As divergéncias de ideias
desafiam a classe, por isso aguca a criatividade, estimula a reavaliagao dos objetivos e
das atividades da equipe e cresce a possibilidade de mudancas, pois, um debate aberto
e focado no propdsito pode trazer resultados plausiveis. Entretanto, quando a equipe €
extraordinariamente centrada e ndo administra os conflitos, de modo eficaz e aceita a
resolucédo dos desentendimentos abaixo da exceléncia. (ROBBINS, 2010). O conflito
estimula crescimento da produtividade, inovagao das tarefas e impulsiona mudancas na

organizacdo quando é colocado em pauta para discusséo visando a sua resolucao.
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Na perspectiva do autor em pauta, numa abordagem antiga, ou seja, na visdo
tradicional todo conflito disfuncional deve ser evitado, pois € visto de maneira negativa,
tem uma conotacdo como destruicdo e violéncia. Nesta visdo, o conflito é decorrente
de ruidos na comunicagéo, falta de confianca entre os colaboradores e, diante de todos
esses acontecimentos percebem que o conflito € inevitdvel. Na visdo internacionalista
do conflito, trata-se uma forgca positiva em um grupo, mas absolutamente necessario
para que se torne eficaz, o conflito tem forcas sobre as pessoas e decisdes da
organizacdo, se o conflito é disfuncional deve ser evitado, entdo o funcional contribui
para melhorar o desempenho do grupo, visto que estd relacionado ao bom
funcionamento. (ROBBINS, 2010). O conflito tradicionalista disfuncional, segundo o
autor, traz prejuizos para a organizacao, por outro lado o conflito funcional é necessario
para alavancar mudancas e revitalizar as tarefas.

Para Chiavenato (2014), a lideranca observar o motivo dos conflitos em sua equipe
para adotar estratégias apropriadas na resolucdo de possiveis disputas, de modo
minimizar os resultados negativos e situacdes conflituosas, e visa potencializar seus
resultados positivos para adquirir empreendimento cooperativo na vida da organizacao,
ou seja, aproveitar as situagdes conflitivas, de modo especifico, para edificar cooperacao
e colaboracdo. Conhecendo sua equipe individualmente e com atencédo focada na
equipe o lider tem condicdes de observar as possiveis situacdes de conflitos e agir em
beneficios da organizacao.

O conhecimento do conflito € imprescindivel para que sua solugéo seja construtiva
e produtiva. A maneira como esse é apontado e administrado, traz consequéncias,
negativas ou positivas. Esse processo de administrar conflitos é necessario para futuras
solucdes apropriadas. Para o lider é fundamental seguir alguns parametros entre eles
séo: ser imparcial, ter flexibilidade nas atitudes, ser claro na comunicagéao, ter alto
conhecimento da situacédo, confiabilidade na administracéo do conflito e ter credibilidade.
Portanto, ter boas qualidades tornam qualquer lider capaz de resolver quaisquer
conflitos de modo eficaz, tornando os mesmos benéficos para os funcionarios e
organizagao.

Na atualidade o conflito tem abordagem positiva, pois através de novas ideias
estimulam a criatividade e inovagao tornando-se um fator de mudanca. Diferentemente
da abordagem tradicional que considera o conflito como negativo e deve ser evitado.

Mas as duas abordagens séo aceitaveis e expdem aspectos negativos e positivos do
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conflito como motivacdo, aumento da produtividade, o entusiasmo no clima
organizacional, facilita a inovacédo, o confronto das ideias aumenta o aprendizado e
melhora a qualidade das decisfes. (GIL, 2008). De modo geral, os conflitos beneficiam
os colaboradores e organizagao injetando ideias novas, trazendo inovagédo gerando

criatividade e impulsionando mudancgas.

3. METODOLOGIA

A pesquisa buscou embasamento metodoldgico de acordo com a teoria de Marconi
e Lakatos (2018), que apontam a pesquisa qualitativa como um método de investigacdo
cientifica, destacam o carater dependente, com objetivo de estudar e analisar
particularidades e experiéncias unicas. Esse método de pesquisa compreende, de modo
minucioso, as caracteristicas situacionais retratadas pelos entrevistados. Considera-se
também, Creswell (2010), pois as pesquisas qualitativas apresentam diferentes ideias
filoséficas planejamento de investigacdo; organizacao de coleta, verificar a interpretacao
dos dados.

Neste sentido, a metodologia utilizada para a realizacao desta pesquisa é qualitativa
com a finalidade de mostrar meios de definir, resolver ndo somente problemas em
andamento, mas explorar novas areas especialmente as que ainda ndo sao vistas com
clareza.

Neste estudo, foi utilizada a revisdo de artigos e revisdo bibliografica com objetivo
de abordar assuntos com método de qualidade para alavancar as principais discussfes
e abordagem ao problema como parametro de pesquisa qualitativa, descrevendo os
acontecimentos relacionados a pesquisa de campo. Para a pesquisa de campo, foi
realizada entrevista com doze (12)° gestores, sendo oito lideres do setor de
enfermagem, trés administradores e um nutricionista responséavel por toda alimentacao
servida no ambiente hospitalar do Hospital Municipal Arlete Daisy Cichetti de Brito de
Tangara da Serra - MT.  Através das perguntas, investigou-se quais as habilidades
utilizadas pelos entrevistados, na resolucéo de conflitos interpessoais, e como lidam com

os desacordos, nos setores em que atuam como gestores no referido hospital. Ou seja,

3 As entrevistas foram individuais, agendadas previamente e realizadas na prépria unidade de trabalho,
durante o segundo semestre de 2019.
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como revertem situagdes conflituosas em mudancas significativas, no desempenho de
seus liderados, e consequentemente na organizagao.

Vale ressaltar, que os entrevistados responderam oralmente ao questionario com
nove perguntas abertas. As respostas foram gravadas e transcritas, ap0s a transcri¢ao,
fez-se a releitura das respostas para verificar as semelhancas ou divergéncias entre
elas. Posteriormente, a essa organizacao, realizou-se a selecdo das respostas para a

analise.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta parte, apresenta-se as analises da entrevista realizada com gestores do
Hospital Municipal Arlete Daisy Cichetti de Brito em Tangara da Serra/MT. O
qguestionério aplicado continha nove perguntas relacionadas a resolucdo conflitos
interpessoais. As respostas foram obtidas de forma oral, gravadas e transcritas na

integra, conforme os procedimentos descritos na metodologia.

4.1 Estratégias utilizadas na resolucdo de conflitos interpessoais

A maioria respostas obtidas na primeira pergunta foi semelhante, visto que utilizam
meétodos praticamente idénticos para lidar com os conflitos nos espagos em que
desempenham suas fun¢des com gestores.

De acordo com os entrevistados, o conflito deve ser resolvido antes que haja uma
briga maior, que influencie ou até atrapalhe o trabalho e os resultados dele, essa
resolucao € sempre feita pacificamente, por meio do didlogo, nenhuma das partes deve
ser favorecida, e os dois lados devem ser ouvidos e entendidos, assim sera possivel
tomar uma deciséo que sera boa para todos os envolvidos. Mas, quando o dialogo néo
€ o suficiente, e a discusséo se torna algo mais complexo, nesses casos, a situacao
deve ser tratada de forma mais rigorosa e, se for necessario, os funcionarios envolvidos
devem ser separados em setores diferentes, para que assim, a situacdo seja
apaziguada. Caso nao resolva, o conflito sera levado para a instancia maior onde a
guestao sera resolvida, em casos extremos demissado sera considerada.

Ninraié (2017), salienta que partindo da hipétese que as empresas, enquanto
estrutura, coordena as atividades cotidiana é necessario que lideranca saiba detectar,
aperfeicoar e desenvolver meios de lidar de modo adequado um desentendimento. Deve

intervir-se como mediadores empenhando por reduzir aparéncia negativas e
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potencializar os conflitos modo positivo. Dessa forma, estdo contribuindo para cumprir
de modo eficaz, a maneira de lidar com os conflitos.

Um modo de prevenir os conflitos entre os funcionarios é por meio de reunibes
periddicas, estas reunibes sdo importantes, pois nelas os funcionarios podem expressar
suas opinides, sobre qual € o problema para eles e o que funciona no trabalho, assim
pode-se fazer uma mediacdo de todas as ideias e chegar a um acordo sobre o que é
melhor para todos. Uma reunido por més, com duracéo de 40 a 50 minutos é o suficiente
para melhorar o ambiente de trabalho. Essa € uma ferramenta efetiva que auxilia
bastante na diminuicdo dos conflitos internos.

Para Feitosa (2018), o entendimento, a compreenséo, o didlogo, o perddo e o amor
sdo as melhores maneiras de solucionar conflitos e discussdes. Na perspectiva do autor
citado, a solucéo esta na conciliacdo entre conflitantes. Fora desses termos ndo existe
resolucao adequada dos conflitos, muitas vezes a conciliagdo néao tem félego o bastante
para resolver os conflitos com éxito e a tensdo que existe entre os envolvidos, €
necessario conhecer a fundo o problema que estdo sendo enfrentados. A comunicacao

sem ruidos é primordial na resolucéo dos conflitos, visto que;

[...] Uma das maneiras de prevenir discussdes é efetuar reunides
periddicas, estas reunides sdo importantes pois nelas os funcionarios
podem expressar suas opinides, sobre o que é o problema para eles e o
gue funciona no trabalho, assim pode-se fazer uma mediacdo de todas
as ideias e chegar a um acordo sobre o que é bom para todos. Uma
reunido por més com duracdo de 40 a 50 minutos € o suficiente para
melhorar o ambiente de trabalho. Essa € uma ferramenta efetiva que
auxilia bastante na diminuicdo dos conflitos internos e levando o mesmo
em outro estagiol...]. (Coordenador geral 1, 01/12/2019).

Salienta Ribeiro et at. (2017), que o conflito traz inovacdo quando o lider tem
autoridade sobre as pessoas que sao lideradas por ele, dessa forma alavancam a
produtividade e inovagdo. Mesmo que o conflito resulte em competicdo interna, €
necessario administrar de modo eficaz para ndo haver prejuizos ao rendimento dos
funcionarios. E extremamente necessario a comunicacio, e saber conduzir os liderados
visto que os conflitos ndo podem ser evitados, mas podem traz beneficios como
aprendizado, inovagao e com resultados positivos para crescimento da organizacgéo, as

reunides vem como ancora no auxilio da resolugdo dos conflitos.

[...]ao lidar com os conflitos tém de ter habilidades de negociacao,
comunicagao assertiva e compromisso, A forma eficaz de resolver um
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conflito € por meio da honestidade, sempre empenhar para cumprir o que
foi proposto na negociagdo, encorajam a colaborador, motivando e
gerando um ambiente agradavel de trabalho [...] (coordenador da
pediatria 2, 22/01/2020).

Aurélio (2015), considera que é importante uma relagdo de confianca para produzir
uma inteligéncia interpessoal. Ao expor a situacao ao coletivo colhe-se novas ideias
gue sdo mais inteligentes do que poderia ser individualmente. Se houver comunicacgao
eficaz os conflitos serdo produtivos e a equipe construirdo uma inteligéncia coletiva,
nesse sentido € imprescindivel que o lider tem estratégicas bem elaborada. A
honestidade e a humildade s&o imprescindiveis para todo tipo de relacionamento em
especial na resolucéo de qualquer tipo de desentendimento.

A maioria dos entrevistados ndo tem uma estratégia especifica ou predefinidas
para usarem diante todas as situacdes conflituosas, uma vez que cada situacao tem a
sua peculiaridade e deve ser tratada de forma diferente. Entretanto, ha concordancia
entre os entrevistados, pois apontam o dialogo como a ferramenta utilizada, antes de
tomar qualquer deciséo.

Para Aurélio (2015), ndo existe uma receita para resolucéo de conflitos ou maneira
certas ou erradas, mas independentemente da situacdo exposta cada lider deve
procurar métodos para solucionar o conflito da melhor maneira possivel. Alguns
consideram como estratégia inicial, 0 ato de ouvir as partes envolvidas e, depois
entender como funciona cada setor, respeitando as suas prioridades e, sem duvidas as
particularidades de cada funcionario, mas o dialogo tem sido o instrumento principal.

Quando o didlogo ndo supera o problema ha dentro das instituicbes as
penalidades. Gestores trabalham usando muito a conversa, somente quando o didlogo
nao esta tendo resultado e quando esgotadas todas as possibilidades de resolucdo do
conflito sdo tomadas atitudes mais drasticas, como orientacdo, adverténcia verbal,
encaminhamento para sindicancia etc.

Neste sentido, podemos recorrer as palavras de Lopes (2011), para o gestor
alcancar resultados plausivel, é essencial uma boa a comunicagdo entre a equipe.
Muitos lideres concordam que para equipe ter um bom funcionamento existem muitos
fatores a ser considerados, por exemplo, observar a personalidade de cada membro da
equipe, como interage entre si. Deve considerar se existe no ambiente de trabalho uma
interacdo agradavel. Para constatar qual € a relacdo entre seus liderados se faz
necessario, por parte do lider estabelecer o respeito nas relacbes com a equipe, ampliar
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a comunicacgdo, sempre levando em conta que ética e respeito sdo essenciais no espaco
de trabalho.

4.2 Os conflitos cotidianos do Hospital Municipal de Tangara da Serra/MT

A maior parte dos conflitos ocorre entre os funcionarios, e esse desentendimento
pode comecar de diversas formas, por serem pessoas de diferentes idades e culturas
acaba acontecendo divergéncias de ideias que acabam gerando brigas, criticas
pessoais e fofocas. Por esses motivos e outros, os conflitos interpessoais sdo comuns.
Esses tipos de conflitos acontecem, geralmente, por causa da escala, diferentes
maneiras de realizar as tarefas, falta de experiéncia e insatisfacdo com o servico do
colega. Por exemplo, sair para uma pausa e ndo voltar no horéario, ndo fazer o servico
gue lhe foi designado, e outro colaborador ser obrigado a fazé-lo.

Os conflitos mais acentuados acontecem com os enfermeiros da UPA%, onde o
fluxo de atendimento aos pacientes € intenso, e uns colaboradores acabam trabalhando
mais do que outros. Esse fato corrobora para o desenvolvimento de conflitos e
insatisfacdo de alguns que apontam a falta de compromisso dos colegas como, o mal
atendimento, material sujo deixado na pia, e até mesmo o fato de alguns pacientes
serem extremamente estUpidos; tudo acaba se tornando motivo para desentendimento
entre os colaboradores.

Em alguns momentos, e em determinados niveis, o conflito pode ser considerado
necessario se nao se quiser entrar num processo de estagnacdo. Assim, os conflitos
nao sao necessariamente negativos; a maneira como lidamos com eles € que pode gerar
algumas reacgfes. A administracdo de conflitos consiste exatamente na escolha e
implementacéo das estratégias mais adequadas para se lidar com cada tipo de situacao.
No dia-a-dia vivemos o conflito de diferentes maneiras, como por exemplo; pessoas que
atravessam nosso caminho, dificultando nossas a¢gdes ou mesmo nos impedindo de
atingir os nossos objetivos. Assim, o conflito ndo deve ser visto apenas como
impulsionador de agressoes, disputas ou ataques fisicos, mas como um processo que
comeca na nossa percepcao e termina com a adocao de uma acao adequada e positiva.

Uma lideranca eficaz trabalha para amenizar os desentendimentos, mas

infelizmente uma hora ou outra acaba acontecendo e o gestor deve saber amenizar a

4 Unidade de Pronto Atendimento (UPA), no Hospital Municipal Arlete Daisy Cichetti de Brito em Tangara
da Serra/MT.
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situagéo e talvez até transformar essas discordias em algo positivo para melhorar o
servico de forma geral, entdo as divergéncias vao acontecer, claro, mas depois vai
depender de cada pessoa, da maturidade dela, de como a pessoa lida e do
temperamento de cada um. Segundo Ribeiro, et al (2017), o conflito traz inovacgéo
qguando o lider tem autoridade sobre as pessoas que séo lideradas por ele, dessa forma
alavancam a produtividade e inovacdo. Mesmo que o conflito resulte em competicdo
interna, € necessario administra-lo de modo eficaz para ndo haver prejuizos ao
rendimento dos funcionarios.

De acordo com os entrevistados, em alguns casos é possivel perceber que uma
das partes em questdo esta certa e a outra errada, quando isso acontece, geralmente,
h& uma conversa entre o gestor e a parte errbnea, para serem explicados os pontos e
solicitar as mudancas e a adequacao de sua a conduta. Durante essa conversa sao
dados orientagdes e conselhos.

Ha duas maneiras, citadas pelos entrevistados para tal ato, a forma direta, em que
o0 gestor diz sem rodeios que a pessoa esta errada, ou de uma forma mais tranquila, por
exemplo, “vocé é um bom funcionario, um bom técnico, mas nesse caso vocé ta errado™.
Nestes casos, a forma que sera utilizada deve ser escolhida visando a personalidade de
cada funcionério, pois cada um reage de forma diferente. Por outro lado, se isso ndo
tiver efeito, entdo se deve buscar uma solu¢cdo mais efetiva como sanc¢des ou punicoes,
como encaminhar para o chefe de imediato, encaminhar para sindicancia na prefeitura,
mudar de setor, ou até mesmo mudar de instituigao.

Houve casos em que gestores tiveram que gerenciar conflitos e a pessoa nao
mudou, ndo aceitou que estava errada e saiu do hospital. De acordo com os
entrevistados, isso € ruim quando a lideranca ndo consegue auxiliar o colaborador a
reconhecer seus erros e mudar suas atitudes, pois a instituicdo acaba perdendo o
colaborador.

Essa situacao, remete a Chiavenato (2014), pois os conflitos podem ser resolvidos
guando as pessoas reavaliam com maturidade emocional e aceitam as diferengcas umas
das outras, possuem habilidade de ouvir e aceitar que outros tém ideias e perspectiva
diferentes. Os lideres necessitam resolver os conflitos cotidianos sem resultar perdas

para a instituicao.

5 Transcricdo na integra, das palavras de um dos gestores entrevistados do Hospital Municipal Arlete
Daisy Cichetti de Brito em Tangara da Serra/MT.
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Na concepc¢do do autor em pauta, a maneira de fortalecer a maturidade € mudar
de comportamento psicologico e ndo utilizar manipulacao interna, € necessaria uma boa
consciéncia para resolver os proprios conflitos de maneira positiva.

A abordagem a um funcionario que esta errado deve ser cautelosa, pois se for
realizada de uma maneira muito dura o que foi dito pode ser mal interpretado, entéo é
essencial sempre falar de maneira bem tranquila para que a pessoa entenda que ela
tem um lado positivo, mas naquele ponto ela esta errada.

Diferenciar pessoal do profissional é crucial e € uma das grandes barreiras dentro
do mecanismo de trabalho, o gestor chama atencédo de uma pessoa com a intengéo de
gue o colaborador melhore, evolua, coloque a equipe em primeiro lugar e se torne um
profissional melhor, mas se a pessoa recebe isso de uma maneira negativa, pode ter um
efeito pior ainda, pode criar antipatia, o colaborador pode perder confianca no gestor, a
pessoa pode achar que a lideranca ta favorecendo outra pessoa e dizendo que o
problema dela é pequeno perto de outras situacdes, mas € um risco que o gestor corre.
Esse é um dos pontos em que tem uma dificuldade maior quando esta no papel de
lideranca, porque o lider também tem alguém a quem ele presta submissao, por isso ele
deve ser o mais justo possivel, mas atendendo as necessidades.

Na perspectiva de Robbins (2010), ndo existe um estilo definido e recomendado
para solucdo de um conflito. Muitos lideres se esforcam em solucionar problemas de
relacionamentos de uma equipe, iSso consome muito tempo semanal, desperdicada
muita energia na resolucao de conflitos, o que poderia ser direcionado para o trabalho,
e podem surgir comportamentos que prejudiquem a cooperacao e relacionamentos entre
as pessoas do grupo.

De acordo com as palavras dos entrevistados, muitas vezes a discussdo esta
acontecendo, mas ndo de forma clara, nestes casos, mesmo que a pessoa néo diga que
nao esta bem com todas as letras, é possivel perceber que ha um problema quando, por
exemplo, um funcionario pede para nao trabalhar com outro. Em alguns setores, é mais
facil identificar quando tem algo diferente no ambiente, porgue normalmente o trabalho
€ dindmico, ha comunicacéo o tempo todo e de repente estdo quietos esse € o sinal que
tem algo diferente.

Para resolver essa situacdo podem ser feitas reunides anuais, mensais ou

semanais onde os colaboradores se sentirdo mais confortaveis para se expressar e dizer
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se ha algo errado, mas se o gestor perceber algo errado pode também chamar a pessoa
para conversar e com jeito ir fazendo perguntas até que ela diga o que houve.

Segundo Robbins (2010), uma organizacdo, grupo ou empresa ndo consegue
sobreviver se ndo houver comunicagéo entre seus membros, pois informacoes, ideias,
sugestdes e solucdes s6 podem ser transmitidas por meio da comunicacao, porém, sera
inutil se as transferéncias de significados ndo forem compreendidas. A comunicacao é
mais do que apenas disseminar uma ideia, ela também precisa ser entendida, por
exemplo, em um grupo de pessoas uma delas néo fala outra lingua além de russo, e o
resto do grupo ndo conhece o idioma, ela ndo conseguira ser compreendida, portanto,
ndo havera comunicacgao.

Com certeza € indispensavel ter uma equipe que tem uma boa comunicacéo e que
trabalha bem e em equipe, quando todos os problemas séo resolvidos o trabalho
funciona melhor, ndo hé tantos problemas no ambiente de trabalho, o servico flui melhor,
é criado um ambiente leve e descontraido, hd, inclusive, menos dificuldade até de
resolver problemas quando acontece um conflito com os pacientes, quando a equipe é
unida. Agora, quando vocé tem um problema nao resolvido dentro da equipe € muito
complicado, pois acaba ndo envolvendo apenas duas pessoas, outros também se
envolvem na briga porque um apoia um lado, outro apoia o0 outro lado e se torna uma
confusdo, o que atrapalha o andamento e eficacia do servico.

Os conflitos podem gerar consequéncias boas ou ruins, depende de como séo
intermediados. O destino que cada conflito dependera da atitude tomada pela lideranca,

com coparticipacao dos colaboradores.

4.3 Obstéaculos e beneficios no gerenciamento de conflitos

Nessa questao as respostas foram distintas, visto que os problemas séo diferentes
em cada setor, pois o trabalho e o fluxo ndo sdo o mesmo. Entretanto, foram unanimes
e apontaram a falta de funcionarios como um dos maiores obstaculos. N&o ter pessoas
o suficiente para cobrir férias ou Licencas Premium, algumas vezes, os funcionarios
precisam fazer seu trabalho e o do colega por falta de pessoal. Por causa dessa situacao
o trabalho da farmécia e de outros setores ficam prejudicados.

Fatores como a questao cultural de cada um, a formacéo pessoal e a boa vontade

em ouvir o outro, sem duvidas, contribuem para o desenvolvimento de conflitos internos.
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Diz um dos entrevistados: “Nés trabalhamos com pessoas de pensamentos diferentes,
mas é possivel lidar e trabalhar da melhor forma possivel”. Robbins (2010), sugere aos
gestores que enfrentam niveis excessivos de conflitos e precisam reduzi-los, que
existem diversas estratégias de resolucdo de conflitos, portanto, devem escolher a
estratégia mais adequada para cada situacao.

De modo geral, os entrevistados consideram que o préprio sistema influencia na
rotina dos colaboradores gerando conflitos, por exemplo, algumas vezes tém um
problema de estrutura fisica, como a rotina de um paciente ou alguma outra equipe
multiprofissional. Entdo, muitas vezes nao depende de o gestor poder determinar uma
situacao, existem problemas que tém de ser levados para o chefe para que ele resolva
e na maioria das vezes isso demora, porque também nao depende dele, vai depender
de uma politica publica.

Por outro lado, comentam sobre situagcbes em que o conflito contribui para o
aprendizado do gestor. Cita 0 exemplo de um colega reclamava constantemente que
outro colega ndo chegava no momento de passagem de plantdo. Entdo, o clima fica tdo
ruim que a situacdo parece que vai “explodir” em algum momento. Segundo o
entrevistado, esse tipo de situacdo |he proporcionou aprendizados, ou seja, foi
necessario aprender a gerenciar, a conversar, fazer reunido, montar um protocolo para
gue seguissem e respeitassem rigorosamente.

Nesse sentido, as causas que geram situacdes de conflito no ambiente de trabalho,
as fontes mais comuns desse fenbmeno sdo: problemas de comunicacdo; estrutura
organizacional; disputa de papéis; escassez de recursos; mal-entendidos no ambiente
de trabalho; diferenciacdo de tarefas; alta rotatividade; compromisso individual nas
organizacOes; falta de confianca e desvalorizagdo do trabalho entre os membros da
equipe (SPAGNOL, 2010).

Sobre a situacdo de conflitos gerados no momento do plantédo, a Coordenadora
Geral 2, esclarece que “em algumas situacdes o conflito € necesséario para conseguir
perceber onde estdo as fragilidades do servico e conseguir, em cima das fragilidades,
propor mudancas, propostas e protocolos.

Retomando Spagnol (2010), quando uma situacao de conflito € usada como forca
motriz para o desenvolvimento pessoal e organizacional, inovacéo e produtividade, gera
valor positivo e desencadeia mudancgas pessoais, grupais e organizacionais. O bom

relacionamento entre gestores e colaboradores é o principio para o andamento das
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atividades nas organizacbes. As palavras da entrevistada confirmam que liderar é

participar ativamente das acodes, pois:

[...] Principalmente na equipe em que eu estou fixa, a noite, eu trabalho
de igual para igual, por exemplo, eles me falam o que esta acontecendo
ou se eu tenho algum problema eles me ajudam, entdo eu tento trabalhar
com “eu e vocé somos iguais” para que possamos trabalhar em equipe.
Hoje em dia sabemos que lideranca nao € s6 mandar e o outro obedecer,
mas sim trabalhar juntos, afinal do mesmo modo que o colaborador
precisa do gestor o gestor precisa do colaborador, portanto € necessario
um respeito muatuo. (COORDENADORA INTERNAMENTO 5,
20/12/2019).

A coordenadora do Internato 3, relata que tem uma relagcdo bem proxima com seus
liderados e sempre coloca em pauta a reflexdo sobre “nossas condutas”. Diz que
dificilmente faz imposi¢des sobre a organizagéo de trabalho deles, ela sempre conversa
para saber a opinido de cada um e tomar uma deciséo. “Porque se vocé chegar de uma
forma muito impositiva, aquilo que vocé acha que vai ser bom acaba gerando conflito
dentro do ambiente de trabalho,". Entretanto, esclarece sabe separar o momento que
tem que chamar a atencdo, 0 momento que tem que ser mais rigida, mas no dia-a-dia
ela lidera com uma relacdo mais aberta.

A relacdo, da Coordenadora do Internato 3, com os liderados ocorre de modo
assertivo, visto que segundo Diniz, et al (2016), o processo de lideranca deve acontecer
de forma positiva, pois a pressdo, imposicdo e autoridade sdo caracteristicas que
dificultam a aceitacdo das pessoas, 0 que pode gerar desconfortos, conflitos e
resisténcia por parte dos liderados. O posicionamento da Coordenadora Geral 3, condiz
com as colocacgbes da Coordenadora do Internato 3, posto que também néo se impdem

aos seus liderados, pensa que;

[...] eles tém liberdade, mas, claro, respeitando a hierarquia e as fungdes,
ndo € uma coisa engessada “faremos isso acima de qualquer coisa”, a
gente sempre vai ter variabilidade e eu gosto de ser dessa forma de ter
uma gestao “compartilhada”, eu ndo vou tomar uma decisao sem saber
0 que eles acham, até porque muitas vezes essa decisdo vai impactar
diretamente sobre eles, ndo necessariamente sobre mim, por isso sdo
importantes a participacao e a divisdo de responsabilidades. Essa é a
melhor forma de lidar em equipe, porque sé esse “impor” nao tem
sustentagdo o suficiente para manter o relacionamento por muito tempo.
(COORDENADOR GERAL 3, 31/12/2019).
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Neste sentido, o posicionamento desses lideres conduz ao pensamento de Diniz,
et al (2016), o verdadeiro lider € conquistado com trabalho, respeito, conhecimento,
catalisador de ideias e ndo por imposicao, o que gerar um grande conflito entre todos os
colaboradores do setor. Entdo, para que o lider consiga uma boa lideranca nao é
necessario a imposicdo, mas que procure estabelecer uma relagdo equilibrada e

respeitosa com seus liderados.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos, nessa pesquisa, condizem com 0 pensamento tedrico que
a embasou, visto que os conflitos estdo presentes nas relagdes humanas e quando sao
identificados e dirigidos, logo no inicio, podem ser tratados como um processo natural e
importante para o crescimento das equipes e organizacfes. Ao lider compete a
estratégia da comunicacdo, pois deve saber conduzir seus liderados, visto que, 0s
conflitos ndo podem ser evitados, todavia eles propiciam o aprendizado, a inovacgao e
bons resultados no crescimento da organizacao.

Ao gestor concerne a tarefa de atuar como mediador em situagdes conflituosas,
trata-se da tentativa de minimizar ou evitar as consequéncias negativas do conflito e
potencializar seus aspectos positivos. Ao estimular a coesao intergrupal, volta-se a
atencdo para problemas existentes, que tratados de forma eficaz evitam problemas
maiores no futuro. O fato gerador do conflito nem sempre podera ser extinto, mas é
papel do gestor administra-lo e soluciona-lo com eficiéncia e eficacia.

Considera-se que 0s gestores entrevistados, utilizam -se de estratégias como, o
dialogo para mediar as situagdes e negociar com as pessoas envolvidas, eles acreditam
gue as reunides sdo importantes e os auxiliam nas resolucdes conflituosas. Procuram
manter, com a equipe que lidera, uma relacdo baseada na influéncia reciproca e
motivacdo, ferramentas que sdo necessérias para bons resultados no tocante a
conducgdo de pessoas. Porque precisam minimizar as areas de conflitos e investir nas
gualidades de cada liderado, adaptando-os conforme as demandas do hospital.

Os resultados dessa pesquisa, apontam que os gestores do Hospital Municipal
Arlete Daisy Cichetti de Brito em Tangara da Serra/MT, procuram reverter situacoes de
conflitos em oportunidades positivas e proveitosas. Neste sentido, o conflito estimula a

busca por meios mais eficazes de realizar tarefas e solu¢gbes inovadoras. Pode-se
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considerar que desempenham com competéncia, a funcéo de gestores, intermediando
os conflitos, mantendo-se a frente para torna-los sempre uma nova oportunidade de

crescimento para a equipe, e consequentemente para a organizacao.
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Resumo: A gestdo feminina possui caracteristicas particulares que foram socialmente
construidas, e que ao longo do tempo moldaram um estilo de lideranca especifico.
Diante disso, esta pesquisa visa identificar os fatores que agem sobre a permanéncia
das mulheres em cargos de gestdo, a fim de compreender como se constroem
atualmente as carreiras profissionais de mulheres no mercado de trabalho. Em termos
metodolégicos, foram realizadas entrevistas através de questionarios estruturados
aplicados a 15 gestoras de diferentes ramos de atividades no municipio de Tangara da
Serra-MT, no primeiro semestre de 2020. Os resultados apontaram as dificuldades das
gestoras em equilibrar os papéis sociais que desempenham, o peso da responsabilidade
sobre a lideranca feminina nas empresas, a importancia que atribuem ao cargo, o0s
mecanismos usados para manter em harmonia a vida pessoal e profissional, através da
divisdo de responsabilidades, agendamentos de atividades, diadlogo familiar e
organizacdo, mas abdicariam ao cargo por questdes familiares e salarios incoerentes a
posicgéo.

Palavras-chave: Gestdo Feminina. Lideranca. Mulheres. Organizacao.

Abstract: Female management has particular characteristics that have been socially
constructed, and that over time have shaped a specific leadership style. Therefore, this
research aims to identify the factors that act on the permanence of women in
management positions, in order to understand how the professional careers of women in
the job market are currently built. In methodological terms, interviews were conducted
through structured questionnaires applied to 15 managers from different branches of
activity in the municipality of Tangara da Serra-MT, in the first half of 2020. The results
pointed out the difficulties of the managers in balancing the social roles they play, the
weight of responsibility over female leadership in companies, the importance they attach
to the position, the mechanisms used to keep personal and professional life in harmony,
through the division of responsibilities, activity schedules, family dialogue and
organization, but they would abdicate for family reasons and wages inconsistent with the
position

Keywords: Female Management. Leadership. Women. Organization.

1 Graduada em Gestao de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avancado
Tangara da Serra. E-mail: niceramalhosantos18@gmail.com

2 Professor do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus Avancado Tangara da Serra. Doutor em
Ciéncia Politica pela UFPE. E-mail: adilson.oliveira@tga.ifmt.edu.br

91


mailto:niceramalhosantos18@gmail.com
mailto:adilson.oliveira@tga.ifmt.edu.br

RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO EE-
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

1. INTRODUCAO

O ambiente organizacional vem sofrendo transformacdes tecnolOgicas e
culturais constantemente, essas modificacbes se refletem na busca por perfis de
lideranca que possam trazer atualizagdo e inovagao para a organizagao. Observa-
se que ja ndo existe aquele antigo modelo centralizado de lideranca que apenas
delega tarefas e que toma decisdes de forma individual sem a participacéo do grupo.
Essas organizacfes esperam que seus colaboradores, no papel de lider, possam
atuar juntos fazendo com que trabalhem mutuamente em beneficio de todos. Assim,
o lider da atualidade requer mais habilidades na parte emocional que apenas técnica.

Nessa perspectiva, a pesquisa propde uma analise sobre a gestdo feminina e
suas caracteristicas no ambiente organizacional, as dificuldades com relacdo a
manutenc¢ao do cargo e as diferencgas entre gestdo feminina e masculina. O objetivo
€ identificar os fatores que influenciam as mulheres a permanecerem em cargos de
gestdo ao investigar os desafios que essas profissionais enfrentam ao ocupar uma
posicdo de influéncia, e ao mesmo tempo ser mulher em um ambiente culturalmente
marcado pela lideranca masculina.

Dados do IBGE (2019) apontam que a desigualdade salarial entre sexo € maior
em setores com mais participacao de mulheres. Segundo o IBGE, os trés setores do
mercado de trabalho formal com maior participacdo de mulheres em 2018 foi a area
da administracdo publica, educacdo, saude, seguridade e servicos sociais com
62,5%, alojamento e alimentacdo com 56% e outros servicos com 53,6%. Com
10,3% o setor de construcao apresenta 0 menor percentual de mulheres, porém é o
setor em que a remuneracdo média é maior que a remuneracdo dos homens. Nessa
perspectiva, esta investigacao justifica- se pela necessidade de compreender estes
fendbmenos, a partir de consideracdes sobre elementos estruturais que possam

explicar essa diferenca e identificar aspectos fundamentais da lideranga feminina.

1. TRABALHO E LIDERANCA: ASPECTOS FUNDAMENTAIS

O trabalho é parte imprescindivel na vida do ser humano, pois lhe traz um
aspecto de status e o vincula a sociedade, gerando assim satisfacdo e bem-estar
(LACOMBE, 2011). Quando se fala em trabalho, entende-se como um modo de
atingir metas, tanto organizacionais como pessoais, proporciona a concretizacéo dos
sonhos do individuo, gera renda para que se adquiram bens e subsidie suas
necessidades basicas, além de promover o aperfeicoamento e o desenvolvimento
de suas habilidades.

Sachuk e Araujo (2007) comentam que no decorrer da evolucdo da
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humanidade, o trabalho foi imprescindivel para o amparo na vida do ser humano, de
forma individual e coletiva. Desse modo, a humanidade se estrutura histérica e
politicamente, em grande maioria, em conformidade da esséncia do trabalho. O
trabalho faz com que as pessoas sejam inseridas na sociedade, de forma que facam
parte deste meio social, pois o impacto do trabalho e todo o contexto que gira em
torno dele tem uma certa influéncia na construcao do sujeito.

Para Morin (2001), foi no transcorrer do século XX que o trabalho recebeu
aspectos que estdo servindo para mudar as formas com que as atividades sdo

desenvolvidas atualmente. Pode-se observar o surgimento de novas tecnologias e

modalidades de trabalho3. Assim, fatores como 0 cenario econdmico e o ritmo
acelerado do mercado despertaram novas exigéncias, relacionadas ao lado humano
dos profissionais.

Stawinski e Fron (2016) ressaltam que o ato de liderar é indispensavel ndo sé
no ambiente familiar, mas também nas organiza¢des. No ambiente de trabalho, os
lideres sdo responsaveis pelo desenvolvimento e cumprimento das tarefas da
maneira mais eficiente possivel, alcancando, assim, as metas estabelecidas pelas

empresas. Para Tonani (2011, p.6):

Liderar pode significar conduzir, motivar, orientar, agregar
pessoas e ideias. E as organiza¢cfes entendem que necessitam
encontrar e/ou treinar pessoas que possam desempenhar estas
capacidades com o objetivo de atender as crescentes exigéncias
de um mercado cada vez mais competitivo.

Com as transformacfes na esfera organizacional e toda a demanda desse
meio competitivo, 0 processo de atrair pessoas estd muito além de recrutar e
selecionar, essa técnica exige uma visdo estratégica do RH, para treinar e
desenvolver os colaboradores para que possam alcangar metas organizacionais e
pessoais. Para Chiavenato (2012), a perspectiva dos estilos de lideranca se atribui
ao comportamento do lider. O autor detalha que existem trés tipos mais tradicionais

de lideranca, o autocratico, democratico e o liberal (laissez-faire).

3 A modernidade é um dos principios mais fortes da atualidade, ela garante a liberdade de expressao,
individualizago e técnicas que simplificam o ato de comunicar-se. E o resultado de um lento processo
que se iniciou no século XVII, marcado pelo rompimento das diversas fronteiras, iniciando pelas
mentais e culturais. A grande ruptura e o importante movimento de modernizacéo iniciado a partir do
século XVI é a abertura ao outro, tendo a comunicagéo situada no centro da modernidade que é o
centro da cultura ocidental. Essa ligacdo entre comunicagéo e modernidade explica a chamada dupla
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hélice da comunicacgéo, que é basicamente a juncédo dos valores normativos e os valores funcionais
(WOLTON, 2004).

Na lideranca autocratica o lider exerce o papel de dominador, centralizando o
poder e exigindo por parte de seus liderados total obediéncia, nunca ouve seus
subordinados, sua opinido é a que prevalece, criando assim um ambiente de medo,
agressividade e incertezas entre os colaboradores.

Na lideranga estilo liberal ou laissez-faire, conforme o autor, existe a liberdade
total para as decisGes grupais ou individuais, e minima participacado do lider, os
subordinados tém a liberdade de estabelecer seus proprios objetivos e metas, o lider
eventualmente se envolve em discussdes, e pouco interage. E por ultimo, o estilo
democrético, neste 0s objetivos e metas séo discutidos em grupo, o lider proporciona
aos subordinados envolvimento nos debates e decisdes da empresa. Este estilo de
lideranca permite um elo de confianca entre lider e liderados criando assim um clima
organizacional adequado para o melhor desenvolvimento do trabalho.

Pode-se dizer, que o ato de liderar pessoas esta relacionada diretamente a
gestdo, ndo s6 da parte operacional, mas hum contexto amplo que envolve toda a

organizacéo, o que exige certas habilidades e competéncias para se tornar um lider.

2. A MULHER NAS ORGANIZACOES: A CONSTRUCAO DO GENERO NO
TRABALHO

A mulher tem buscado seu espaco nas organizacbes e se destaca em
ocupacdes que envolvam lideranca e colaboracdo, ainda que enfrente tantos
desafios nesta trajetoria, elas se tornam pecas importantes nas tomadas de decisdes
nas corporagdes. Gradativamente ocorre uma evolugédo significativa feminina,
guando comecgam a se inserir no mercado de trabalho, o que proporciona mudancas
significativas atualmente.

Para Biasoli (2016), as mulheres que ocupam as melhores coloca¢gbes no
mercado de trabalho sdo as que tém um poder aquisitivo maior, ao ser capazes de
terceirizar os servicos domesticos, que considerando a cultura da sociedade é
realizado por outra mulher. Ao analisar este contexto, observam-se as duas
perspectivas, o lado onde mulheres ocupam cargos de alto escaldo, e do outro
mulheres com baixas condicbes de trabalho. Mesmo com essas mudancas
significativas no meio corporativo, as mulheres ainda conciliam sua vida profissional
a vida pessoal, o que pode gerar conflitos constantes.

Aos poucos, a presenca feminina tem ganhado forca e com as oportunidades

gue surgem, a permanéncia no mercado de trabalho se solidifica cada vez mais,
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contudo, é preciso superar barreiras internas e externas, ao encarar desafios do meio
organizacional (METZ, 2014). As mulheres tém atuado em cargos de gestdo em
varias organizacdes, mas para chegar e se manterem no cargo, tiveram que
enfrentar muitos obstaculos relacionados a lideranca feminina existentes nas
corporacbes. Com as devidas qualificagbes essas mulheres mostram
profissionalismo quando colocadas em cargos de lideranga (SILVA; CARVALHO;
SILVA, 2017).

As demandas internas e externas, bem como os novos modelos de trabalho vem
exigindo uma nova forma de gerir as organizacdes, novos conceitos de gestéo,
novas ferramentas voltadas ao alinhamento dos objetivos da empresa e do
colaborador, de modo que haja também igualdade de tratamento no ambiente
empresarial.

Butler (2017) defende a perspectiva de que género seja uma construcao social,
nao necessariamente equivalente ao sexo biolégico do individuo. Dessa maneira, ao
nascer as pessoas sao nomeadas pelos pais ou pelas instituicdes sociais, atribuindo-
Ihes, assim, um género social. Com essa atribuicdo, expectativas sdo criadas, a
menina tera suas obriga¢des enquanto “mulher” em casa e no trabalho, 0 menino
como um “homem” tera seu papel presumivel na sociedade. Destaca-se a
importancia das instituicbes sociais, religiosas, escolas, servicos sociais e
psicolégicos na vida das pessoas para que elas possam moldar seus
comportamentos. Género € uma construcdo social que permite que as pessoas
desempenhem papéis na sociedade, engessando a identidade e delimitando a
posicdo a qual possam ocupar no meio social. Dessa maneira, 0 género sao nocdes
socialmente construidas, séo os papéis sociais atribuidos ao masculino e feminino.

Nessa perspectiva, Silva (2015) reforca que a construcéo de género se da pelo
processo de socializacdo do universo ideologico e simbolico, que estipula os
modelos de comportamentos e as caracteristicas adequadas a cada sexo. Assim, 0S
papéis sociais de género sdo frutos da aprendizagem social em que estamos
expostos e expostas desde o0 nascimento até a morte, como a escolha das roupas e
a decoracao do quarto das criancas, os brinquedos oferecidos e também as opcoes
de carreira que sao sugeridas.

Analisando esse contexto, as mulheres, independentemente do posto que
ocuparem no trabalho, serdo pressionadas a desempenhar seu papel com
exceléncia, seja como uma dona de casa, com 0s cuidados domésticos ou uma
profissional, principalmente no papel de mulheres executivas ou em outros cargos

de lideranca feminina. Nogueira (2010) enfatiza que as mulheres precisam a todo
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momento provar a eficiéncia com que desenvolve seu trabalho, reafirmar sua
presenca, isso se deve a concepgao de que a gestdo seja associada a rigorosidade
e autonomia para tomar decisdes, estereétipos voltados ao modelo masculino.
Desse modo, as mulheres assumem essas caracteristicas para ascenderem aos
cargos de liderangcas e posicdes nas estruturas organizacionais culturalmente

ocupados por homens.

3. ALGUNS DESAFIOS DO CENARIO ATUAL PARA GESTAO FEMININA

A conquista da mulher ao entrar no mercado de trabalho ainda esta rodeada
de preconceito e desigualdade, sabe-se que ha um longo caminho quando se refere
a igualdade salarial e condicBes de trabalho, mas faz-se necesséria a busca por
seus objetivos (STAWINSKI e FRON, 2016).

Para Serpa (2010), ainda ha mulheres que desenvolvem somente atividades
do lar, mesmo assim, cresce gradativamente a insercdo dessas mulheres no
mercado de trabalho, na batalha por seu espago no mercado competitivo, deixando
evidente o papel fundamental que desempenham dentro das empresas. Ao
relacionarem trabalho e vida pessoal, sentem mais esse peso, no trabalho ter que
exercer a funcdo a qual foi destinada enfrentando obstaculos durante seu
crescimento profissional, e ao chegar em casa cumprir com suas obrigacées como
mae, esposa e dona de casa, essa dupla jornada exige maior esfor¢o e dedicacao.

Segundo Metz (2014), as mulheres possuem algumas caracteristicas
gerenciais que podem ser percebidas, uma delas é sobre as decis6es a serem
tomadas na empresa, elas buscam alinhar os interesses pessoais e organizacionais,
fazendo com que haja uma descentralizacdo do poder, beneficiando todos os
envolvidos. Ha muitos estudos desenvolvidos para identificar se ha diferenca no
estilo de lideranca feminina e masculina, mas de modo geral, existe uma perspectiva
de que a lideranca masculina seja agressiva, pouco emocional, objetiva, ambiciosa,
aventureira, dentre outros. Ja as mulheres na mesma posicdo tendem a ser
consideradas demasiadamente comunicativas, gentis, religiosas, submissas,
calmas, porém, essas caracteristicas tém prejudicado a sua imagem na posi¢céo de
lider (ADLER, 2002).

A gestéo organizacional consiste em planejar todas as acdes que contribuem
para o pleno funcionamento de um sistema, o que resulta na realizacao de tarefas,
alcancando metas e objetivos gerais, assim € necessario habilidades dos

colaboradores. Para Paula (2015), existem alguns principios para uma boa gestao
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empresarial como: agilidade, atuacdo em rede, aprendizagem organizacional,
conhecimento sobre clientes e mercado, geracao de valor, lideranca transformadora,
responsabilidade social e valorizacéo das pessoas.

Contudo, vivenciam-se mudancgas constantes e o ambiente corporativo, por sua
vez, vem se adaptando as transformacbes e exigéncias, pois € preciso criar
oportunidades e reconhecer as competéncias e habilidades do individuo como um
profissional. Desse modo, a insercdo da mulher no mercado de trabalho traz reflexos
positivos em diversas areas, como no contexto familiar e econémico, exigindo assim

garantias que asseguram a posi¢ao e os direitos das mulheres perante a sociedade.

4. METODOLOGIA

Para obter os resultados acerca da problematizacdo apresentada neste
trabalho, a pesquisa utilizou-se da abordagem qualitativa, como uma forma de
explorar e entender a definicdo que grupos ou individuos ddo a um tema social ou
humano (CRESWELL, 2010). A pesquisa qualitativa permite ao pesquisador uma
liberdade na analise, 0 acesso as informacgdes diversas e com maior relevancia, além
de proporcionar uma vasta area de exploragdo ao permitir uma compreensao mais
abrangente da dinamica de diferentes grupos humanos.

Creswell (2007) defende que uma das caracteristicas da pesquisa qualitativa é
o fato de que o meio social é a fonte centralizada para a coleta dos dados, e que o
pesquisador é o principal instrumento, fazendo assim uma descricdo dos dados.
Para dar base ao contetdo pesquisado, houve uma pesquisa bibliografica, portanto,
um levantamento de bibliografias relacionadas ao assunto da pesquisa. A pesquisa
bibliografica auxilia o pesquisador na andlise e interpretacdo das informacdes
obtidas (LAKATOS e MARCONI, 2007).

Foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario estruturado,
com 16 perguntas qualitativas confeccionadas no Google Forms, um aplicativo de
administragcdo de pesquisas on-line. O questionario foi enviado para o0s e-
mails/whatsApp de 15 gestoras no total, no qual atuam em diferentes ramos no
mercado (servicos e comércio) e que exercem o papel de liderangca dentro das
empresas no primeiro semestre de 2020. O contetdo das perguntas teve o objetivo
de identificar os aspectos referentes as questdes que agem sobre a decisdo das
mulheres de se manterem em cargos de gestéo, assim como perguntas relacionadas

a vida pessoal e profissional.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este item apresenta os resultados e discussdes baseados na coleta de dados
obtidos através do questionario estruturado, onde buscou-se identificar inicialmente
o perfil das gestoras, e posteriormente as demais caracteristicas essenciais para
tracar uma analise das respostas. A fim de estabelecer um perfil das participantes da

pesquisa, o quadro abaixo apresenta um panorama profissional das gestoras:

Quadro 2- Perfil de Gestao Feminina (n=15)

Idade 23 a 45

Estado Civil 9 casadas 2 divorciadas 4 solteiras

Nivel de 1 Ensino médio | 10 Ensino Superior 4 PGs-graduadas
Formacdao

Cargo Atual 1 Proprietéria 11 Gestdo Administrativa | 3 Gestéo de Pessoas

Fonte: Dados da pesquisa

Como visto na tabela acima as participantes possuem idade entre 23 e 45 anos,
as participantes de numero 2,4,7,10,11 e 12 ndo possuem filhos, as demais possuem
em média de 1 a 3 filhos, o0 que mostra que na atualidade existem algumas variacfes
sobre a questao da maternidade. Moraes (2010) ressalta que a partir do processo de
industrializacdo as mulheres tiveram que conciliar sua vida profissional e pessoal,
por este motivo precisaram adiar a maternidade para se inserirem no mercado de
trabalho. Em consequéncia dessa escolha, as oportunidades no mercado de trabalho
e em posicOes de alta gestdo se tornaram mais frequentes. Estas escolhas sao
reflexos das exigéncias gerenciais historicas, e construcdes sociais do género no

trabalho.

Bruschini (2007) reforga que na década de 70, periodo em que as mulheres se
inseriram de forma significativa no mercado de trabalho, eram jovens, solteiras e sem
filhos, porém a insercdo das mulheres casadas, dona de casa e com filhos veio de
uma forma mais timida, esse processo se deu de forma gradativa comparada aos das
profissionais sem filhos e solteiras.

Em sequéncia, na questdo sobre a carreira na empresa, as participantes
relataram brevemente o processo de elevagédo de cargos. Desse modo, percebeu-
se que a grande maioria iniciou em areas que nédo eram de comando. Em empresas

de prestacdo de servicos, grande parte das entrevistadas comecou na atuacao de
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auxiliar, na parte financeira, contabil, recursos humanos ou servicos gerais. No
comércio de vendas, iniciaram como consultora de beleza, analista, coordenadora,
lider de setor e menor aprendiz. Outras participantes comecaram a trabalhar nos
negocios da familia e posteriormente assumiram a administracao.

Percebe-se que as participantes ndo ocuparam de imediato os cargos de
gestdo, houve um processo para que chegassem a este posto, a maioria das
participantes buscou formacdo superior que consequentemente as levaram a
alavancar a carreira nas empresas em que trabalham. Ha um fenémeno conhecido
como teto de vidro que se caracteriza pelo processo mais lento com relagdo a
ascensao das mulheres na carreira, 0 que provoca uma sub-representagdo nos
cargos de poder nas organiza¢des que proporcionam prestigio e maior remuneracao
(VAZ, 2013).

Para Rodrigues e Silva (2015), as mulheres enfrentam uma luta diaria ao terem
que provar seus valores comparados aos homens, tém que provar que sao tao
competentes quanto para conseguirem se manter no cargo. Em algumas ocasides,
acabam assumindo uma postura masculina para assegurar suas posicdoes e
conquistarem respeito. As participantes permaneceram nos cargos iniciais por
algum tempo até chegarem nos cargos de gestéo, pressupondo que s6 a formacao
superior ndo é suficiente, sem a gradacao da carreira na empresa.

A jornada de trabalho das participantes varia entre 8 e 10 horas diarias, o que
pode sugerir que essas mulheres possuem uma jornada dupla, compatibilizando a
vida profissional e familiar. Presume-se que a tripla jornada de mae, esposa e
trabalhadora que as participantes exercem, sobrecarregue a trajetéria rumo as
conquistas profissionais, bem como a estabilidade de uma carreira de gestao nas
organizacdes (CANABARRO e SALVAGNI, 2015).

No momento em que a mulher conquista seu espago no mercado de trabalho,
ela enfrenta um desafio muito grande ao ter a tarefa de administrar o tempo dedicado
a cada responsabilidade que lhe é imposta enquanto dona de casa e profissional.
Deste modo, isso tende a ocultar as implicacfes que ocorrem quando a vida pessoal
e profissional entra em conflito, tornando-se um grande desafio manter a harmonia
entre as duas &reas de sua vida.

Ao serem questionadas acerca das caracteristicas que uma gestora precisa ter,

surgiram respostas como:
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Quadro 2 — Caracteristicas da gestdo feminina

Participante Caracteristicas

Part. 1 Responsabilidade e direcionamento de subordinados

Part. 2 Empreendedorismo, amor, foco e determinacao

Part. 3 Responsabilidade, espirito de lideranca e acessibilidade

Part. 4 Responsabilidade e gerenciamento em equipe

Part. 5 Motivacdo e automotivagéo

Part. 6 Lideranca compreensiva e rigida, calma, capacidade de ouvir e gerir
conflitos

Part. 7 Responsabilidade, foco nos objetivos e poder de comunicagéo

Part. 8 Responsabilidade, liderangca e empatia

Part. 9 Percepcéo e lideranca inspiradora

Part. 10 Lideranca, manter equilibrio entre empresa e colaborador

Part. 11 Comunicacao, empatia e maturidade

Part. 12 Lideranca compartilhada, comunicacéo, visdo de futuro

Part. 13 Humildade, empatia e compreensédo

Part. 14 Lideranca inspiradora, dedicagéo ao trabalho

Part. 15 Respeito, humildade e lideranga exemplar

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando as respostas das participantes, observa-se uma frequéncia na
palavra responsabilidade, referindo-se a uma qualidade que uma gestora deveria
possuir. Deste modo, pode-se dizer que no contexto organizacional enquanto
gestoras, as participantes entendem a importancia da responsabilidade em cargos
de gestédo e temem o julgamento diante de um erro que venha a ser cometido.

Hryniewicz e Vianna (2018) ressaltam que quando um homem desenvolve o
trabalho na organizacdo, seu esforco torna-se notavel, jA para as mulheres é
esperado, a cobranca e o julgamento serdo direcionados a mulher. Por este motivo
as mulheres por muitas vezes tendem a buscar a perfeicdo quando desenvolvem
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suas tarefas. No meio corporativo, o gestor é conhecido por ser um lider estrategista
gue motiva as pessoas dentro da visédo global da empresa. Para Canabarro e Salvagni
(2015), ainda que exista a desigualdade de género, algumas particularidades como
intuicdo, comunicacado, organizacao e visao sistémica, sao caracteristicas atribuidas
a lideranca feminina.

Quando questionadas sobre a percepcdo com relacdo ao trabalho que
desenvolvem na empresa, as entrevistadas fizeram uma autoandlise, ao destacar os
pontos mais importantes de seus papéis enquanto lideres. Pode-se observar que no
mundo corporativo, os modelos de lideranca podem estar atrelados as mudancas
sociais, como demonstra o depoimento das participantes de n°3 e 7 “Sou bem
dedicada, sempre realizo meus afazeres dentro do prazo, recebo feedback sempre,
deste modo vejo o quanto estou cumprindo bem o meu papel” (PARTICIPANTE 3,
2020), “Que tenho muito a aprender, que é importante para o meu crescimento
profissional e pessoal. E que posso abrir portas para outras gestoras que virdo
(PARTICIPANTE 7, 2020).

As empresas buscam pessoas qualificadas e dispostas a estar alinhadas com
0 avanco tecnoldgico e com as demandas do mundo corporativo para tornar o
ambiente organizacional mais competitivo, pessoas que tenham visdes estratégicas
para o ambiente dos negocios, como destaca a participante de n°8 “Sou muito
responsavel e dedicada, recebi por mérito essa oportunidade, por ter me preocupado
em buscar qualificacbes (PARTICIPANTE 8, 2020).

O comprometimento na busca por melhorias pessoais e profissionais é o
diferencial na hora do recrutamento e selecdo desse profissional, bem como o
desenvolvimento do mesmo dentro da empresa, espera-se que no decorrer de sua
atuacao o colaborador busque qualificacdo, como cursos profissionalizantes e que
participe de treinamentos ofertados pela empresa.

Em seu relato, a participante n°12 definiu de forma bem clara a missdo de um
lider dentro da empresa, como ja foi exposto ao longo do presente artigo, a
importancia de uma liderancga, a responsabilidade que traz este cargo e os beneficios
para alavancar a carreira. A fala sobre o trabalho que desenvolve da participante
n°12 remete ao lider “democratico”, uma lideranca baseada no alinhamento dos
interesses da organizacdo e colaboradores, tomadas de decisbes em grupo, total

participacéo dos subordinados.

Uma responsabilidade muito grande, pois cuido dos
colaboradores das 3 lojas que atualmente sdo um total de 32
pessoas, minha missdo € desenvolvé-los e ser a ponte entre
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direcdo geral e colaboradores, procurando atender as
necessidades de ambos. meu papel é fazer com que se sintam
valorizados, promovendo praticas para seu crescimento e
realizacao profissional, e com isso resultando no desenvolvimento
da empresa (PARTICIPANTE 12, 2020).

Ao serem questionadas sobre as oportunidades de progressao de carreira na
empresa, as participantes foram bem objetivas, a maioria disse que as organizacoes
onde atuam oferecem oportunidades, bem como incentivam a elevacéo de cargos.
Segundo as participantes, as empresas também possuem planos de
desenvolvimento profissional, como planos de cargos, carreiras e salérios, dentre
outros. A participante n° 12 destacou o método que a empresa em que atua se baseia
para proporcionar a ascensao de nivel de cargo, em suas palavras “a empresa possui
um plano de cargos, carreiras e salarios. Nesse plano consta as progressdes
salariais, niveis de cada cargo, bem como nos mostra 0s requisitos para subir de
nivel”. (PARTICIPANTE 12, 2020).

Diante desse quadro de investigacao, foram questionadas sobre o que de fato
as fariam abrir mao de uma posicao tdo almejada dentro de uma organizagao, o que
seria tdo relevante para que desistissem da posicdo no topo da estrutura
organizacional que, segundo estudos ainda € de dominio masculino, e que é algo que
historicamente tem sido dificil conquistar. Houve uma certa constancia nas respostas
das gestoras, a maioria abdicaria do cargo por questbes familiares, salariais, e
objetivos pessoais. As participantes n° 8, 6 e 3 foram bem convictas em suas

respostas.

Como sou divorciada e meus filhos moram comigo, eu prezo pela
educacao deles, entdo se o meu trabalho exigisse muito de mim,
ao ponto de ter que deixa-los de lado ou se isso influenciasse no
meu relacionamento com eles, para mim ndo serviria
(PARTICIPANTE 8, 2020).

Quando ndo conseguisse ser mae e esposa, quando essesdois
papéis ndo estiverem alinhados ao meu papel enquanto
profissional (PARTICIPANTE 6, 2020).

Se eu tivesse que ficar muito tempo fora de casa, e se interferisse
de forma negativa na minha vida pessoal (PARTICIPANTE 3,
2020).

Ao falar de principios, entende-se que € um conjunto de normas ou padrdes de
conduta a serem seguidos por uma pessoa oOu instituicdo, a maioria das
organizacdes tem seus principios estabelecidos e os apresenta aos colaboradores

ja no processo de integracdo, ja os colaboradores precisam respeitar e aceitar
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mesmo possuindo suas proprias convicgoes.

Outro ponto que pode ser destacado, que houve respostas coincidentes foi no
quesito salario e horas, as gestoras ndo aceitariam ganhar menos do que o salario
que o mercado oferece. Para ocupar um cargo que exige tantas mudancas,
adaptacdes e qualificacOes, espera-se uma remuneracdo condizente ao cargo. A
participante n° 7 reforca tal afirmacdo quando diz que se “o salério for inferior ao
gue o cargo exige e carga horaria abusiva”. De encontro a afirmacéo da participante
7, a resposta da participante 9 menciona que “se o salario ndo estivesse de acordo
com minha formagéo, e que as exigéncias do cargo nao estivessem alinhadas com
meus objetivos” (PARTICIPANTE 9, 2020). Ao assumir uma posi¢do de lideranca
na empresa, sabe-se que sempre havera mudancas, e podem refletir diretamente
na vida pessoal do trabalhador, deste modo, foram relatadas, pelas participantes,
algumas alteragbes em seu cotidiano que foram exigidas pelo cargo. A maioria das
participantes relatou maiores problemas relacionados a familia, & dinamica de ter
gue conciliar principalmente os horarios.

Ha uma busca de pessoas cada vez mais capazes de se dedicar a alcancar os
objetivos propostos nesse meio competitivo, neste sentido as mudancas na vida de
um profissional sao inevitaveis, assim como afirma a participante n° 9: “bastante, tive
gue ser mais responsavel, estudar mais para conhecer as rotinas que o cargo exigia”
(Participante 9, 2020). A participante niumero 14 também partilha dessas variacfes

no cotidiano:

Sempre fui muito comprometida com meus trabalhos. Mas a rotina
de viagens aumentou, o fato de ter um celular corporativo que
muitas vezes “ndo tem dia e nem hora” para atender, os horarios
de trabalho sempre se excedem (PARTICIPANTE 14, 2020).

A participante n°12, mesmo nao tendo filho, expde que devido as suas rotinas
na empresa também teve de programar seus horarios para que pudesse estar

alinhado as exigéncias do cargo.

Houve muitas mudancas. A principal foi a tomada de decisoes,
pois antes como era auxiliar reportava tudo a contadora e
somente executava as tarefas. Hoje preciso tomar importantes
decisbes, programar meus horarios, pensar em novas praticas
para empresa, conversar mais com os colaboradores, promover
eventos e conseguir atender as necessidades da empresa, bem

como da equipe (PARTICIPANTE 12, 2020).

Para equilibrar questdes familiares e profissionais apds assumirem o cargo de
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gestdo, por mais que sofressem grandes exigéncias dos cargos de gestdo, as
participantes ainda que com dificuldades tentam equilibrar os dois papéis.

Quadro 3. Equilibrio: Trabalho x Vida pessoal

Parceiros de equipe — Agenda de trabalho — Dialogo
Familiar — Organizacdo — Renulncia — Visao de Futuro

— Divisdo de Responsabilidades — Foco na Carreira

Fonte: Dados da Pesquisa

O quadro acima destaca as estratégias e 0s termos mais usados pelas gestoras
para conciliar essa dupla jornada, mesmo algumas das participantes sendo solteiras,
ou casadas sem filhos, também relataram que enfrentam dificuldades. As
profissionais entendem a importancia do equilibrio que devem manter em suas vidas,
€ usam mecanismaos para conseguir como, o didlogo com a familia e a conciliacdo de
agendas, como citado pelas participantes, é preciso ter uma harmonia, uma
concordancia para que uma coisa nao afete a outra.

A palavra planejamento e organizacdo foram bastante usadas nas respostas,
reforcando os estudos das caracteristicas da gestdo feminina que foram
mencionados no decorrer do artigo, sugerindo uma dedicagdo maior quando

colocadas em posi¢cdes de autoridade.

6. CONSIDERACOES FINAIS

As mulheres estdo conquistando o seu espaco no mercado de trabalho,
realidade que algumas décadas atras ndo se via com tanta intensidade, pois eram
responsaveis apenas pelos cuidados com os filhos e a casa. Deste modo, a pesquisa
tem uma relevancia significativa, pois possui aspectos sociais e podera nortear
outros trabalhos. Com os dados da pesquisa, pode-se observar que levou tempo até
as profissionais chegarem ao cargo de gestéo, reforcando a ideia de que a ascenséo
feminina nas organizacfes ainda € cercada de obstaculos. As gestoras sentem o
peso das responsabilidades relacionadas ao cargo de lideranca, 0 que provoca
algumas adversidades na vida particular, pois culturalmente € delas a
responsabilidade e a tarefa de colocarem em harmonia o lado profissional e pessoal.

Essas mulheres se desdobram para conseguir se manter no cargo e
desempenhar o papel de lider, atendendo as exigéncias nas empresas e as
demandas do seu cotidiano relacionados a familia, essa afirmagéo pode ser
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constatada por exemplo, quando as participantes falam sobre ter que organizar a
agenda da empresa junto aos afazeres do dia a dia, como as obrigacdes ligadas a
familia. Outro ponto que pode ser observado € o fato de que as gestoras se mantém
no cargo pelo reconhecimento, pois valorizam e prezam pela remuneracéo
adequada ao cargo de gestora, pois estdo buscando qualificacdes e se dedicando a
fungéo a qual foram designadas.

Sabe-se que ainda sédo grandes os desafios para uma sociedade quando o
assunto € um mercado de trabalho menos desigual, mas € preciso que haja
oportunidades semelhantes para homens e mulheres. Por outro lado, as
organizagbes vém sofrendo mudangas constantes, vive-se um momento de
tecnologias avancadas, novos modelos de negOcios, empresas que para Sse
manterem no meio competitivo estdo remodelando suas estruturas organizacionais
e valorizando mais as pessoas, reforcando a ideia de que o recurso humano € uma

das pecas mais importantes de uma instituic&o.
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A ROTATIVIDADE DE COLABORADORES NA OTICA DOS GESTORES QUE
ATUAM NO COMERCIO VAREJISTA NO MUNICIPIO DE TANGARA DA SERRA

Lucimar Silva de Brito!
Claudio Marcio da Silva?

Resumo: As organizacdes e/ou instituicbes, para sua sobrevivéncia, tém se
transformado rapidamente. Acompanhando as transformacfes sociais, a area de
gestao de pessoas tem sofrido grandes modificagdes. As pessoas tém deixado de
ser apenas mais um recurso organizacional para se tornarem capital intelectual.
Desta forma, esta pesquisa investigou os desafios encontrados pela gestdo em
relacdo a rotatividade de pessoal no comércio varejista da cidade de Tangara da
Serra-MT, tendo como suporte a abordagem teérico-bibliografica que trata da
rotatividade de pessoal nas organiza¢cfes. Especificamente, a pesquisa analisou a
percepcao dos gestores diante da rotatividade de pessoal, além de verificar como a
gestao pode contribuir para minimizar os efeitos gerados com a rotatividade quando
ocorre por iniciativa do colaborador. Para tanto, como procedimento metodoldgico,
a pesquisa contou com uma analise qualitativa, por meio de um questionario
semiestruturado, aplicado a 18 (dezoito) gestores de empresas do shopping do
municipio. As informacgdes coletadas possibilitaram a verificacdo do posicionamento
dos gestores, assim como uma analise se 0s mesmos utilizam-se de ferramentas
estratégicas que focam na reducéo dos efeitos causados pela rotatividade, uma vez
que ela gera custos a empresa, perdas na producédo e nos lucros, prejudicando a
salde organizacional. Por meio da analise dos resultados, a pesquisa visa contribuir
na correcao de distor¢cdes dos fatores que geram a rotatividade, colaborando para a
melhoria do clima organizacional das empresas. Além disso, também propicia um
maior entendimento de como o0s gestores lidam com esta questao.

Palavras-chave: Gestao Estratégica. Desafios. Rotatividade.

Abstract: Organizations and/or institutions, for their survival, have been changing
rapidly. Following the social changes, the people management area has undergone
major changes. People have gone from being just another organizational resource to
becoming intellectual capital. Thus, this research investigated the challenges
encountered by management in relation to staff turnover in retail trade in the city of
Tangara da Serra-MT, based on the theoretical-bibliographic approach that deals
with staff turnover in organizations. Specifically, the research analyzed the perception
of managers regarding staff turnover, in addition to verifying how management can
contribute to minimize the effects generated with turnover when it occurs at the
initiative of the employee. Therefore, as a methodological procedure, the research
had a qualitative analysis, through a semi-structured questionnaire, applied to 18
(eighteen) managers of companies in the municipality's shopping center. The
information collected made it possible to check the positioning of managers, as well
as an analysis of whether they use strategic tools that focus on reducing the effects
caused by turnover, since it generates costs for the company, losses in production
and profits, harming organizational health. Through the analysis of the results, the
research aims to contribute to the correction of distortions in the factors that generate
turnover, collaborating to improve the organizational climate of companies. In
addition, it also provides a greater understanding of how managers deal with this
issue.

1Graduada em Gestdo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avancado
Tangara da Serra. E-mail: lucimarsilvadebrito@gmail.com.
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1. Introducéo

A rotatividade de pessoal ou Turnover, do inglés, esta diretamente ligada a area
de Recursos Humanos, uma vez que, encarando o termo como o processo de
entradas e saidas de colaboradores em uma organizacdo, € justamente o0s
recursos humanos a area que melhor desempenha essa responsabilidade dentro
das empresas. A dindmica de entrada e saida de colaboradores em uma organizacao
deve ser bem administrada pelo gestor, pois ela pode gerar diversos prejuizos
econdbmicos, mas também sociais, tangiveis e/ou intangiveis, contudo, hoje a

rotatividade constitui-se como um dos problemas enfrentados pelo mercado.

Dessa forma, o presente artigo ir4 abordar a rotatividade de colaboradores na
perspectiva dos gestores de pequenas empresas varejistas que atuam em um
shopping, localizado em Tangara da Serra — MT. Especificamente, a pesquisa tera
como objetivos analisar a percepcéo dos gestores diante da rotatividade de pessoal,
além de verificar como a gestdo pode contribuir para minimizar os efeitos gerados
com a rotatividade quando esta ocorre por iniciativa do colaborador.

Este estudo parte do pressuposto de que a rotatividade em niveis altos
influencia na qualidade do servigco prestado por uma organizagcdo, assim o tema
rotatividade se torna relevante e desafiador, pois um gestor, ao contratar um
colaborador, tem como objetivo o fortalecimento da relacdo empregado-
empregador, de forma a contribuir com o crescimento mutuo.

Diante desse desafio, o trabalho é relevante pois contribui tanto na perspectiva
académica como na empresarial. Os capitulos adiante apresentam tematicas que se
entrecruzam e se complementam, tecendo de modo coeso uma investigacao por
meio de um roteiro que prezou a discussao critica do tema a luz de tedricos do
assunto, ou seja, pautando-se em teorias consolidadas pela academia, assim como
dos dados obtidos pelos questionarios respondidos. Portanto, sua parte textual vem
estruturada em trés partes, sendo as duas primeiras principalmente a
fundamentacéo teorica da pesquisa, e a segunda o resultado da analise dos dados.

Para elaboracdo desta pesquisa, foi realizado um estudo descritivo-
exploratorio, a metodologia foi a analise qualitativa das informacdes obtidas por meio
de um questionario semiestruturado, com o intuito de resultados mais satisfatorios.
O instrumento utilizado para a coleta de dados foi a entrevista, feita com vinte e dois

gestores de pequenas empresas, que também eram o0s responsaveis pelas

109



RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO EE-
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avancado
Tangaré da Serra

contratacdes e demissdes dentro das empresas.

Para Creswell (2010), a pesquisa qualitativa € um meio para explorar e para
entender o significado que os individuos ou dos grupos atribuem a um problema
social ou humano. O enfoque qualitativo se atém na exploracdo, descricdo e
entendimento do problema. Para alcancar o objetivo, foram utilizadas pesquisas
exploratdrias; sendo assim, fez-se necessario coletar informagdes, analisar os
dados, apresentar os resultados referentes as informacdes recebidas.

As entrevistas foram realizadas por meio de formularios eletrénicos, enviados
via aplicativo de conversas, em um grupo fechado que concentra trinta empresarios
e empreendedores do Tangarda Shopping Center. Além disso, o link também foi
enviado do modo particular para cada um dos empresarios, e também via e-mail
para aqueles que disponibilizaram seus enderecos eletrénicos. Apdés um prazo de
trinta dias, foram enviados dezoito respostas, que foram estudadas, analisadas e o
resultado encontra-se no corpo deste trabalho.

Dentre os estabelecimentos que contribuiram com a pesquisa, destacam- se
os do ramo de confec¢cdes em geral, lojas de departamentos, restaurantes, uma
empresa de turismo, uma cafeteria, lojas de cal¢ados, lojas de cosméticos e uma
chocolataria.

A cidade de Tangara da Serra-MT € a quinta mais populosa do estado de Mato
Grosso, segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), e

possui um comércio local que atrai pessoas de diversas cidades vizinhas.

2. Os desafios da gestdo de recursos humanos: a rotatividade

Segundo Del Corso (2014), o ambiente em que as organizacfes atuam esta
cada vez mais competitivo e as inovacgdes tecnoldgicas ocorrem frequentemente.
FusOes, aquisicdes e reestruturacbes sdo cada vez mais comuns no mundo
coorporativo, assim como a necessidade de adaptar-se rapidamente aos novos
contextos comerciais, de forma a garantir a sustentabilidade organizacional.

Recentemente, o surto do novo coronavirus vem desestabilizando os diferentes
contextos mundiais, e mesmo que ainda ndo mensurados totalmente, seus impactos
refletem ndo apenas na ordem biomédica e epidemioldgica, mas também tem
gerado impactos sociais, politicos, culturais e econdmicos que interferem
diretamente nas empresas.

A gestdo de pessoas € de extrema importancia para a sobrevivéncia, o

crescimento e a competitividade das empresas, na medida em que 0S recursos
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humanos envolvem combinac¢des uUnicas de conhecimentos e habilidades que
podem representar um importante diferencial (OLIVEIRA e ROCHA, 2017). Para
Chiavenato “falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de
inteligéncia, de vitalidade, acdo e pro-agao” (2014, p.6). Assim, mesmo na era da
informatizacdo e das novas tecnologias, é a gestdo de pessoas quem coloca o fator
humano como indispensével as organizacoes.

Para Gutierres (1991), a de gestdo de pessoas pode assumir uma série de
papéis na organizacdo, que vao desde a coleta de informacdes a decisdo e ao
controle, passando pela assessoria, co-decisao, autorizagdo e execucao. As varias
areas de atuacao, tais como recrutamento, selecao, treinamento, salarios, sindicatos,
legislacdo trabalhista e assim por diante, aumentam ainda mais a complexidade e
diversidade dos papéis atribuidos.

Dessa forma, os gestores de recursos humanos devem atuar de forma
estratégica, pois compete a eles tarefas como a busca por profissionais no mercado
de trabalho, a integracdo destes novos colaboradores, a orientacdo, o
desenvolvimento, enfim, todo acompanhamento da equipe é realizado por estes
profissionais.

Nesse novo contexto, as areas de Recursos Humanos precisaram se
reinventar para manter os resultados e o engajamento dos colaboradores. A gestao
estratégica pode ser mais um esfor¢co para a formulacdo e implementacdo das
estratégias empresariais. Acerca disso, vale lembrar que a formulacdo das
estratégias vem sendo abordada tradicionalmente como um processo de
planejamento envolvendo, em geral, duas etapas: a primeira, de carater quase
permanente, abrange a definicdo do negdcio, bem como a explicacdo da missao da
organizacdo e seus principios; ja a segunda, de carater transitério, implica a
determinacdo de objetos estratégicos e seus respectivos indicadores de
acompanhamento, assim como a formulacdo das estratégias correspondentes para
alcanca-los (MASCARENHAS, 2015).

Levantadas as questfes gerais relativas aos desafios da gestdo de pessoas,
adentremos agora em uma delas: o Turnover, ou rotatividade de pessoal, que se
refere a relacdo entre as admissfes e os desligamentos de profissionais ocorridos
de forma voluntaria, ou involuntaria, em um determinado periodo. Pode-se afirmar
gue a rotatividade de pessoal influencia significativamente os processos e resultados
das empresas, pois € um aspecto muito importante na dindmica organizacional.
(PINHEIRO e SOUZA, 2013).

Segundo Lacombe (2011), o planejamento dos recursos humanos deve ser
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elaborado como parte do planejamento estratégico da empresa, uma vez que do
contrario, muitos recursos poderdo ser desperdicados. Por exemplo, no que diz
respeito a rotatividade, poderéo ser contratadas pessoas que nao se enquadram nos
programas previstos; ou as equipes poderdo estar superdimensionadas ou aguém
do necessario em quantidade e qualidade; ou mais, serdo realizados treinamentos
inGteis e outros importantes deixardo de ser realizados. Portanto, a condugéo
impropria da equipe pode levar a falta de motivacdo e até a evasao de talentos,
contribuindo, dessa forma, para um aumento na rotatividade da empresa.

Ao abordar o tema da rotatividade, pontuada alta na organizacao, o gestor deve
atuar de forma estratégica para minimizar estes impactos internos que causam a
falta de produtividade da equipe. Vejamos agora como alguns estudiosos
conceituam a rotatividade.

De acordo com DIEESE (2017), o fendbmeno da rotatividade consiste em um
movimento recorrente de substituicdo de parte da forca de trabalho utilizada em cada
ciclo produtivo anual, através de demissdes e admissdes de trabalhadores, que séo
realizadas pelo conjunto das unidades produtivas do pais.

Para Dutra (2016), a rotatividade deve ser analisada em sua qualidade, de
maneira a identificar quem estd indo embora e quando. De acordo com ele, a
rotatividade é mais frequente em setores que ndo exigem mao de obra
especializada, com especial destaque entre jovens.

De acordo com Marras (2016), a rotatividade se refere ao numero de
empregados desligados da empresa em um determinado periodo comparado ao
quadro médio de efetivos. A rotatividade € expressa por um numero indice, que
recebe o nome de indice de Rotatividade.

Esse indice pode medir uma parte da empresa (toda uma area de vendas ou
somente parte dessa area: uma sec¢édo, um departamento, um setor, etc.) ou medir
indice geral (todas as areas que componentes do organograma da empresa). Para

Marra (2016) pode-se medir ainda:

° Somente os demitidos.
° Somente os demissionarios.
° Demitidos e demissionarios.

Para Lacombe (2011), a rotatividade pode ser calculada por meio do quociente
resultante da divisdo da soma do niumero de empregados admitidos e dos que sairam

em determinado periodo pelo nimero de empregados existentes no final do periodo.
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Ou seja:

Rotatividade = Total de empregados admitidos + Total de empregados que sairam

Total de empregados no final do periodo

Mesmo que 0s outros aspectos em uma organizagdo permanecam estaveis, a
medida que ocorre a rotatividade de funcionéarios, diminui a disponibilidade de
pessoal. Essa situacdo envolve custos diretos e indiretos para a organizacgéo,
(BOHLANDER E SCOTT, 2015).

Dadas essas defini¢cdes, Kleinert e Neves (2018) destacam que a rotatividade
de pessoal tem pontos negativos e positivos para a organizagdo. Como ponto
positivo pode-se elencar a captacdo de novas pessoas disponiveis no mercado, as
quais trardo novas ideias e contribuicdes para o ambiente de trabalho, fazendo com
gue a cultura organizacional seja aperfeicoada dia apos dia.

Porém, os pontos negativos sdo mais impactantes e dentre eles destacam- se:
0s custos financeiros que a empresa tera com desligamentos e recontratacdes,
treinamentos, perdas na produtividade e, em alguns casos, muitos gastos com
processos trabalhistas. Além disso, com o0 aumento desse indice de rotatividade, a
organizacdo também pode ser vista no mercado como uma empresa que nao
apresenta grandes beneficios aos colaboradores. Por isso a rotatividade deve ser
analisada com muita prudéncia. E importante que ela exista, porém em um nivel
aceitavel para que néo interfira negativamente nos processos e desenvolvimento das

organizagoes.

1.1 O papel dos gestores

O papel do gestor de uma empresa vai muito além de meramente administrar.
Ele desempenha func¢des que sdo marcadas por intera¢cdes sociais entre as pessoas
e, portanto, deve ter habilidades para gerir conflitos, mas também motivar sua
equipe, ou seja, deve ser um lider. E para isso, esse gestor deve, diante das novas
exigéncias sociais e do mercado, preocupar-se comsua qualificacdo profissional.
Assim, vamos tracar um breve perfil sobre a formacéo dos gestores que participaram
da pesquisa, assim como quais sdo, em suas visdes, 0s maiores desafios
encontrados durante a realizagéo de seu trabalho.

Em relacdo ao grau de instrucéo dos empreendedores da cidade, os dados séo
de 2015, e foram retirados de um estudo realizado pelo Sebrae do municipio. Estes
dados mostram que, conforme ilustrado no grafico abaixo, em média os
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empreendedores locais ndo possuem formacgdo académica em nenhuma das areas
da gestao, sendo que em torno de 30% do total possuem apenas ensino fundamental
incompleto. Por outro lado, 30% tem o Ensino Médio completo ou incompleto, o que
perfaz uma soma de mais de 50% do total com apenas a educacao basica. Outros
16% o declaram ter o Ensino Superior, porém, segundo a pesquisa, muitas ndo o
completaram, ou seja, ainda possuem uma formacdo académica incompleta
(DataSebrae, 2015).

Grafico 1: Escolaridade dos empreendedores

Sem instrugdo Fundamental Fundamental Meédio completo ou Superior
mcompleto completo mcompleto incompleto ou mais

Fonte: DataSebrae, (2015).

Na pesquisa realizada por Fraga et al (2017), identificou-se a importancia
fundamental da escolaridade na conducdo de um empreendimento. Seus
apontamentos dizem que o curso de administracdo € uma importante formacéo para
guem lidera uma equipe numa empresa.

De maneira geral, pode-se observar uma sobrecarga de atividades que envolve
a gestdo organizacional para os empresarios e empreendedores de pequenas
empresas, toda a demanda de tarefas que o mercado exige acaba gerando um
acumulo de responsabilidades e o fator humano, muitas vezes é prejudicado.

Cada vez mais a gestao de atividades nas organiza¢des exige uma aprimorada
coordenacao e qualificacdo dos seus recursos que estdo em constante evolucdo. E
nesse ponto que pode se verificar a importancia da gestdo de pessoas dentro das
organizacoes, a qual deve se preocupar em atuar em toda a estrutura da empresa,
desde o nivel produtivo até a liderangca, buscando gerenciar os talentos,
conhecimento, e capital humano disponivel, (MAGALHAES, 2016).

Dessa maneira, se torna relevante apontar os depoimentos de dois empresarios
114



RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO EE-
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avancado
Tangaré da Serra

do ramo de confecgbes, que foram entrevistados durante a realizagdo desta
pesquisa. O primeiro, que atua no ramo ha 30 (trinta) anos, e iniciou as suas
atividades como entregador, hoje ja conta com 02 (duas) lojas proprias. Ele relata
gque esta preocupado porque ao mesmo tempo que o mundo enfrenta uma crise
sanitaria e econdmica, 0 mercado esta contratando pouco assim, cresce 0
desemprego, e neste cenario preocupante as pessoas nao se motivam, nao “vestem
a camisa” da empresa, nao tém perspectiva de carreira, de crescimento profissional.
Acabam ficando pouco na empresa.

Lacombe (2011), considera se o clima organizacional € bom, as pessoas
tendem a ser mais proativas, partilhar conhecimentos, confiar nos chefes, colegas e
subordinados, procurar inovar, ter iniciativas e agir com forte sentimento de
pertencer. Se for ruim, tendem a fazer o minimo indispensavel para se manter no
emprego, ou, as vezes, agem com descrenga e revolta, aumentando a rotatividade,
que muitas vezes sao sintomas de clima organizacional negativo.

Ja o segundo empresario também relata sua desmotivacdo em relacdo as
pessoas que tém ingressado em sua loja. Para ele, ha o acolhimento, o treinamento,
também é exposto a politica e as normas internas da empresa. A principio o
colaborador se dedica as atividades, porém, em pouco tempo sua producao cai e
logo pede para ser desligado. Ele relata que essas atitudes sao frequentes,
chegando até a se tornar uma rotina ha empresa, o que interfere na producao e no

clima da equipe.

3. Resultados e discussoes

A presente pesquisa foi realizada entre os periodos de quatro de maio a oito
de junho do ano de dois mil e vinte. Participaram 18 (dezoito) tantos empresarios do
comércio varejista de Tangara da Serra, que responderam de forma on-line a um
guestionario semiestruturado contendo 07 (sete) perguntas abertas. Nao houve
nenhum critério de escolha dos empresarios e gestores para responderem o
questionario. As perguntas foram elaboradas de modo a permitir que o pesquisador
aferisse principalmente se os comerciantes:

1. estabeleciam de forma clara metas para a empresa, assim como se
possuiam planos de cargos e salarios;

2. como se dava a rotatividade no estabelecimento, ou seja, tomado como
referéncia o ano de 2019, se ocorreu uma rotatividade considerada alta em relagcao

aos colaboradores e, caso sim, se a empresa possuia alguma estratégia para abordar
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a questao.

Por meio dessas questfes, pudemos aferir se 0s comerciantes possuem
conhecimentos relativos a rotatividade. O indice de rotatividade de pessoal mostra
a flutuacdo em percentual de empregados na organizacdo com relagdo ao niumero
médio efetivo. Para se analisar esse indice, Chiavenato (2015) propde o seguinte
raciocinio: se o indice de rotatividade de pessoal for de, por exemplo, 3%, isto
significa que a organizacdo pode contar com apenas 97% de sua forca de trabalho
naquele periodo. Para contar com 100%, a organizagdo precisaria planejar um
excedente de 3% de pessoal para compensar esse fluxo de pessoal.

Para aferirmos a rotatividade, estabelecemos como critério a seguinte
classificacdo: baixo, médio ou alto.

Analisando os dados apontados pela pesquisa, temos que, dos 18 (dezoito)
gestores, 33% disseram que consideram baixa a rotatividade, sendo que um alegou
gue na maioria das vezes tem que contratar novas pessoas devido a alocacdo de
colaboradores em outras fungoes.

Um outro afirmou que sua empresa possui uma rotatividade relativamente
baixa, pois adota-se um criterioso processo de selecao para todas as posices que
a empresa oferece, no qual sdo avaliados pontos como a vida pregressa de cada um,
bem como a necessidade das pessoas de se encaixar na filosofia de trabalho da
empresa, que sempre busca pessoas com certa estabilidade de trabalho e que
possa se adequar as exigéncias internas da empresa.

119% gestores consideram mediano o indice de rotatividade. Eles acreditam que
€ natural este indice na empresa e assim, que a questdo da rotatividade esta
controlada. No entanto, 55% dos gestores consideram o indice de entrada e saida
de colaboradores alto e/ou altissimo. Um fato que pode explicar esse indice é que
grande parte desses entrevistados sdo gestores de lojas pertencentes ao Tangara
Shopping Center. A maioria alega que isto ocorre devido a carga horaria
diferenciada do shopping, visto que os colaboradores devem também trabalhar
aos domingos e feriados, contando apenas com uma folga durante a semana.

De acordo com Lacombe (2011) se a rotatividade € alta porque a empresa esta
crescendo e admitindo muitos empregados, um indice elevado n&o deve preocupar;
mas se € alta porque os empregados estado tomando a iniciativa de sair, algo precisa
ser feito. E preciso examinar o ambiente interno da empresa, especialmente o clima
e a cultura organizacional, a politica de remuneragdo e beneficios, o estilo de gestéo,
as relacbes entre as pessoas, as condicbes de trabalho, as oportunidades de

crescimento profissional e todos os demais fatores que podem estar contribuindo
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para insatisfagao.

Em relagdo ao primeiro problema levantado pela pesquisa, ao serem
guestionados a respeito se suas empresas definem metas de resultados, todos os
entrevistados disseram que sim. Ao serem questionados sobre os critérios que
consideram ao estabelecerem essas metas, ou seja, se eles levam em consideragéo
os resultados anteriores das empresas, 67% dos gestores mencionaram que sempre
h&a uma comparacéo dos relatérios dos anos anteriores para assim definir as metas
do ano seguinte, ou seja, eles estabelecem metas para a empresa levando em
consideracao o historico dos anos anteriores.

Vale destacar que, dos entrevistados, um gestor pontuou que em sua empresa
também ocorre uma analise do mercado antes da definicdo das metas do préximo
periodo, com foco em maximizar os resultados no ramo que atua. Ja um outro gestor
mencionou que as metas séo definidas com o auxilio de planilhas com os resultados
anteriores, juntamente com reunifes semestrais de maneira que todos participam.

Perguntamos também a respeito dos canais de comunicacéo utilizados pelos
gestores ao dialogarem com a sua equipe. Todos foram unéanimes em dizer que
utilizam-se de meios digitais, tais como aplicativos de mensagens instantaneas, que
podem ser acessados via smartphones, e-mails corporativos, e que também séo
realizadas, esporadicamente, reunifes presenciais com a equipe. A pesquisa nao
abordou a periodicidade dessas reunides. Apenas um gestor mencionou que
atualmente séo realizados encontros por videoconferéncia, uma vez que se trata de
loja franqueada, de maneira que ocorrem treinamentos com frequéncia.

As perguntas acima apresentadas tiveram o objetivo de observar quais sédo as
atividades organizacionais que possibilitam a participagdo dos membros
colaboradores da empresa durante a gestdo. Sobretudo, de que forma os gestores
alinham suas estratégias com a equipe. Uma gestdo bem integrada a equipe exerce
uma lideranca mais efetiva, o que pode contribuir com a reducao da rotatividade em
sua empresa.

Em seguida, adentramos ao assunto principal da pesquisa: a rotatividade. Para
abordarmos essa questao, primeiro perguntamos se o gestor, tomando por base o
ano de 2019, classificava a rotatividade como alta ou baixa em sua empresa.
Ressaltamos que, por se tratarem de informacdes sigilosas da empresa, e devido a
pandemia da Covid-19, ndo se obteve acesso a qualquer documento como livro de
admisséo ou demissao das empresas. Todos os dados expostos na pesquisa foram
obtidos com base nas respostas enviadas nos questionarios.

Uma empresaria, que possui 2 (duas) lojas de confecc¢des na cidade, relatou
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que considera altissimo a rotatividade em sua loja. Ela enfatizou que a geracéo de
profissionais de hoje é diferente, pois exigem seus direitos e ndo consideram seus
deveres. Quando ocorre uma critica construtiva, levam a questdo para o ambito
pessoal, ndo sabem lidar com feedbacks que tém o objetivo de aprimorar e alinhar
as ideias da equipe, frequentemente ocorre conflitos.

Neste contexto, e tomando como base os dados obtidos, apoiamo-nos em
Pinheiro e Souza (2013), que acrescentam que a alta rotatividade reflete na
producdo, no clima organizacional e no relacionamento interpessoal.

No entanto, € preciso ressaltar que um o indice de rotatividade muito baixo nao
€ sadio para as organizacdes, pois aponta que a organizagao esta estacionada e
nao revitaliza ou modifica a sua méo de obra, fato que pode impedir que novas
pessoas, e consequentemente, novos talentos entrem na organizagdo, portanto,
deve-se verificar o equilibrio de entrada e saidas de colaboradores de uma
determinada empresa.

Ao abordarmos a percepgéo dos gestores sobre a rotatividade na empresa, ou
seja, se como gestor ele considera natural ou maléfico para o clima organizacional,
todos mencionaram que é muito prejudicial quando ocorre a saida voluntaria de um
colaborador.

Apenas um gestor afirmou que uma ma gestao de pessoas pode elevar o indice
de saida de funcionarios, dizendo também que é preciso estar atento ao
comportamento das pessoas e ao que o mercado oferece para que haja alinhamento
dos objetivos.

Outro considera que a saida de um colaborador acarreta também na
diminuicdo da credibilidade da empresa perante aos outros individuos, muitas vezes
sendo necessario o retrabalho. Os custos das demissdes séo elevados.

Sobre essa questéo, tomamos Chiavenato (2009) como suporte. Segundo ele,
a rotatividade de pessoal se divide em trés tipos em relacdo aos custos, sendo eles
custos primarios, custos secundarios e terciarios.

Custos primarios séo os custos de desligamento e substituicdo de funcionarios.
Nesse momento, incluem-se 0s custos com recrutamento e selecdo de novos
candidatos, registros e documentacao do pessoal; custos com integracéo, que estao
relacionados ao treinamento e tempo de adaptacdo no novo ambiente de trabalho,
e, por fim, custos de desligamento, os quais envolvem toda a questéo trabalhista e
0S encargos sociais. Os custos primarios consistem na soma dos custos de
admissado mais os custos com desligamentos (CHIAVENATO, 2009).

Ainda para o mesmo autor, 0s custos secundarios estao relacionados a parte
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intangivel do processo, como qualidade, que € um fator dificil de ser avaliado. Esses
custos envolvem os reflexos da producgéo, pois o novo colaborador precisa de um
tempo para se adaptar, e, nesse periodo, seu desempenho ndo sera considerado
totalmente satisfatério para a empresa; o reflexo na atitude do pessoal, que consiste
na influéncia tanto daquele que foi desligado para aquele que esta iniciando como
em relacdo a todos os membros da equipe. Custos extra laborais, causados pela
deficiéncia de méao de obra, fazendo com que ocorra um gasto com horas extras
para compensar a falta na equipe. Também entre os custos secundarios destacam-
se 0s custos extra operacionais, envolvendo todo o tempo necessario para a
qualificagdo do novo membro.

Custos terciarios sdo os relacionados aos efeitos colaterais mediatos da
rotatividade, sendo eles custo extra investimento e perdas nos negécios, provocado
pela perda na qualidade na contratacdo de empregados inexperientes. Dessa
maneira, as empresas precisam analisar e avaliar os impactos financeiros que a
rotatividade causa e, por assim, buscar meios que tornem este fato menos
prejudicial.

Também deve-se considerar os custos decorrentes de demissfes, 0s
investimentos financeiros destinados ao treinamento e desenvolvimento de pessoas,
as horas extras necessarias, o deslocamento de pessoas de suas unidades fixas
para outras temporarias e o tempo despendido com a aculturacao e adaptacdo dos
individuos as novas funcdes.

Agora adentrando na percepcao dos gestores sobre as causas da rotatividade,
guando foram questionados sobre as principais causas da rotatividade de pessoal,
a percepcao dos gestores sobre as principais razdes para a rotatividade foram as
seguintes: consideram que os individuos estdo descomprometidos, falta de pro
atividade e planejamento de sua propria carreira. Para exemplificar, foi reproduzido

abaixo o depoimento, sem a identificacéo, de alguns dos entrevistados:

Entrevistado 1: “Falta dé comprometimento! Falta de flexibilidade e
humildade”.

Entrevistado 2: “Falta de competéncia, pré atividade, pressao da
fungao”.

Entrevistado 3: “Desinteresse por parte do contratado, comunicagao
falha entre candidato ao cargo e empresa, do contratante com relacdo
a salario, fungdes, plano de carreira e rotina”.

Entrevistado 4: “Falta de identificagao do colaborador com a cultura
e valores da empresa, aspectos comportamentais, falta de transparéncia na
comunicacao com a equipe e gestao”.
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Entrevistado 5: “Hoje podemos destacar entre os principais, a falta
de oportunidade de crescimento e estilo de lideranca das pessoas chaves
na organizagao”.

Entrevistado 6: “Muitas pessoas estao em busca de dinheiro facil, e
ndo querem trabalhar pra conquistar as coisas”.

Entrevistado 7: “Falta de automotivagao, falta de comprometimento
com a empresa (vestir a camisa)”.

Entrevistado 8: “Uma geracao diferente de pessoas”.

7z

Um gestor mencionou que o individuo ao ser admitido € acolhido com
treinamentos e integrado na equipe, passa por toda a burocracia e custos que
envolve a admissao e treinamento, quando ele comeca a trazer resultados é
influenciado por outra oferta de emprego.

De acordo com o Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED)
(2020), o setor do comércio em Mato Grosso teve um saldo negativo de menos 1.978
postos de trabalho referente ao més de janeiro a maio deste ano de 2020. No més
de maio teve um total de admissdes de 21.231 e demissdes foram 22.123, teve um
saldo negativo de menos 892 postos de trabalho.

Pode-se observar por meio dos dados da CAGED que o estado do Mato
Grosso, assim como todo o pais, sofre com o desemprego, o que tornam
contraditorias as alegac6es dadas pelos gestores questionados, que acreditam que
0os colaboradores ndo permanecem nos postos de trabalho por falta de
comprometimento e responsabilidade com a empresa, e ainda que muitos ndo tem
uma perspectiva profissional de futuro, portanto ndo valorizam a sua atividade
profissional atual, gerando como consequéncia seu desligamento por parte do
colaborador.

De acordo com Araujo (2014) para minimizar os efeitos causados pela alta
rotatividade, a atividade de cargos e salarios (C&S) deve agir no sentido de equilibrar
o perfil organizacional e o perfil do corpo funcional em se tratando de habilidades,
competéncias, limitages e objetivos. Assim, a atual administragdo busca eliminar a
grande rotatividade de pessoas da qual muitas empresas sao vitimas e utiliza como
ferramentas a pesquisa de cargos e salarios, um processo muito bem estruturado de
recrutamento e selecao, além de contar com a remuneracao variavel e os beneficios
sociais.

Ao serem questionados a respeito da definicdo de cargos e salarios, quais sdo
os critérios utilizados para as diferentes funcdes, 17% dos gestores comentaram que
priorizam uma formacéo académica e tempo de experiéncia na area, para efeito de

contratacdes, porém ndo mencionaram se existe definido este planejamento dos
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critérios para cada funcdo. 28% disseram que os critérios que utilizam para a
definicdo de cargos sédo grau de responsabilidade, realizacdo de cursos de
atualizacdes por iniciativa propria, escolaridade, complexidade das atribuicdes e
tempo de empresa.

Sobre a questao a respeito de delegar uma funcéo ou alguma responsabilidade
aos colaboradores, foram unanimes em dizer que é importante dar autonomia e
descentralizar as atividades, assim quando o colaborador se dedica a empresa e ja
possui responsabilidades enquanto um lider, se torna um futuro candidato para uma
promocdo. Assim, foram unanimes em dizer que sim, alguns pontuaram que a
descentralizacdo é muito importante para o crescimento da empresa, a0 mesmo
tempo com isso formam lideres para o futuro da empresa.

Para Stancato e Zilli (2010), a rotatividade dos membros da equipe tem origem
tanto das causas ligadas a vontade do colaborador como das causas ligadas a
vontade da empresa.

A rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma
organizacao, ou seja, as entradas de pessoas para compensar as saidas de outras.
Cada desligamento quase sempre corresponde a admissdo de um substituto como
reposicdo. Isso significa que o fluxo de saidas (desligamentos, demissbes e
aposentadorias) deve ser compensado pelo fluxo equivalente de entradas
(admissdes) de pessoas. O desligamento ocorre quando uma pessoa deixa de ser
membro de uma organizagdo. (CHIAVENATO, 2014).

Ainda para Chiavenato (2014) existem dois tipos de desligamento: o
desligamento por iniciativa do colaborador e o desligamento por iniciativa da
organizacao.

O desligamento por iniciativa do colaborador, ocorre quando o colaborador
decide, por razdes pessoais ou profissionais, encerrar a relacdo de trabalho com o
empregador. A decisdo de desligar-se depende de duas percepcdes, a primeira
refere-se ao nivel de insatisfacdo do funcionario com o trabalho, j& a segunda esta
ligada ao numero de alternativas atrativas que ele visualiza no mercado de trabalho,
(CHIAVENATO, 2014).

Ja o desligamento por iniciativa da organizacao (demissao), ocorre quando a
organizacdo decide desligar o funcionario, seja para substitui-los por outros, seja
para corrigir falhas na selecéo, seja para reduzir sua forca de trabalho. Algumas
mudancas efetuadas no sistema de trabalho podem provocar reducdo de horas de
trabalho, transferéncias, recolocacdes, compartilhamento de tarefas e demissdes de

funcionarios. Para reduzir o impacto dessas mudancas organizacionais, o remédio
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tem sido o corte de horas extras, o congelamento de admissdes, a redugao provisoria
da jornada de trabalho, o home office e, sobretudo, reciclagem profissional pelo
treinamento continuo e intensivo, (CHIAVENATO, 2014).

Para Araujo (2014) as empresas devem administrar a entrada e saida de
colaboradores porque as pessoas sao 0s ativos essenciais e aqueles que fazem a
diferenca em qualquer negdcio, ao perder um colaborador hd uma perda também de
conhecimento, de capital intelectual, de inteligéncia, de entendimento e de dominio
dos processos, perda de conexdes com os clientes, de mercado e de negocios.

A rotatividade ndo € uma causa, mais o efeito de variaveis externas e internas.
Entre as variaveis externas estdo a situacao de oferta e procura do mercado de RH,
0 cenario econémico, as oportunidades de empregos, etc. Entre as variaveis internas
estdo a politica salarial e de beneficios que a organizagéo oferece, o estilo de gestao,
as oportunidades de crescimento interno, o desenho de cargos, o relacionamento
humano, as condicdes fisicas e psicologicas de trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Para Chiavenato (2014), as informacdes a respeito dessas variaveis externas
e internas sao obtidas na entrevista de desligamento realizada com os colaboradores
gue se desligam da organizacao e apos a efetivacdo do desligamento. A entrevista
de desligamento é realizada por um especialista em Gestdo de Pessoas ou gerente

de linha e abrange os seguintes aspectos:

e Motivo que determinou o desligamento (por iniciativa da organizagéo ou do
colaborador).

e Opinido do colaborador a respeito da empresa, do gerente e dos colegas.

e Opinido a respeito do cargo, horario de trabalho e condi¢des de trabalho.

e Opinido a respeito do salario, beneficios sociais e oportunidade e progresso.

e Opinido a respeito do relacionamento humano, moral e atitude das pessoas.

e Opinido a respeito das oportunidades existentes no mercadode trabalho.

Ainda para o mesmo autor, a entrevista de desligamento utiliza-se de um
guestionario simples para obter os dados a fim de serem registrados e tabulados em
uma tabela de pontos (1 a 5) para efeito de estatisticas sobre as opinides a respeito
de: 1.Salario; 2.Tipo de trabalho; 3.Beneficios sociais; 4.Quantidade ou programacao
de trabalho; 5.0portunidades de crescimento e de carreira; 6.Relacionamento com
os gerentes; 7.Relacionamento com o0s colegas; 8.Reconhecimento pelo trabalho;
9.Tipo de supervisdo recebida; 10.Condi¢cdes ambientais de trabalho;

11.Condicdes psicologicas de  trabalho e 12.Treinamento e
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desenvolvimento.

Os dados do questionéario sao tabulados por &rea ou se¢édo e por motivos para
oferecer um diagndstico sobre o0s principais motivos que levam a rotatividade na
empresa, bem como oferecer meios para acdes corretivas ou preventivas no sentido
de reduzi-la (CHIAVENATO, 2014).

Com todos estes dados o gestor de RH ira obter informacdes importantes para
uma analise eficaz das politicas que estdo sendo adotadas e assim, corrigir os efeitos

gerados com a rotatividade.

4. Consideracdes finais

O presente estudo possibilitou observar o fendmeno da rotatividade em
pequenas empresas que atuam em um shopping na cidade de Tangara da Serra—
MT. Por meio dela, pode-se constar que as pequenas empresas ndo possuem uma
area especifica e estruturadas de recursos humanos, de forma que o0s processos de
recrutamento e selecdo sao realizados na maioria das vezes sem critérios técnicos,
pelos proprios empregadores.

Com a analise realizada neste estudo foi possivel por em pratica muitos dos
conhecimentos tedricos, como sugerir aos gestores pesquisados a pratica da
entrevista de desligamento, que tem por finalidade oferecer um diagndstico sobre os
principais motivos que levam a rotatividade em uma empresa, além de oferecer
meios para acdes corretivas ou preventivas no sentido de reduzir a rotatividade.

O controle da rotatividade de pessoal traz vantagens competitivas para as
empresas, € um indicador na andlise da eficacia na gestdo. A rotatividade quando
excessiva, indica que algo esta errado na organizacdo. E um momento de analisar
0 porqué desse alto indice rotatividade, pois, os colaboradores sdo, antes de tudo,
pessoas. Essas pessoas tém necessidades e criam vinculos dinamicos de
relacionamento com o0s colegas da empresa, ou mesmo com clientes e
fornecedores.

Quando o RH nado faz um planejamento adequado para recrutamento e
selecdo, a empresa podera enfrentar consequéncias indesejaveis, como desperdicio
de tempo e de recursos, uma vez que esse setor tem grande influéncia no
funcionamento da empresa, pois é ele o responsavel por administrar o capital
humano, que é o principal componente de qualquer organizacao.

As organizacbes devem compreender que a melhor forma de reter seus

talentos € mantendo-os motivados, acreditar na capacidade das pessoas em
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contribuir para o crescimento da empresa. Atuando diferente das organizacoes

tradicionais, as empresas inovadoras nado controlam pessoas, e sim, os resultados.
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OS EFEITOS DA GINASTICA LABORAL PARA COLABORADORES DE
UMA EMPRESA DE RACAO EM NUTRICAO ANIMAL

Luiz Carlos Elisiario?
Donizeti Ferreira Barbosa Junior?

Resumo: O presente trabalho teve como objetivo investigar os efeitos da Ginastica
Laboral — GL para colaboradores de uma fabrica de racdo em nutricdo animal, no
municipio de Tangara da Serra - MT, uma vez que a compreensao desses efeitos é
de grande relevancia para prevencao e manutencdo da saude do trabalhador. Foi
utilizado um questionario como método de coleta de dados, com uma abordagem
qualitativa, onde foi possivel observar resultados positivos em relagdo a melhoria na
qualidade de vida e do trabalho. Os resultados apontam que A) a Ginastica Laboral
trouxe efeitos positivos tanto para os colaboradores quanto para empresa; B) houve
melhoria na qualidade de vida e bem-estar dos colaboradores; C) constatamos que
a GL é desenvolvida na empresa semanalmente; D) Obrigatoriedade da LTCAT e
melhoria na qualidade de vida dos colaboradores, foram motivos que levaram a
empresa a aderir pelo programa de ginastica laboral.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; Ginastica Laboral; Saude

Abstract: This study aimed to investigate the effects of Labor Gymnastics - GL for
employees of a feed factory in animal nutrition, in the municipality of Tangara da
Serra - MT, since the understanding of these effects is of great relevance for the
prevention and maintenance of Worker's health. A questionnaire was used as a
method of data collection, with a qualitative approach, where it was possible to
observe positive results in relation to the improvement in quality of life and work. The
results show that A) Labor Gymnastics brought positive effects for both employees
and the company; B) there was an improvement in the quality of life and well-being
of employees; C) we find that GL is developed in the company weekly; D) Mandatory
LTCAT and improvement in the quality of life of employees, were reasons that led
the company to adhere to the labor gymnastics program.

1. Introducéao

A Ginastica Laboral - GL, € uma atividade que é ofertada em algumas
empresas e tem apresentado beneficios na qualidade de vida dos trabalhadores.
Tem se destacado, no contexto dessas empresas, por auxiliar na prevencédo de
doencas relacionadas ao trabalho e na melhoria da saude do trabalhador. Instigados

a compreender melhor essa atividade € que optamos por investigar os efeitos da

! Graduado em Gestéo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avancado
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Ginastica Laboral, como ela é desenvolvida dentro da empresa, e quais motivos
levaram a empresa em aderir esse programa de GL para colaboradores de uma
fabrica de racdo em nutricdo animal, no municipio de Tangara da Serra — MT.

Os trabalhadores ao fazerem uso da Ginastica Laboral, descobrem que é um
momento Unico no dia onde eles podem relaxar e interagir entre eles, explorando o
COrpo a mente e o espirito, assim evitando acidentes, erros decorrentes do estresse
de trabalho, também sendo percebido o valor que a empresa esta empregando ao
seu funcionario. (SAMPAIO, OLIVEIRA, 2008).

Uma pesquisa realizada com dados e indicadores de 2016 e 2018 de uma
empresa com aproximadamente 80 funcionarios apontou uma queda significativa de
55,5% nos afastamentos do trabalho por motivos de problemas de saude. Uma das
grandes mudancas de habitos que a empresa passou a adotar durante esse periodo
foi a adesdo de préticas de ginastica laboral. (SISTEMA FIEP, 2019).

Ou Seja, além de prevenir doencas no ambiente de trabalho, a prética de
exercicios fisicos nesse ambiente proporciona uma rotina mais saudavel,
estimulando a criatividade, bom relacionamento entre as equipes e ainda gera mais
disposicéo para o trabalho.

Este artigo esta dividido e organizado por etapas, iniciando com o referencial
tedrico, onde sédo apresentados alguns autores, como: Fernandes, 2008; Leite, 1995;
Militdo, 2001; entre outros, que nos possibilitam conceituar o agronegécio e a
ginastica laboral, e em seguida tratar dos beneficios da ginastica laboral.

Para desenvolver o artigo foi utilizada uma abordagem qualitativa e aplicado
um questionario como instrumento de coleta de dados, em uma empresa de ragéo e

nutricdo animal no municipio de Tangara da Serra — MT.
2. Agronegocio e Ginastica laboral.
2.1 Agronegocio

Para articular sobre os efeitos da ginastica laboral para os colaboradores de
uma empresa de racdo em nutricdo animal, abordaremos primeiramente sobre o
agronegocio que é um dos principais setores da economia brasileira tendo em vista
gue estamos inseridos economicamente em uma regido produtiva por essa area.

O Agronegocio é o aglomerado de vérias atividades que envolvem direta ou
indiretamente toda a producéo agricola e pecuaria, o que inclui, desde a producao
de gréos e animais, passando pela producéo de adubos, fertilizantes e téxteis, e
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chegando até frigorificos e a producdo de biocombustiveis. E uma atividade
econdmica dividida em quatro ramos: insumo (fertilizantes, defensivos, maquinas
agricolas, racdes e medicamentos para animais), primario (algodéao, arroz, banana,
feijdo, batata, soja, uva, madeira, lenha/carvao, etc.), agroindustria (produtos de
madeira, celulose, moveis, aclcar, Oleos vegetais etc.) e agros servicos.
(ONSAFETY, 2019)

O conceito de agribusiness passou a ser difundido no Brasil somente a partir
da década de 1980; e foi apenas a partir da década de 1990 que a traducéo do termo
para o portugués (agronegocio) passou a ser aceita e utilizada no pais (ARAUJO,
2010). Entdo no conceito de agronegdcio, também sdo consideradas as exigéncias
do consumidor final, que muitas vezes séo os responsaveis por decisdes dentro da
cadeia produtiva. Atualmente, o consumidor estd cada vez mais exigente,
procurando consumir produtos que tenham qualidade garantida pelo seu fabricante.

Fernandes (2008, p. 48) destaca que o “agribusiness [agronegdcio] consiste
num complexo de sistemas que compreende agricultura, indastria, mercado e
financas”. O autor refere—se que o movimento desse complexo e suas politicas
formam um modelo de desenvolvimento econdmico controlado por corporacdes
transnacionais que trabalham com um ou mais commodities e atuam em diversos
outros setores da economia.

Considerando que, o setor de agronegdcios possui todos os tipos de trabalho
humano, seja primario que envolve a terra e seus produtos; no secundario referente
a fabricacdo e manutencdo de ferramentas; e o terciario quando relacionados a
contabilidade e gestdo, as mas posturas e o uso inadequado das ferramentas
provocam problemas e doencas nos trabalhadores rurais tais como as lesdes por
esforcos repetitivos (LER) e (DORT) doencgas osteoneuromusculares relativa ao
trabalho. (CARVALHO JR E PEREIRA, 2008)

Para o Ministério da Agricultura (BRASIL apud MONTEIRO E GONCALVES,
2010) o setor de agronegécios € considerado como uma das atividades que geram
um maior impacto no desenvolvimento econémico do pais. Entretanto, nesta esfera,
as condicdes de trabalho exigem um maior esforco fisico e, consequentemente, a

propensao a riscos.
2.2 Ginastica Laboral — Conceito

A Ginastica Laboral é uma modalidade de atividade fisica praticada dentro

das empresas, cujo objetivo é melhorar o condicionamento fisico dos funcionarios,
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guebrando aquele ritmo intenso de tarefas repetitivas e da monotonia, e assim
prevenir o surgimento de doencas ocupacionais. (SERRA, et al, 2014)

Ginastica Laboral € uma atividade fisica praticada no horario de trabalho, de
forma coletiva e voluntaria pelos funcionarios. Proporciona assim, oportunidades
para o uso do sistema locomotor e desenvolve uma relagdo apropriada entre o
repouso e o trabalho, permitindo um descanso durante o mesmo. (LEITE,1995)

Essa atividade pode ser preparatéria no inicio do expediente ou
compensatoria quando realizada no meio do expediente, promovendo a prevencao
e compensacao da saude do trabalhador. (GUERRA ,1995)

E preciso investigar o quanto a Ginastica Laboral pode ser uma ferramenta
eficaz para promocao da saude e conscientizacao a pratica de atividade fisica, pois
a sua pratica busca um melhor equilibrio biopsicossocial podendo influenciar de
maneira positiva na prevencao de disturbios osteomusculares como as LER/DORT
que vem acarretando prejuizos a satude de muitos trabalhadores de varias categorias
profissionais em todo mundo (OLIVEIRA & SAMPAIO, 2008)

Os principais objetivos da Ginastica Laboral segundo Martins (2001), estédo
na prevencdo das LER/DORT e na diminui¢cdo do estresse, através dos exercicios
de alongamento e de relaxamento.

Essas doencas, LER (Lesdes por Esforcos Repetitivos), DORT (Disturbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho) sdo consideradas sindromes de
dimensdes sociais e econdmicas que refletem diretamente na capacidade funcional
do trabalhador dificultando a forma de exercer suas atividades e fungdes causando
um grande sofrimento decorrente desse mal, gerando custos significativos para as
organizacdes e o Estado. (RAGASSON et al., 2005).

Alguns estudos demonstraram que o estresse imposto pelas longas jornadas
de trabalho, quando associados a posturas incorretas e mobilias inadequadas séo
responsaveis por problemas em trabalhadores que afetam diretamente sua
gualidade de vida (CANDOTTI, C. et al, 2010). A ginastica laboral (GL), quando bem
orientada tem a capacidade de reduzir esse impacto na qualidade de vida,
diminuindo a fadiga, dores, estresses, acidentes e doencas ocupacionais (MILITAO,
2001).

Ou seja, 0s autores associam a ginastica laboral, no contexto do ambiente de
trabalho a um programa de saude bem elaborado levando a eficacia do mesmo,
trazendo assim uma melhor qualidade no desempenho de suas atividades dentro da

empresa.
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2.3 Beneficios da Ginastica Laboral

Devido ao periodo de trabalho e as praticas, os colaboradores por vezes
sentem-se indispostos e na busca pela qualidade de vida dos funcionarios as
empresas tém adotado métodos que facilitam seu cotidiano.

Martins e Duarte (2008) enfatizam a importancia da GL na vida funcional dos
funcionarios, colocando como foco principal a analise das alteracfes na flexibilidade,
percentual de gordura e presséo arterial desse publico.

Resende et al. (2006) desenvolveu um esquema de exercicios fisicos
baseado nas reclamac@es dos funcionarios da empresa. O trabalho foi desenvolvido
de forma que conheceram as reais situacdes dos funcionarios, os quais adquiriram
vicios comuns como dores e posturas erradas por intermédio das func¢des que
desempenhavam, dessa forma buscaram uma intervencéo para que houvesse uma
satisfacdo em interagir com os colegas e com a empresa, diminuindo assim, o

cansaco e o estresse. Dessa maneira afirmam:

A busca pela necessidade de mudangas mais humanizadas dos
processos de trabalho e pelos exercicios de uma abordagem
multidisciplinar e intersetorial na salde dos trabalhadores, abre
espago para diversos programas de qualidade de vida e prevencédo
de doencas no ambiente de trabalho dos tele atendentes. (Resende,
et al., 2006, p. 26).

Diante disso, a Ginastica Laboral surge como técnica que pode auxiliar e
favorecer o aumento na produtividade, na qualidade de vida, melhora no rendimento
ocupacional e do estresse, diminuicdo de gastos com despesas médicas entre
outros.

Pressi e Candotti (2005) fortalecem a ideia de que a inser¢cao da ginastica
laboral na rotina das empresas pode apresentar resultados positivos, como o
aumento da produtividade e disposicdo para o trabalho, melhoria da qualidade de
vida e conscientizacao corporal.

A ginastica laboral traz varios beneficios para os colaboradores e também
para a empresa, ela permite uma melhora na autoimagem desse funcionario,
diminuicdo de dores e estressa, alivio das tensGes, motivacdo e disposicdo no
trabalho e um melhor desenvolvimento na saulde fisica, mental e espiritual.
(GONDIM et al, 2009).

Ja para a empresa, ocorre uma melhora no aumento da produtividade,

diminuicdo de incidéncia de doengas ocupacionais, diminuicdo nos gastos com
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despesas médicas, marketing social, reducdo do indice de absenteismo e
rotatividade dos funcionarios, reducdo dos numeros de erros e falhas, pois os
funcionarios ficam mais espertos e motivados. (OLIVEIRA, 2007).

Os beneficios da ginastica laboral sdo percebidos cada vez mais pelas
empresas e o investimento no bem-estar corporativo esté se tornando prioridade, e
o resultado desse tipo de investimento € o sucesso, tanto financeiro quanto da
qualidade do produto e/ou da prestacdo de servico. Sendo assim, investir na saude
da equipe esta se tornando uma estratégia para se destacar no mercado e alcancar
uma maior lucratividade, mais visando a melhoria na qualidade de vida do

colaborador.

3. Metodologia

A pesquisa foi realizada em uma fabrica de ragdo em nutricdo animal, no
municipio de Tangara da Serra — MT, que se caracteriza pela fabricacdo de racéo e
sais minerais para animais, com grande atuacdo na pecudria do nosso estado e
otima referéncia nos demais estados.

A empresa é composta por um total de 42 funcionarios que séo distribuidos
nos seguintes setores: escritério, producdo, vendas, transportes (motoristas), carga
e descarga. A producéo é realizada de duas maneiras, manualmente e com auxilio
de maquinas. A capacidade de producéo de racdo por dia é de 120 toneladas, mas
atualmente produzem 90 toneladas diariamente. Uma parte da matéria prima é
comprada na regido nordeste do pais, jA 0 milho € comprado no Mato Grosso e o
farelo de soja adquirido em Sorriso-MT e Cuiaba-MT.

Os principais consumidores do produto racdo animal e sais minerais sdo 0s
pecuaristas de Mato Grosso e de outros Estados.

Participaram da pesquisa 10 voluntarios, dentre esses 08 (oito) sao
colaboradores e 02 (dois) sdo gestores da fabrica de ragdo em nutricao animal.

No estudo foi aplicado um questionario de cunho qualitativo. Esse questionario,
utiliza a técnica de investigacdo composta por questdes apresentadas por escrito
para se obter o conhecimento de opinides, situacbes ou interesses por um
determinado assunto. (Gil, 1999).

Segundo Marconi e Lakatos (1999), o questionario é um instrumento
desenvolvido cientificamente, composto por um conjunto de perguntas ordenadas

de acordo com um critério predeterminado, que deve ser respondido sem a presenca

131


https://beecorp.com.br/blog/ginastica-laboral-pode-ajudar-na-melhora-do-desempenho-da-equipe/

RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO EE-
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso
Campus Avancado
e

Tangara da Serra

do entrevistador e que tem por objetivo coletar dados de um grupo de respondentes,
dessa forma ajuda nos melhores resultados e andlise de dados coletados.

Dessa forma, o questionario de pesquisa qualitativa se caracteriza por utilizar
do ambiente natural como fonte direta para a coleta de dados e faz do pesquisador
peca essencial para tal, € uma pesquisa descritiva na qual o pesquisador tem
fundamental preocupacéo ao significado que as pessoas dao a sua vida e as coisas
gue as rodeiam, o que leva a pesquisa a um processo indutivo. (GODQY, 1995).

Os gquestionarios foram elaborados a partir dos objetivos propostos, sendo um
modelo de questionario para os colaboradores e outro para os gestores. O
questionario aplicado aos colaboradores apresentou 8 questdes abertas com o
objetivo de coletar informacdes, comentarios e opinides a respeito do tema
pesquisado. Ja o questionario aplicado aos gestores apresentou 7 questdes abertas
e 1 questdo de mdltipla escolha, com a opcdo de marcar uma ou mais opcdes de
resposta.

Conforme explica Vieira (2009) a estrutura das questdes pode ser aberta ou
fechada, as questfes abertas ndo sugerem qualquer tipo de resposta e sdo dadas
palavras do respondente, dessa forma busca-se uma andlise das respostas baseada
no que foi proposto no questionario, assim teremos respostas mais completas e de
melhor entendimento do assunto.

Para a aplicacdo do questionario, 0 mesmo foi entregue na empresa com data
e horario marcado. Um funcionario da empresa fez a distribuicdo dos questionarios
aos colaboradores desse estudo. Ao final, recolheu e nds devolveu para analise da
referente pesquisa. E importante destacar que a aplicacdo do questionario foi
realizada de maneira a assegurar a seguranca dos envolvidos, nesse momento de
pandemia do Coronavirus — COVID 19.

Ap6s o recolhimento dos questionarios, os dados foram atentamente
analisados e as revelagOes, referentes ao tema pesquisado, foram discutidas e
apresentadas no item 4, desse artigo.

Os dados coletados foram analisados através da metodologia de
categorizacdo, uma vez que esse método visa organizar, separar, unir, classificar as
respostas coletados pela pesquisa.

Esse processo de categorizagdo deve ser entendido em sua esséncia como
um processo de reducdo de dados e as categorias representam o resultado de um
esforco de sintese de uma comunicacao, destacando neste processo seus aspectos
mais importantes. (OLABUENAGA e ISPIZUA,1989).
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Analisar os dados de uma pesquisa significa trabalhar e analisar todo o material
obtido onde esses dados serdo discutidos chegando a resultados positivos e
negativos, € necessario uma organizacao e observacao das respostas para assim
discutir e ter um melhor entendimento e resultados do assunto. (ANDRE E
LUDKE,1986)

4. Resultados e Discussao

Os dados coletados no estudo nos revelaram varios beneficios da Ginastica
Laboral para o colaborador. Conforme Souza et al. ( 2015) as empresas que aderem
a esse programa de saude do trabalhador ganham grandes destaques trazendo de
maneira geral uma melhoria para a imagem da empresa, pois € através desse
programa que ocorre diminuicdo no numero de acidentes de trabalho, reducdo de
gastos com servicos médicos, e assim vemos melhores resultados na produtividade
do trabalhador devido o melhor aproveitamento da jornada de trabalho, maior
disposicéo na realizacéo de suas tarefas, consequentemente, a empresa gera mais

lucros.
4.1 A Ginéstica Laboral desenvolvida na empresa

A ginéstica laboral desenvolvida na empresa € algo bastante pontual, os
gestores G1 e G2 e colaboradores entrevistados relatam que a Ginastica Laboral na
empresa € desenvolvida todos os dias da semana, o colaborador C2 fala que é
“‘realizado duas vezes na semana por um profissional com Formagédo em Educacéo
Fisica e os outros dias é realizado por um Multiplicador”.

Essa rotina acontece no inicio do expediente, onde sédo reunidos todos 0s
colaboradores no patio da empresa. Os colaboradores C2, C5, e C6 relatam que a
“Ginastica laboral é realizada de segunda a sexta, no periodo da manh3, é realizada
por um Professor de Educagéo Fisica e um Multiplicador, sendo em dias alternados,
com uma duragao de média de 15 minutos”. Dessa forma, fortalece a ideia do autor
Pressi e Candotti (2005) de que a insercdo da ginastica laboral na rotina das
empresas trara resultados positivos para a empresa, aumento da produtividade,
disposicdo para o trabalho, melhoria da qualidade de vida e conscientizagcdo

corporal.
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4.2 Motivos que levaram a empresa a aderir pelo programa de Gindstica
laboral.

De acordo com os gestores, a Ginastica Laboral foi iniciada na empresa no
ano de 2018, para cumprir e atender a obrigatoriedade da empresa através da
LTCAT - Laudo Técnico das Condi¢des do Ambiente de Trabalho, com o objetivo de
melhorar a qualidade de vida dos colaboradores, melhoria nas condi¢cdes de
trabalho, diminuindo lesBes e possiveis afastamentos.

Conforme G1 e G2 a Ginastica Laboral “foi implantada no ano de 2018, para
cumprir uma obrigatoriedade da LTCAT, dessa forma traria uma melhor qualidade
de vida aos colaboradores fazendo com que diminuisse as lesdes e possiveis
afastamentos”. A respeito das informacbes que os Gestores nos revelaram,
conforme a Lei n°® 8.213/91 o LTCAT discrimina, de forma conclusiva, quais sao 0s
agentes a que o trabalhador esta exposto, e conforme artigo 247 esse documento

devera ser assinado por um engenheiro de seguranca do trabalho,

“O LTCAT deveréa ser assinado por engenheiro de seguranca do trabalho,
com o respectivo nimero da Anotacdo de Responsabilidade Técnica — ART
junto ao Conselho Regional de Engenharia e Arquitetura — CREA ou por
médico do trabalho, indicando os registros profissionais para ambos”.
(BRASIL, 1991, Art. 247)

A Ginastica Laboral, deveria ser inserida por todas as empresas, pois estaria
trazendo melhoria na qualidade de vida dos funcionarios e colaborando para um bom
rendimento do trabalho realizado pelos colaboradores. Ela se constitui como um dos
instrumentos que possibilita o cuidado com o corpo, vem sendo vantajosamente
aplicada nos de locais de servico em horarios e tempo adequado. (DELANI;
EVANGELISTA, 2013).

Dessa forma, vemos a importancia da realizacdo da ginastica laboral,
aplicada em horarios especificos, como um programa de qualidade de vida,
atividades fisicas e lazer.

No questionario, € possivel notar que os colaboradores participam da
Ginastica Laboral, por diversos motivos, sendo eles: evitar desgaste muscular e
lesbes, melhoria na qualidade de vida, disposicdo e desempenho no trabalho.
Através da Ginastica laboral percebe-se melhorias no ambiente, na saude e na
gualidade de vida.

Através do programa GL pode-se ver uma melhoria na saude dos
colaboradores, no ambiente de trabalho e na producdo da empresa. Esse aumento
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da producéo pode ser explicado devido o aumento da autoestima do colaborador,
pois ele se apresenta satisfeito trabalhando em uma empresa onde ele é cuidado.
Dessa forma, desempenha suas tarefas com disposicdo melhorando o

relacionamento, postura, atencéo e qualidade de vida. (MACIEL et al.; 2005).

4.3 Efeitos da Ginastica Laboral — GL para colaboradores de uma fabrica de

racdo em nutricdo animal

Os gestores colocam que os efeitos da Ginastica para os colaboradores séo
eficazes, através da melhoria na qualidade de vida, melhoria na disposi¢do para o
trabalho, reducdo do estresse, reducdo do cansaco e das dores musculares e
reducado dos afastamentos e licencas para tratamento de saude, conforme descreve
G1 e G2 “os efeitos que mais se elevam sdo melhoria na qualidade de vida, melhor
disposicao para o trabalho, e houve reducdo no nivel de estresse, cansago, dores
musculares, e diminuiu os afastamentos e licencas para tratamento de saude”.
Esses beneficios sdo destacados por MILITAO (2001), em seu estudo. Desse modo,
podemos ver que na pratica, a GL traz beneficios importante para o desenvolvimento
do colaborador tanto profissional, quanto pessoal.

Os colaboradores perceberam efeitos que estédo relacionados a pratica da
Ginastica Laboral, como: melhor disposicdo e melhoria em dores no corpo que
atrapalha o colaborador no desempenho pessoal e profissional, completando que a
Ginastica Laboral pode auxiliar na flexibilidade, bem-estar, fortalecimento dos
musculos, além de evitar lesdes.

Conforme andlise dos questionarios, dos 8 colaboradores, 6 disseram que
sentiram uma melhoria na parte de disposicdo para realizar suas tarefas e nao
sentem mais dores musculares como sentiam antes. O colaborador C1 relava que
“apos a rotina implantada na empresa ele sentiu que houve melhora nas dores
musculares.” O Colaborador C2 diz que “ndo sente dores e que trabalham mais
aliviados, com o corpo mais leve”.

Os colaboradores C3 e C4 relevaram que “desde que iniciaram a Ginastica
Laboral houve diminuigéo nas lesdes que varios colaboradores sentiam, e que dessa
forma se sentem melhores para trabalhar’. A esse respeito, a autora MILITAO (2001)
diz que a Ginastica Laboral realizada de forma correta, traz varios beneficios para a
salude e bem-estar dos colaboradores, um deles € a diminuicdo de dores

musculares, lesbes, estresse, entre outros.
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Além da Ginastica Laboral a empresa realiza treinamentos com
Fisioterapeuta, com objetivo de prevencdo e manutencdo da saude do trabalhador.
No dia a dia da empresa o colaborador C2 relata que “diminuiu as reclamagdes em
relacdo ao cansaco, dores musculares, e que as aulas com o fisioterapeuta ajudam
muito, pois ajuda a corrigir postura, sentimos menos dores no corpo’.

Essa modalidade de GL, tem por objetivo aquecer e preparar o corpo dos
colaboradores antes das atividades que requer mais agilidade e forca, no clima
organizacional tem a funcéo de tornar o ambiente de trabalho mais descontraido e
divertido, dessa forma estard contribuindo para o bem-estar do trabalhador.
(OLIVEIRA & CARVALHO,2017)

Dessa forma, a Ginastica Laboral vem como aliada a todo esse processo de
melhoria de vida dos colaboradores, evidenciando com a colocacdo dos
colaboradores onde destacam que no dia a dia da empresa houve relatos de
diminuicdo nas reclamacfes em relagdo ao cansaco, dores musculares e melhora
do corpo e da mente. O colaborador C3 relata que: “um dos beneficios da GL é a
melhora no corpo e na mente, trabalhamos mais relaxados e ndo se escuta
reclamacdes de dores ou indisposi¢cdes na hora do trabalho”. Os autores GONDIM
et al, (2009) nos revelam esses beneficios, além da melhora no desenvolvimento da
saude fisica, mental e espiritual, desenvolve uma melhora na autoimagem dos
funcionarios.

A GL preparatéria habilta os trabalhadores psicologicamente e
fisiologicamente para a jornada de trabalho, € importante ter uma pausa durante o
expediente de trabalho, geralmente na metade do turno, dessa forma, ameniza o
cansaco fisico e psicologico. Ja a GL de relaxamento, é realizada ao término do
expediente de trabalho, fazendo com que os trabalhadores retornem aos seus lares
menos cansados, ndo interferindo no convivio familiar. (OLIVEIRA & LIMA,2017)

Algo que chama bastante atencéo é o relato do C2 onde o mesmo diz que
“levou essa pratica da GL para dentro do seu lar, realizando os exercicios juntamente
com sua familia”, pois ele aprendeu que realizando exercicios fisicos tem uma
grande importancia na saude e melhoria no bem-estar. Martins e Duarte (2008)
enfatiza a importancia da GL trazendo beneficios pessoal e profissional, dessa
forma, estara contribuindo para o bem-estar desse funcionario.

Através dos relatos dos Gestores e Colaboradores € possivel notar a eficacia
do Programa de Ginastica Laboral para a saude dos trabalhadores da fabrica de
racdo em nutricdo animal localizada em Tangara da Serra, trazendo melhoria na

gualidade de vida e desempenho pessoal e profissional.
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Diante da analise dos questionarios podemos ver a evolu¢do que ocorreu com
a implantacdo da GL dentro da empresa, todos os relatos trazem pontos positivos,
tanto gestores quanto colaboradores descrevem que houve melhorias tanto na
qualidade de vida dos funcionarios quanto no desenvolvimento da empresa.

De modo geral, ndo sao apenas os funcionarios que colhem beneficios, a
empresa também tem motivos para adotar esta prética dentro do ambiente de
trabalho. O bem-estar geral que se estabelece dentro do local de trabalho reduz as
faltas, os afastamentos, melhora a disposicdo, a motivacdo, 0 empenho e a

produtividade.

5. Consideracdes finais

Este estudo teve como objetivo verificar os efeitos da Ginastica Laboral — GL
para colaboradores de uma féabrica de racdo em nutricdo animal, no municipio de
Tangara da Serra - MT, e investigar quais motivos levaram a empresa a implantar a
GL e identificar de qual modo ela é desenvolvida. A partir da andlise dos dados é
possivel observar que a Ginastica Laboral - GL tem gerado efeitos positivos para os
colaboradores da empresa de racao e nutricdo animal.

Os relatos dos colaboradores e dos gestores mostram que a implantacao da
GL na empresa trouxe efeitos positivos.

Nesse cenario € importante destacar que o sucesso da GL se da a partir do
acompanhamento de um profissional especializado e do empenho dos
colaboradores na realizacdo das atividades. Desta forma, podemos destacar a
importancia de ter um profissional capacitado para a mediacdo da Ginastica Laboral
na empresa. A habilidade para orientar, planejar, discutir e acompanhar o programa
de GL deve ser destinada a um profissional especializado na area.

Observou-se que a empresa desenvolve a GL com responsabilidade
pensando sempre na qualidade de vida e no bem-estar do colaborador, pois as
atividades séao desenvolvidas com acompanhamento de um profissional qualificado.
Sao desenvolvidos exercicios voltados para o relaxamento, alivio da tenséo
muscular e alongamentos. Sao estimuladas varias partes do corpo e o relaxamento
mental, com o objetivo de prevenir doencas ocupacionais e proporcionar ao
colaborador melhor disposicéao.

Outro ponto que chamou a atenc¢éo foi a questdo da néao obrigatoriedade na

realizacdo da GL na empresa, o0 colaborador tem a opcao de faze-la ou ndo. Alguns
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funcionarios ndo participam por terem lesdes que os impedem de participar,
enquanto outros, deixam de realizar por falta de disposicéo.

Nosso estudo destacou a importancia da GL para o bem-estar do colaborador,
dessa forma, € de grande importancia que a empresa busque alternativas para que
mais colaboradores participem dessa pratica, pois ela € algo que promove beneficios
dentro da empresa.

E de fundamental importancia a atividade preventiva e terapéutica, assim,
programas de prevencdo e promocdo a saude do trabalhador sdo de grande
relevancia e necessidade no local de trabalho. Além da Ginastica Laboral podem ser
realizadas avaliagbes ergondmicas e palestras educacionais, com o0 objetivo de
informar, orientar e conscientizar o trabalhador.

Pode-se observar que na empresa estudada, houve uma grande melhoria na
qualidade de vida dos colaboradores, na disposicdo e produtividade. Isso foi
observado nos relatos dos gestores e do professor de educacao fisica. Para eles, 0s
colaboradores se sentem mais dispostos e produtivos ao realizarem a GL, antes do
inicio das atividades laborais.

Nesse estudo foi possivel investigar quais motivos levaram a empresa a
implantar a Ginastica Laboral para os colaboradores. O primeiro motivo esta
relacionado a cumprir uma obrigatoriedade prevista no Laudo Técnico das
Condicdbes do Ambiente de Trabalho - LTCAT. Apds cumprirem essa
obrigatoriedade, perceberam que com o passar dos dias surgiram melhoras
significativas no desenvolvimento das tarefas realizada pelos colaboradores. Através
da GL ocorreu uma melhora na qualidade de vida, o que resultou em funcionarios
mais produtivos e dispostos.

Os gestores observaram ainda, que com a GL os funcionarios trabalham com
mais disposicao e alegria, devido aos exercicios possibilitarem prazer, bem-estar e
relaxamento, para o corpo e mente.

E importante destacar que tanto os trabalhadores quanto a empresa sdo
beneficiados pelos efeitos da Ginastica Laboral. A pratica dessa atividade, reduz
gastos com assisténcia médica, com o afastamento do trabalhador e previne
doencas relacionadas ao trabalho.

Nosso estudo, realizado com colaboradores de uma empresa de ragdo e
nutricdo animal, revela que a ginastica laboral pode ser uma forma de prevenir e de
minimizar os problemas de saude no local de trabalho. Nesse sentido, € de grande
importancia que a GL seja ofertada todos os dias e ministrada por um profissional
habilitado.
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EMPRESA DE SEGURANCA ELETRONICA PATRIMONIAL DE TANGARA™ "
DA SERRA: OS PERFIS PROFISSIONAIS BASICOS PARA O PROCESSO
DE RECRUTAMENTO E SELECAO
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Joseano Lira Santos?

Resumo: O objetivo deste trabalho é delinear os perfis profissionais basicos para
0 processo de recrutamento e selecdo (R&S) de uma empresa do segmento de
seguranca eletrbnica patrimonial localizada no municipio de Tangara da
Serra/MT, considerando os métodos e processos que sdo definidos diante da
necessidade da empresa, atendendo sua cultura e suas politicas. Deste modo
foi identificado e elaborado rotinas que melhor atendem as necessidades da
empresa. Para isso, destacam-se 0s processos e métodos aplicaveis ao R&S e
assim obter um melhor resultado na fase da admissdo. Em termos
metodoldgicos, além da pesquisa bibliografica, adotou-se a pesquisa-acdo com
intervengéo na respectiva empresa, com foco no delineamento do perfil basico
de seus profissionais. Logo, na organizacao faz-se necessaria a implantacéo,
além da descri¢do de cargos e salarios, o estabelecimento formal da sua cultura,
missédo, visdo e valores, do gerenciamento do perfil profissional basico para
tornar o processo mais assertivo.

Palavras-chave: Recrutamento & Selecédo, Perfil Profissional, Seguranca
Eletronica Patrimonial.

Abstract: The objective of the work is to outline the professional profiles for the
recruitment and selection (R&S) process of a company in the property security
segment located in the municipality of Tangara da Serra / MT, considering the
methods and processes that are necessary for the company's needs, according
to their culture and policies. In this way, the routines that best meet the needs of
the company were identified and developed. For this, the processes and methods
applicable to R&S stand out and thus obtain a better result in the admission
phase. In methodological terms, in addition to bibliographic research, action
research with intervention in the company was adopted, with a focus on outlining
the basic profile of its professionals. Therefore, in the organization it is necessary
to implement, in addition to the description of loads and prices, the formal
establishment of its culture, mission, vision and values, the management of the
basic professional profile to make the process more assertive.

Keywords: Recruitment & Selection, Professional Profile, Electronic property
security.
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1. Introducéao

Atualmente, em um mundo de negoécios com forte competicdo de
mercado, as empresas estdo contratando e selecionando profissionais que
agreguem valor e fazem com que sua posi¢cado no ambiente econémico alcance
o nivel de exceléncia interna e externa desejados.

Encontrar novas ideias e possiveis talentos € um recurso empregado
pelas empresas que buscam inovacao e desenvolvam seu capital intelectual, ou
seja, agrega novos conhecimentos ou até mesmo desenvolvem conhecimentos
ja vivenciados. Novas experiéncias e pensamentos podem auxiliar
competitivamente na busca de capacidades organizacionais, ampliam suas
atividades e buscam se manter atualizado de acordo com as tendéncias do
mercado a globalizacdo que estdo cada vez mais presentes.

O presente estudo tem como principal objetivo delinear os perfis
profissionais basicos para o processo de recrutamento e selecdo de uma
empresa do segmento de seguranca eletronica patrimonial. Quanto aos objetivos
especificos estes consistem em conhecer a cultura, missédo, visdo e valores da
organizacdo, entender as atividades desenvolvidas pelos profissionais de
seguranca eletrbnica patrimonial e elaborar um fluxograma do processo que
envolvem o recrutamento e selecdo dos colaboradores que trabalham na area

de seguranca patrimonial.

2. Fundamentos tedéricos
2.1 Processo de Recrutamento e Selecéo de Pessoas (R&S)

Segundo Chiavenatto (1995), é por meio do processo de recrutamento e
selecdo que a organizacao percebe a importancia das pessoas que a compdem,
nao apenas funcionarios, mas parceiros. Algumas empresas se diferenciam por
acreditar verdadeiramente na importancia das pessoas, buscando encontrar 0s
colaboradores certos para cada funcdo e deixando-os satisfeitos com suas
funcdes, agregando valor a organizacao. Os aspectos pessoais da empresa séo
consistentes nas politicas e praticas de recrutamento e selecdo. Os

pensamentos sobre gestdo e comportamentos difundidos pela cupula da
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organizacdo devem ser continuamente repassados aos funcionarios. Portanto,
atribui grande importancia ao fato de que os colaboradores realmente entendem
e vivenciam as praticas de gestdo e se adaptam a visdo da empresa.

Para Chiavenato (2009, p. 34), “lidar com as pessoas deixou de ser um
desafio e passou a ser vantagem competitiva para as organizacbes bem-
sucedidas”. Algumas empresas sdo capazes de compreender a importancia de
se ter pessoas como diferencial competitivo e entendem a necessidade de se ter
a pessoa correta para a funcéo correta. Diante desse contexto, Lacombe (2011)
diz que o processo de recrutamento se inicia com requisicdo do pessoal, a
empresa disponibiliza seu proprio formulario para que cada setor que necessite
da admissdo de um novo colaborador preencha este formulario contendo o
motivo da requisicao e o perfil desejado para o cargo.

Quando se trata de aumento no quadro de colaboradores, o 6rgao
responsavel pela aquisicdo deve verificar se estava previsto essa alteracédo, caso
contrario, solicitar autorizacdo, e no caso de substituicao, verificar os motivos
dessa alteracdo. Por fim, analisar se o formulario est4 de acordo com as normas
e se estdo bem definidas as funcdes para o cargo e o perfil do novo colaborador.

Para realizar o processo de recrutamento em busca de pessoas certas
para o cargo disponivel devem-se atentar as caracteristicas pessoais e
profissionais com antecedéncia, pois 0 éxito desse processo depende do perfil
bem definido, levando em consideracéo os valores e a cultura da organizacao.

Logo, Lacombe (2011), entre os pré-requisitos indispensaveis que consta
no formulario, incluem-se a formacdo profissional, tipo de experiéncia,
conhecimentos e as qualidades que o candidato deve possuir. A partir dessa
demanda do quadro de perfil do funcionario, o setor de Gestdo de Pessoas
definira as acdes a serem tomadas quanto ao tipo de recrutamento, se interno

ou externo ou misto.
2.2Recrutamento Interno
Segundo Chiavenato (2009), o recrutamento interno acontece quando a

organizacdo busca ocupar uma vaga disponivel por meio de transferéncia,

remanejamento ou promovendo um de seus colaboradores. Ainda segundo o
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autor, o recrutamento interno pode envolver a promocéao de pessoal, programas
de desenvolvimento e transferéncias as quais podem ser fonte de promocao de
pessoal. E além desse processo valorizar o desenvolvimento profissional ele
apresenta reducao de custos.

Para Lacombe (2011), o aproveitamento interno da empresa deve ser
sempre levado como um ponto importante, pois acarreta uma série de
vantagens, além de obter a motivacdo dos colaboradores, gera um processo de
preenchimento da vaga com mais rapidez, e também, o custo desse
procedimento é praticamente nulo. Porém, para se obter essa vantagem &
necessario ter boa avaliacdo do pessoal, havendo boa comunicacdo entre 0s
gestores e colaboradores para evitar frustracdes ao fim do processo.

De acordo com Chiavenato (1995), o recrutamento interno é um
processamento ou transformacdo de recursos humanos sendo efetivamente
adotada, ela trara muitas vantagens. Essas vantagens geralmente superam suas
limitacdes: reduzem os custos de recrutamento, selecdo e treinamento de
pessoal; o desempenho anterior dos funcionarios € conhecido; trazem maiores
beneficios aos funcionarios; seguranca e eficacia; encoraja a preparacéao para a
promocao; cria um clima saudavel de progresso profissional; melhora a moral e
a motivacao dos funciondrios; encoraja o bom desempenho; melhora as relacfes
publicas com os funcionarios; e promove uma competicao ativa e saudavel entre
os funcionérios. Por outro lado, suas deficiéncias podem causar conflitos de
interesse; insatisfacdo que nao é defendida; e recrutamento interno reduzem a
criatividade e a inovacao no trabalho.

Nesse sentido, a divulgacao do recrutamento interno deve ser elaborada
cuidadosamente especificando a vaga oferecida para atrair guem esta realmente
apto a exercer a nova funcdo. Logo, a escolha dos meios de divulgacao das
vagas é fundamental, deve ser levado em considerag&o o numero de candidatos

que a empresa necessita e o custo que pode acarretar.

2.3 Recrutamento Externo

Nesse sentido, 0 recrutamento externo agrega a empresa um novo
colaborador que esteja disponivel ou até mesmo vindo de outra organizacgao.

Ribeiro (2005) salienta que o foco do recrutamento externo estd em candidatos
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oriundos de fora da organizacdo que sdo atraidos pela empresa por meio das
técnicas de recrutamento. De outra forma, Lodi (1976) apresenta que muitas
vezes as organizacbes que procuram por recursos de pessoal externo,
apresentam caréncia em seus recursos humanos internos, e nao estabelecem
formas de capacitacdo de seus colaboradores.

Limongi-Franca e Arellano (2002) ressaltam as seguintes fontes de
recrutamento externo: andncios em locais visiveis da empresa; organizacdes
educacionais: escolas, universidades e faculdades, cursos técnicos; anuncios
em jornais, revistas, etc.; consulta ao banco de dados da prépria empresa, ou
seja, cadastros de processos seletivos anteriores ou de candidatos que se
apresentam espontaneamente; contato com sindicatos e associagdes; cadastro
de outros recrutadores; intercambio entre empresas; sites especializados; site
da propria organizacdo ou agéncia de recrutamento.

As multiplas fontes desses recursos apresentados tém custos de capital
mais baixos, por exemplo, o custo de publicidade e consultoria de bancos de
dados de empresas exibidas em locais visiveis é praticamente gratuito. Para
empresas gque ndo possuem recursos humanos e nao dispéem de bancos de
dados suficientes, geralmente €& wuma empresa especializada em
recrutamento/contratacdo. Em particular, outra forma comumente utilizada pelas
empresas familiares é a recomendacédo, que tem baixo custo de capital e pode
transmitir credibilidade aos recrutadores até certo ponto, pois abrange o0s
funcionéarios da empresa (CHIAVENATO, 2003).

Algumas pessoas acreditam que a tendéncia de atualizar as organizacdes
com novas ideias esta crescendo. Porém, no conceito alheio, isso representa 0s
aspectos negativos ou a incompeténcia de muitas empresas, ou seja, hao retém
funcionéarios, ndo estabeleceram o0s meios para que lhes proporcionarem
oportunidades de crescimento e, na maioria das vezes, 0 processo de
recrutamento interno € mais dificil. Uma das razdes pelas quais a empresa busca
por candidatos externos € porque tem uma alta taxa de rotatividade de
funcionérios, ou porgue nao confia nos funcionarios, ndo os motiva e pode néo

ter procedimentos internos, explica Lodi (1976).
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2.4 Selecao
Para Chiavenato (2003) a selecdo consiste numa atividade optativa, de

filtragem da entrada, de classificacdo e, por conseguinte, restritiva. Apds atrair
candidatos com o perfil desejado, é importante avalid-los, e esse € o segundo
passo desse grande processo, e para compreendé-lo melhor, Lacombe (2008)
define o processo de selecdo como sendo um conjunto de préaticas e processos
usados para a escolha do profissional adequado para uma determinada vaga.

Significa que o processo de selecdo, primeiramente, inicia-se com a
analise dos curriculos, e dentro deles identificar o perfil mais adequado para a
vaga e para a organizacdo. Essa etapa deve acontecer respeitando a
necessidade da andlise e seguindo rigorosamente o0 processo, uma vez que uma
contratacdo equivocada, além de representar custos, representa também
problemas que sdo somente adiados.

A fase de selecdo tem dois objetivos basicos. Inicialmente, seleciona a
posicdo indicada em um grupo de candidatos com melhores habilidades e, em
seguida, procura-se prever o comportamento futuro relacionado a essa posi¢cao
da melhor maneira possivel. Esse processo pode ser gerenciado por diferentes
técnicas, dentre as quais se destacam: entrevistas, triagem, testes
informatizados, formularios e procedimentos, através dos quais 0 processo de
medir informacdes pode ser promovido se sistematizado devidamente, ou seja,
guando se amplia técnicas para alinhar perfil com habilidades (MARRAS, 2005).

Chiavenato (1995) acredita que a tecnologia de selecdo possibilita
rastrear as caracteristicas pessoais dos candidatos por meio de seu
comportamento e que um bom método de selecao deve apontar atributos como
velocidade e confiabilidade. No entanto, ela precisa simular os melhores
funcionérios para fazer com que os candidatos tenham um bom desempenho
nas proximas vagas. Portanto, a técnica de selecédo é importante porque implica
o candidato certo para a vaga certa. Um dos meétodos mais aproveitados pelos
empregadores € a de entrevista. Embora, seja impreciso e subjetivo, por ser
pessoal e pode influenciar na escolha final dos candidatos. Seria bem
excepcional um gerente realizar entrevista com um provavel futuro funcionario,
haja vista que a entrevista se desponta como instrumento gerencial

imprescindivel.
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Logo, findada a selecéo, faz-se necessario o cumprimento das exigéncias
burocraticas, Lacombe (2008) lista alguns dos documentos necessérios, e que
sdo base para qualquer organizagao, independentemente do seu segmento,
destacando os principais: documentos pessoais, Carteira de trabalho,
comprovante de endereco, e 0 exame ocupacional onde o colaborador esteja
avaliado como apto pelo médico para exercer a funcgéo.

Seguindo essa relacdo, garante-se a documentacdo necessaria para
efetivacdo do registro e contrato de trabalho com o colaborador e como parte da
fase de admissao, destaca-se a integracdo, que nada mais € do que apresentar
a organizacgao ao novo colaborador, mostrando a ele tanto o espaco fisico quanto
a sua historia, e expondo os objetivos, politicas, beneficios, normas, préaticas e
horéarios de trabalho.

Em algumas organizacfes a integracdo ndo passa de uma rapida
conversa para informar o que é e 0 que ndo é permitido, outras ja inserem neste
momento também um treinamento ao novo colaborador (LACOMBE, 2008).

Por fim do processo de admisséo, tém-se o contrato de experiéncia como
importante instrumento legal para formalizacdo da relacdo de trabalho,
protegendo ambas as partes, podendo ser fracionado em dois periodos, mas
nao excedendo o prazo de 90 dias corridos. Findado esse prazo, o contrato de
trabalho passa a ser caracterizado como contrato por prazo indeterminado
(LACOMBE, 2008).

3. Cultura e Valores Organizacionais

Conhecer a cultura da organizacdo é a base para conhecé-la. Ela é
construida através das crencas e sentimentos coletivos. Para Cury (2015,
p.119), a cultura da organiza¢do demonstra além da sua histéria, mas como ela
se comunica, como ocorrem seus processos, 0 perfil das pessoas que a
compdem e também dos seus lideres.

Robbins (2005) define cultura como sendo os valores compartilhados
pelos membros da organizagéo, e isso é o que a torna diferente das demais
organizacbes. Cury (2015) e Chiavenato (2009) comparam a cultura
organizacional a um iceberg onde demonstram que existem aspectos formais e

informais, onde os formais (visiveis) sdo composto por descricbes de cargos,
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politicas e diretrizes e tarefas cotidianas por exemplo, ja os informais (ocultos
referem-se a percepcodes, sentimentos e relagbes afetivas.

Para Chiavenato (2009, p.45) a organizagdo assim como a sociedade,
possui sua heranca cultural e ela é transmitida aos novos membros da
organizacdo, assim a cultura organizacional € composta por um conjunto de
valores, crencas, expectativas e préaticas compartilhadas pelo grupo que a
compde, os quais definem a importancia e a influéncia de cada um, a ainda
destaca Cury (2015, p. 119) que isso € o que diferencia uma organizacédo da
outra, justamente o conjunto de normas, costumes e crencas, as quais refletem
em seus valores.

Analisar a cultura organizacional traz alguns beneficios a organizacao,
como por exemplo a reducdo da resisténcia a mudanca, além de permitir que o
gestor observe como os valores estdo sendo absorvidos pelos colaboradores. E
quando identificado a necessidade na mudanca cultural, vale destacar que o
treinamento deve ser continuo, mas nao € o suficiente para a mudanca cultural
de uma organizacao, € necessario além de recursos o envolvimento dos lideres
formais e informais para a disseminacao da nova cultura. (ROBBINS, 2005)

Normas e valores se relacionam, onde normas sao padrdes que 0sS
colaboradores apenas seguem, sem questionar o lado bom ou mau, ja os valores
refletem as normas por serem um conjunto onde se julga ser positivo ou negativo
para a organizacdo os quais também refletem a sociedade onde estédo
inseridos (CURY, 2015).

O sucesso de uma organizacdo € baseado principalmente no quao
eficiente, produtiva, motivada e capaz de se adaptar a mudancas é a equipe.
Nesse sentido o formato de gestédo deve contribuir através dos valores e crencgas
para formacdo de uma identidade grupal coesa a cultura da organizacdo e
comprometida com os resultados a fim de manter sua eficiéncia.

O segmento de seguranca traz por si s6 uma cultura um tanto quanto
rigida justamente pela seriedade e necessidade de atencdo e foco total nas
tarefas. Deste modo, exige padronizagdo nos processos de atendimento,

mantendo o protocolo dentro dos valores da organizagao.
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3.1 Misséo e Visao da Organizacao

Para Alday (2000), visédo é o que a organizacdo deseja ser, € uma Visdo
do futuro, jA a misséo € o motivo da sua existéncia é a finalidade da organizacéao.
Ambos possuem objetivo de direciona-la estrategicamente e motivar seus
colaboradores, além de promover ao empresario reflexdo sobre o futuro de sua
organizagéo e ainda sobre o papel dela na sociedade.

Pode-se, deste modo, afirmar que a missdo e a visdo da organizacao
devem estar alinhadas, pois contribuem para uma gestdo estratégica da
organizagdo. Hitt, Ireland e Hoskisson (2008, p. 17) destacam que “a visao de
uma empresa tende a ser duradoura, enquanto a sua missao pode mudar em
razdo das transformagdes nas condigdes ambientais.

Chiavenato (2003) diz que alguns chamam de missdo a definicdo de
padrdes de exceléncia, e a maneira que a empresa é administrada é comparado
ao modo que ela deveria ser administrada. O autor ainda cita que a missao da
empresa deve responder a trés questionamentos: quem somos nés? O que
fazemos? E por que fazemos o que fazemos? Ja a visédo dela é a imagem que
se tem de si mesma e do futuro, esta totalmente ligada ao que se quer ser e ndo
0 que se é, de modo que se possa ver o destino que se pretende realizar.

A partir da compreensao e do estabelecimento da misséo e da visédo
empresarial, pode-se observar que cada vez mais as organizacfes estdo
focadas no alcance dos seus objetivos, resultados e metas. E com isso, percebe-
se que os regulamentos, procedimentos e horarios de trabalho rigidos estédo
dando espago a conceitos como: missdo da organizacdo, foco no cliente e
valores organizacionais, o que permitem orientar as pessoas dentro das
organizagfes e ndo mais fiscaliza-las (CHIAVENATO, 2003).

Diante disso entende-se que a missao da organizacéo deve inspirar seus
stakeholders?, ja a visdo é definida como o que a organizacdo deseja ser em um
cenario futuro (HITT, IRELAND E HOSKISSON, 2008).

8 Termo da lingua inglesa que tem como significado "parte interessada”. Fazem parte deste grupo
pessoas que possuem algum tipo de interesse nos processos e resultados da empresa.
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3.2 Descricao de Cargo

7z

Pode-se afirmar que cargo é a composicdo de todas as atividades
desempenhadas por uma pessoa, sendo assim a descricdo e andlise de cargo
visa conhecer as caracteristicas, habilidades, aptidées e conhecimentos que os
candidatos devem possuir (DUCCI, 2011). Ja Lacombe (2011) define cargo
como um conjunto de atribuicbes com caracteristicas e condi¢cdes semelhantes
e que tem responsabilidades especificas a serem exercitadas por determinada
pessoa. A analise do cargo define as obrigacfes e as habilidades necessarias
para a execucao dessas obrigacdes. Como elas serdo feitas e para que serdo
feitas.

Para um processo de recrutamento e selegéo eficaz, faz-se necessario
conhecer o perfil desejado, ou seja, as caracteristicas pessoais e profissionais
almejadas. Para definir o perfil ideal é indispensavel conhecer o que essa pessoa
far4, como ela fara e principalmente a cultura e os valores da organizagao.
Dentre essas informacfes, é importante definir as principais caracteristicas
desejaveis, como: formacao profissional, tipos de experiéncias, caracteristicas
da personalidade, as qualidades que o candidato deve possuir, e dentro dessas
caracteristicas levantadas desenha-se um perfil compativel com a cultura e
valores da organizacao (LACOMBE, 2008).

A descricdo do perfil para um determinado cargo permite a reducao do
turnover* na organizacdo e consequentemente a reducdo dos custos com
contratacdo e demissao, permitindo assim que a organizacdo direcione esses
recursos a outras areas e até mesmo o invista em seus recursos humanos.

A analise comportamental no Brasil teve inicio em 1961 na Universidade
de S&o Paulo. Desde entédo, a teoria foi introduzida em outras instituicoes e
continua até os dias de hoje (MATOS, 1998). A analise comportamental prioriza
a relacéo funcional entre os fatores de desenvolvimento e manutencéo. Nesse
caso, o principal objetivo da avaliagdo clinica é identificar variaveis de controle

para o comportamento problematico, compreender as intera¢des funcionais e

4 Taxa, geralmente expressa em ndmeros percentuais, de substituicdo ou renovacao anual do
pessoal de uma empresa, em relagdo a seu numero médio de funcionarios.
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prever o comportamento futuro. Ressalta-se também que a avaliacdo visa
verificar a hipotese por meio de um teste continuo.

Para Cunha (1998), o comportamento se define como qualquer agéo do
individuo que pode ser observada por outra pessoa e descrita cientificamente
em termos observaveis e mensuraveis para que haja um aumento da qualidade
da gestdo das pessoas nas organizacOes, através de atributos patentes de
objetividade e funcionalidade, utiliza-se ferramentas para que possa
compreender o perfil comportamental do colaborador, como exemplo o DISC®.

Geralmente, o DISC mede os quatro fatores do comportamento individual,
ou seja, dominancia, influéncia, estabilidade e conformidade. Essas ideias sao
muito complexas e ndo sao faceis de expressar em palavras isoladas, mas
podem ser expressas como confianga, comunicagao, paciéncia e estrutura. Com
essas informacgdes, o DISC pode ser usado para descrever o comportamento
geral de uma pessoa, incluindo suas motivacdes, pontos fortes e fracos, e como
eles interagem com os outros. O DISC pode até ajudar a prever a resposta de
uma pessoa a uma situagao especifica (MATOS,2008).

3.3 Fluxograma
Para Oliveira (2013), fluxograma €é uma forma de representar

graficamente o andamento de um trabalho, caracterizado por figuras com
significados especificos para cada finalidade, demonstrando as operacdes, 0s
responsaveis e as unidades da organizacdo envolvidas no processo.

O fluxograma demonstra estrategicamente todo o fluxo de um processo,
mostrando desde a circulagdo de documentos entre pessoas de uma
organizacdo e também entre suas unidades. Permite identificar falhas tanto dos
processos quanto a distribuicdo de funcgdes e distribuicdo de responsabilidades.

Segundo Mello (2008), as vantagens da utilizacdo de fluxogramas
incluem: a possibilidade de verificar como eles se conectam e se correlacionam
0s componentes do sistema (mecanizados ou ndo), auxiliando na analise de sua
eficacia. Facilita a localizacdo de defeitos, simplesmente visualizando etapas,

transporte, operacdes e tabelas, considerando claramente as alteracdes

5 Avaliacdo DISC é um teste psicométrico, comportamental, € a sigla para quatro perfis de
comportamento: dominancia, influéncia, estabilidade e conformidade.
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introduzidas, quaisquer alteracdes propostas no sistema existentes podem sar
entendidas. O fluxograma ¢é graficamente considerado o coracdo do
mapeamento de processos, frequentemente utilizado para fins de
processamento de informacoes.

A simbologia do fluxograma foi proposta pelo casal Gilbreth, em 1921.
Inicialmente foram propostos 40 simbolos. Em 1947 a American Society of
Mechanical Engineers (ASME) definiu cinco simbolos para o diagrama de fluxo
de processo. Esta ligado a gestdo estratégica organizacional e representa os
procedimentos operacionais e por sua vez os procedimentos séo planos ligados

aos métodos de trabalho ou de execucdo (CHIAVENATO, 2003).

4. Metodologia

Em termos metodoldgicos, adota-se a pesquisa-a¢ao, a qual caracteriza-
se pela participacdo mais ativa do pesquisador e uma tentativa continua de
aprimorar a pratica. Ela deve abranger todos os niveis da organizacdo, desde
dirigentes a colaboradores, usando termos e linguagem adequada e
principalmente deve ocorrer alternando teoria e pratica (CAZZOLATO, 2008).

Segundo Thiollent (2011), € uma pesquisa social baseada na experiéncia
associada a uma acdo ou resolucdo de um problema coletivo e no qual os
pesquisadores e os participantes envolvidos na acdo estao diretamente ligados
de modo cooperativo.

A pesquisa-acdo esta diretamente ligada a cultura da organizacdo, uma
vez que inumeros fatores organizacionais estdo interligados a ela, como por
exemplo conscientizacé@o e identidade coletiva. Este campo de estudo é evitado
por muitos dirigentes pois representa intensas transformacdes na cultura,
identidade e diretrizes organizacionais e isso é o0 que legitima esse formato de
pesquisa, pois envolve além de feedbacks constantes, empenho coletivo
(CAZZOLATO, 2008).

Uma pesquisa pode ser classificada quanto aos seus objetivos, suas
caracteristicas de estudo e seu objeto. Conforme os objetivos propostos, esta
pesquisa classifica-se como exploratdria, uma vez que tem como principal

objetivo proporcionar maiores informacbes sobre o problema estudado
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(PRESTES, 2003). Este tipo de pesquisa busca também explorar a opinido de
diversos autores através de literaturas sobre o tema pesquisado com o intuito de
torna-lo mais claro e assim promover maior familiaridade com o problema
identificado (GIL, 2002). Este formato é muito utilizado em pesquisas

bibliograficas e estudos de caso.

4.1 Coleta dos Dados

Quanto aos métodos, esta pesquisa realizou-se por meio da pesquisa de
campo por se tratar, segundo Prestes (2003), de uma pesquisa em que, através
de observacgéo, coleta dados diretamente com os envolvidos. Para Gil (2002,
p.53) “o0 estudo de campo tende a utilizar, muito mais técnicas de observagéo do
que de interrogagao”, e ainda complementa que a pesquisa acontece diante de
observacéo direta das atividades do grupo a ser estudado captando informacdes
e interpretando o que ocorre com 0 grupo.

Além da pesquisa de campo a pesquisa foi elaborada por meio de revisédo
bibliografica, método que permite coletar informacdes disponiveis na literatura
técnica da area para que o tema seja aprofundado (CRESWELL, 2010), além de
produzir um maior dialogo com outros estudos teoricos de Gestdo de Recursos
Humanos, devido a necessidade atual de realizar processos de recrutamento e
selecéo no plano de gestéo estratégica da empresa.

Por fim, a analise foi de modo qualitativo uma vez que sdo estudadas
questdes que os numeros nao poderiam responder. Dentre varios fatores, tais
como os instrumentos de pesquisa, a qualidade dos dados coletados e a teoria
gue norteard a investigacdo, e se divide em analisar, interpretar os dados
coletados e redigir o relatério (GIL, 2002).

A pesquisa ocorreu de marco a setembro de 2020 em uma empresa de
seguranca eletronica patrimonial de Tangara da Serra — MT. As informacdes
foram coletadas através de observagfes na empresa e reunibes com gestores,
em seguida foram realizadas coletas de dados por meio de formularios
eletrbnicos — Google Forms aplicados a todos os colaboradores ativos na
organizacdo nos dias 21 e 22 de setembro de 2020, uma amostra de 18

participantes.
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5. Resultados e Discussodes

A empresa estudada foi fundada em 2006 com o objetivo de proporcionar
solucbes em seguranca ao municipio de Tangara da Serra — MT, prestando
servicos as empresas, residéncias e 0rgaos publicos. A organizacdo busca
valorizar e incentivar seus colaboradores ao desenvolvimento continuo tanto
pessoal quanto profissional. Ela é atualmente composta por 19 colaboradores

seguindo a estrutura conforme Organograma Hierarquico.

Figura 1 — Organograma hierarquico da empresa.

DIRECAD

GESTAO

1
1 1 1 1 ]
INSTALADORES DE

MONITORAMENTO
ATENDENTE DE

EQUIPAMENTO
ADMINISTRATIVO b DE -‘:gimé DE SEGURANCA

ELETRONICA

Fonte: autora (2020)

COMERCIAL

Organograma € a representacdo grafica da estrutura organizacional e
gue pode ser definida pela departamentalizagéo funcional da organizacéo, que
€ a mais usada. Ele também pode ser construido através das funcbes da
administracdo ou até mesmo pelas areas de conhecimento da organizacao
(OLIVEIRA, 2013). O Organograma hierarquico permite demonstrar a cada
colaborador onde o0 mesmo se encontra dentro da organizagcdo e a quem se
reportar quando necessario. Deste modo, pode-se observar que ndo existe na
organizacdo um departamento encarregado pelo processo de recrutamento e
selecdo. Tal processo é executado pelo gestor, envolvendo o departamento
administrativo na finalizagédo para o cumprimento das exigéncias burocraticas.

Parte importante do processo € a identificacdo da cultura da organizacéo,
representadas por meio da sua missao, visdo e valores. A cultura de uma
empresa na maioria das vezes é criada por seus fundadores e é reflexo de suas
crencas e valores e através delas tem-se uma consisténcia organizacional capaz

de alinhar os objetivos organizacionais aos individuais (Chiavenato, 20019).
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Figura 2: Bases do planejamento de pessoal.
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Expansao Ajustamento Mudanga Enxugamento
Novas Adequacgdo ao Inovagdo e Redugdo de
Admissbes mercado criatividade pessoal

Fonte: CHIAVENATO, 2009, p.156.

Tais informacdes refletem no processo de recrutamento e selegéo, e
apesar da eficiéncia do processo atual, vale observar que a implantacdo de
novas ferramentas de recrutamento e selecdo o tornariam mais assertivo
representando reducao de custos na organizagao. Pode-se destacar algumas
ferramentas como por exemplo a Avaliacdo DISC - abreviacdo dos termos em
inglés correspondentes a Dominancia (D), Influéncia (l), Estabilidade (S) e
Complacéncia (C) para identificar o perfil dominante alinhado & necessidade de
cada cargo. Dinamicas em grupo para visualizar o comportamento do candidato
guanto ao trabalho em equipe, ou até mesmo simulando situacfes de estresse
as quais sdo comuns na rotina desses profissionais, e também a analise das
redes sociais a qual possibilita conhecer mais do candidato, validando
informagdes coletadas na entrevista.

O atual processo de recrutamento e selecdo da organizacdo ocorre
conforme fluxograma abaixo, que pode ser visto com maior clareza no
APENDICE A.
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Figura 3 — Fluxograma do processo de recrutamento e sele¢éo.

Contra

Fonte: autora (2020)

Na elaboracdo do fluxograma foi utilizado a notacdo Business Process
Model and Notation® (BPMN) a qual apresenta um amplo conjunto de simbolos
possibilitando a demonstragcdo de diferentes processos para diferentes
segmentos. As raias representam cada autor, seguindo o fluxo e percorrendo as
atividades necessarias na execucao do processo. Esse formato permite a
visualizacdo do processo por diferentes publicos possibilitando identificar
possiveis gargalos ou apenas formaliza-lo em caso de substituicdo de um
colaborador envolvido no processo.

E possivel observar que o fluxograma do processo de R&S desta
organizacdo nao distingue de muitas outras organizacdes, mas observa-se que
aplicam provas praticas, as quais possibilitam identificar se o candidato a vaga,
de atendente de alarme por exemplo, possui agilidade, respeita normas de
transito, conhece os enderecos, dentre outros requisitos; ou no caso de
operadores de sistema de monitoramento, se possui habilidade no atendimento
telefénico e de digitacéo, pois todos 0s contatos realizados com os clientes séo
registrados no sistema operacional.

ApoOs elaborado o organograma e o fluxograma do processo de
recrutamento e selecéo, foi elaborado juntamente com o gestor um formulario

para descricdo dos cargos existentes a fim de facilitar o processo de

6 Padrdo criado pela Business Process Management Initiative (BPMI), incorporado ao Objetct
Management Group (OMG), que estabelece padrdes para sistema de informacéo.
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recrutamento e selecdo (ANEXO 1), e também foi elaborado um checklist’
admissional (ANEXO 11), com o intuito de formalizar todo o processo através de
documentos que receberdo o timbre da empresa, que a partir deste momento

fardo parte do processo de R&S da organizacéo.

5.1 Perfil basico dos profissionais de seguranca eletrénica patrimonial
O segmento de seguranca eletrdnica patrimonial é formado por um grupo

de medidas e praticas compostas por equipamentos e profissionais que juntos
fazem parte do grupo de seguranca privada. Dentro deste grupo, existem as
empresas que possuem ou hdo o porte de arma, sendo o porte ndo obrigatério
para o segmento de segurancga eletronica patrimonial conforme lei n° 7.102/83,
portaria n°® 3.559 publicada em 10 de junho de 2013 do Ministério da Justica e
Departamento de Policia Federal — MJ/DPF, que considera como sendo
atividades de seguranca privada os servi¢cos de vigilancia patrimonial, transporte
de valores, escolta armada, seguranca pessoal e curso de formacéao.

A organizacdo estudada é composta em sua maioria por homens,
representando 72% dos colaboradores, e segundo dados da Relacdo Anual de
Informacdes Sociais - RAIS/2018 os homens representam 88,% dos
profissionais dessa area, e apesar da participacado feminina ser timida nesse
segmento a empresa contou com a colaboracdo de uma mulher na funcéo de
atendente de alarmes por 7 anos. Os dados da RAIS demonstram que houve um
acréscimo de 3,6 pontos de participacdo de mulheres nessa atividade que
durante muitos anos foi exclusivamente masculina. As atividades externas
compostas pelos atendentes de alarme e instaladores sao totalmente ocupadas
pela equipe masculina, ja as atividades que exigem principalmente contato
telefébnico com os clientes é ocupada exclusivamente por mulheres.

A equipe pode ser considerada jovem: 67% dos colaboradores possuem
até 30 anos e apenas 11% possuem mais de 40 anos, reafirmando os dados
nacionais da RAIS/2018 onde demonstra que 49% dos profissionais da area de
vigilancia privada concentram-se na faixa etaria de 25 a 39 anos. ldentifica-se
ainda que, desses profissionais 55% nao tém filhos — apesar de 66,6% deles

serem casados ou viverem em unido estavel.

7 Lista para verificagdo de itens a serem conferidos antes da finalizagdo de um processo.
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Apenas um dos colaboradores possui cargo de gestédo, e essa questao

reflete também no grau de escolaridade dos colaboradores, onde apenas 2
possuem curso superior, representando 11% dos colaboradores conforme
gréfico:

Gréfico 1: Nivel de Escolaridade
@ Ensino fundamental

@ Ensino médio
@ Ensino superior

Fonte: Elaborado pela autora

Observa-se a necessidade de sincronia entre os departamentos de
instalagc&o, operacional e de atendimento, uma vez que falhas representam além
de deslocamentos desnecessario, custos a organizacao. Dos 18 colaboradores,
28% atuam no periodo noturno e maior parte da equipe € composta por atendes
de alarme conforme dados do grafico abaixo, por esse departamento ser
considerado o mais complexo da organizacdo, pois envolve deslocamento

externo e exposi¢cao constantes a riscos.

Grafico 2: Departamento

B Administrativo

m Atendente de alarme

M Operador de monitoramento
o Instalador de alarme

m Comercial

Fonte: Elaborado pela autora
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Dos colaboradores que atuam como atendentes de alarme, apenas 3

possuem curso de vigilante, uma vez que ndo é uma obrigatoriedade para esse
segmento conforme lei 7.102/83 que regula a atividade de seguranca privada,
mas sem duavida a formacdo agregaria a organizacdo, pois profissionais
habilitados possuem maior preparo além da postura necessaria.

Observa-se ainda que todos os atendentes fazem uso de coletes e
cassetetes. Além desses equipamentos de protecdo, os atendentes também

fazem uso de armas nao letais.

Gréfico 3: Tempo em que atuam na &rea de seguranga

mAté 1 anos
mDe 2 e5anos
HDe5e9anos

m Mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Verifica-se também que 45% dos colaboradores atuam na area de
seguranca ha mais de 5 anos, isso demonstra que a empresa possui um quadro
de colaboradores experientes, profissionais que neste segmento assumem
papeis vitais por assegurar ndo somente patriménios, mas também vidas.

Portanto, diante das analises expostas, os perfis profissionais basicos
para o processo de recrutamento e selecdo (R&S) da empresa na area de

seguranca eletrbnica patrimonial estudada, encontra-se no Quadro 1.

160



RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO
Instituto Federal de Mato Grosso

onm
[ 1]
(1 1]

(]
INSTITUTO
FEDERAL
Mato Grosso
Campus Avangado
Tangara da Serra

Quadro 1: Perfil basico dos profissionais da area de seguranca eletrénica

REQUISITOS PERFIL PREDOMINANTE
Atitudes Etica, colaborac&o, iniciativa etc.
" Faixa etaria 30 anos
< |Género Masculino
8 Estado Civil Casado/Unido estavel
Q Escolaridade Ensino Médio
Disponibilidade de| ..
horarios Sim
. Conhecimentos QtL(J:t.oconfianga, disciplina, organizacdo em geral
ZZ)E Habilidades II;)’rré)tz:*tlté\ai1d§;d:%Cf.lexibiIidade, resolucéo de
g Experiéncia na area Sim (minimo de 2 anos)
% Flexibilidade de horarios | Sim
g Curso de Vigilante Nao obrigatoério
Competéncias Comunicacao, colaboracgéao, relacionamento etc.

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
6. Consideracdes finais

Diante do estudo abordado, compreende-se que o recrutamento e selecéo
de pessoal (R&S) é uma poderosa ferramenta de recursos humanos que pode
atrair e localizar candidatos adequados para o cargo, conforme elementos
estratégicos da empresa. Cada recrutamento deve ser um processo de
comparacao das exigéncias do cargo com os conhecimentos, habilidades e
competéncias pessoais de cada individuo, para que a empresa possa efetuar
uma contratacdo mais assertiva.

No entanto, isso significa que nem sempre a empresa contratara
candidatos com nivel de escolaridade superior aos demais, nem contratara
candidatos com mais experiéncia, mas identificard as caracteristicas que mais
se aproximam da descricdo e analise do cargo, isto €, da atuacao primordial
daquele colaborador.

Como a empresa possui considerada proporcgéo (33%) dos colaboradores
com menos de um ano na area, 0s quais concentram-se em seu departamento
técnico, uma vez que exigem menos experiéncia profissional, porém, submetidos

a riscos no desempenho de suas atribuigdes.
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Deste modo, observa-se a necessidade de investimentos além do a&mbito
tecnologico, mas também em seus recursos humanos, através de feedbacks
frequentes a fim de nortear os profissionais e envolvé-los a inovacdo, como
também motivando-os com beneficio atrativos - programas de desenvolvimento
profissional e formacédo complementar, e por fim treinamentos especificos para
cada éarea, focando em promover valorizagdo a esses profissionais.

Apesar de as dificuldades enfrentadas com a rotatividade do setor, ou
seja, o fluxo de entradas (admissodes) e saidas (desligamentos), a empresa utiliza
0 recrutamento interno como ferramenta de desenvolvimento — onde pode-se
destacar o gestor que iniciou sua carreira na area de seguranca ha vinte anos,
sendo quatorze destes dedicados a essa organizacao, e iniciando justamente
pelo departamento técnico, com o intuito de promover o crescimento de seus
profissionais.

Dessa forma, o0 planejamento adequado para as necessidades de
pessoal, recrutar, selecionar, treinar e desenvolver um ambiente produtivo dentro
da organizacdo é uma necessidade que exige uma visao critica e objetiva para
atender as necessidades da empresa. Embora equipamentos de ultima
tecnologia sejam fundamentais para esse segmento, sem ddvida o maior
diferencial competitivo estd na qualidade dos servicos prestados, que s6 é
possivel por meio da acdo humana, sendo esta preferencialmente motivada.

Logo, o numero de contratacbes de profissionais adequados e
qualificados reduzem custos com pessoal, melhorando a qualidade do servico e
a imagem da empresa, onde cada processo de recrutamento e selecado dentro
da organizacao deve ser criterioso. Nesse sentido, a importancia de planejar o
recrutamento de novos funcionarios para a empresa por se tratar de uma
atividade com caracteristicas préprias de preenchimento de vaga.

De forma geral, para delinear os perfis profissionais basicos para o
processo de R&S no segmento de seguranca eletrénica patrimonial, também é
fundamental conhecer suas particularidades e necessidades, para isso faz-se
necessario a descricdo de cargos e salarios como fator preponderante para
continuidade aos trabalhos iniciados por esse estudo cientifico. Logo, se faz
necessaria a formalizagdo da cultura, missdo e valores, para assim permitir um

alinhamento no processo de R&S, onde os cargos sejam descritos e as
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contratacdes sejam executadas de acordo com as estratégias tracadas e

visualizadas pela empresa.
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APLICACAO DA FERRAMENTA DE PERFIL MBTI: UMA
DEMONSTRACAO NO PROCESSO DE SELECAO DE PESSOAS EM
UMA REDE SUPERMERCADISTA DE MATO GROSSO

Mayara Cristina de Souzat
Katia Valeria Alves de Lima 2

Resumo: A analise de perfil comportamental integra o conjunto de métodos
usados no processo de selecdo de colaboradores para as organizagoes,
possibilitando conhecer tendéncias comportamentais mediante alguns
estimulos. O presente artigo aborda uma investigacdo sobre os efeitos da
aplicacdo do uso dessa ferramenta no processo de selecdo de pessoas. O
objetivo desta pesquisa €é: apresentar a ferramenta de analise de perfil
comportamental MBTI; aplicar a ferramenta no processo de selecéo de pessoal;
e descrever os resultados do processo de selecdo conforme demonstracdo da
ferramenta aplicada. Em termos metodoldgicos a pesquisa caracteriza-se pela
abordagem qualitativa e quanto aos procedimentos adotados para o alcance
desses objetivos utilizou-se a pesquisa-acao, pois houve um papel ativo da
pesquisadora na intervencao da realidade dos fatos, por meio da analise de peffil
comportamental de candidatos que participaram do processo seletivo em uma
rede supermercadista. A realizacdo da investigacédo permitiu a identificacéo de
aspectos imprescindiveis no processo de selecdo, como a compatibilidade de
perfil do candidato com as caracteristicas requeridas para o0 cargo proposto e
avaliacao de suas competéncias. Com isso o avaliador teve maiores condicdes
para conduzir o processo de modo mais assertivo.

Palavras-chave: Perfil comportamental. MBTI. Selecéo de pessoas.

Abstract: The behavioral profile analysis is part of the set of methods used in
the process of selecting employees for organizations, making it possible to know
behavioral trends through some stimuli. This article discusses an investigation
about the effects of using this tool in the process of selecting people. The
objective of this research is: a) to present the MBTI behavioral profile analysis
tool; b) apply the tool in the personnel selection process; and d) describe the
results of the selection process according to the analysis of the applied tool. In
methodological terms, the research is characterized by a qualitative approach
and the procedures adopted to achieve these objectives were those of action
research, since there was an active role of the researcher in the intervention of
the reality of the facts, through the analysis of the behavioral profile of candidates
who participated in the selection process in a supermarket chain. The conduct of
the investigation allowed the identification of essential aspects in the selection
process, such as the compatibility of the candidate's profile with the

! Graduada em Gestdo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus
Avancado Tangara da Serra. E-mail: mayaratga2010@hotmail.com.

2 Professora, Administradora, Especialista em Gestdo Empresarial e Mestre em Educacio.
Instituto Federal de Mato Grosso. Campus Avancado Tangara da Serra. E-mail:
katia.lima@tga.ifmt.edu.br.

nado
Serra



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangaré da Serra

characteristics required for the proposed position and the evaluation of his
competencies. As a result, the evaluator was better able to conduct the process
more assertively.

Keywords: Behavioral profile. MBTI. Selection of people.
1. Introducéo

Atualmente o processo de contratacdo de colaboradores tornou-se uma
tarefa que apresenta enormes desafios aos gestores de pessoas das
organizacgdes. Isso é resultante das mutantes caracteristicas e comportamentos
que se apresentam no mundo dos negdcios.

Nesse contexto, a contracdo de pessoas adequadas ao cargo esta cada
vez mais dificil, pois, as competéncias técnicas, grau de instrucdo, cursos de
capacitacao e experiéncia profissional na andlise do curriculo, jA ndo apresentam
garantias suficientes para a escolha de qual seria o profissional mais adequado
para o preenchimento da vaga.

Para tanto, usa-se a entrevista como parte integrante e fundamental
desse contato inicial. Mas, vale ressaltar que a mesma pode levar a erros, pois
nesse momento € grande a preocupacdo em transmitir uma boa imagem a
empresa, o que pode levar a uma supervalorizacdo de qualidades por parte do
candidato, ofuscando aspectos comportamentais que somente mais tarde
podem se tornar evidentes, e com isso trazendo problemas futuros.

Segundo o levantamento da Page Personnel — Consultoria global de
recrutamentos, nove em cada dez profissionais sdo contratados pelo perfil
técnico e demitidos pelos aspectos comportamentais, apontando que 90% dos
colaboradores séo desligados das empresas por conduta inesperada ou
comportamentos inapropriados (ABRH, 2018).

Muitos profissionais que possuem uma boa formagéo académica, cursos,
treinamentos e falam varios idiomas, ndo conseguem se manter nos empregos
por serem demitidos, ou por demisséo a pedido. Isso frequentemente ocorre por
motivos corriqueiros, que envolvem comportamentos inesperados, indisciplinas
ou envolvimento em confusdes desnecessarias (FERRAZ, 2018).

Para Ferraz (2018, p. 102) “Com o perfil analisado e a pessoa posicionada

no lugar certo, sera necessario avaliar outros dois componentes fundamentais
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para alcancar a alta performance: as atitudes e os resultados de cada
profissional.”

Desta forma nota-se a importancia de investigar como a analise dos perfis
comportamentais pode contribuir para a assertividade na selecéo de pessoas.

Este autor ainda destaca que um dos perfis é predominante, pois,
habitualmente, o cérebro prioriza algumas acgcfes em que prevalece um
comportamento mais confortavel. Nenhum perfil € melhor que o outro, porém ha
cargos, funcdes e atribuicbes que se ajustam adequadamente para cada um
deles.

Diante dos fatores apresentados, este estudo foi delineado, no sentido de
responder a seguinte questdo: Quais os efeitos da andlise de perfil
comportamental no processo de selegédo?

Como objetivo geral, investigou-se como a ferramenta de analise de perfil
comportamental pode contribuir para o processo de selecdo mais assertivo na
organizacdo. E como objetivos especificos, propds apresentar a ferramenta de
andlise de perfil comportamental baseada na metodologia Myers-Briggs Type
Indicator (Indicador Tipolégico de Myers-Briggs) - MBTI3, e aplica-la ao processo
de selecdo de pessoal para melhor adequacdo dos candidatos ao cargo
pretendido e posteriormente descrever os resultados deste processo conforme
demonstracdo da ferramenta aplicada.

Para o embasamento tedrico e desenvolvimento do estudo foi realizada
uma pesquisa bibliografica em obras de autores que tém se dedicado ao tema
proposto: Chiavenato (2010), Ferraz (2018), Fernandes (2013), Marras (2016),
Morin e Aubé (2009), Robbins; Judge; Sobral (2010), dentre outros.

A pesquisa compreende uma abordagem qualitativa. Quanto aos
procedimentos, sera utilizada a pesquisa-acdo que propde um papel ativo do
pesquisador na avaliagdo, a fim de implementar a ferramenta de anélise de perfil
comportamental no processo de selecdo de pessoas na referida organizacao.
Fez-se necessario acompanhamento in loco para identificar os critérios adotados

na empresa pesquisada.

3 A ferramenta de perfil comportamental MBTI identifica 16 tipos de personalidades, e cada um
destes possui forcas especificas que as organiza¢des devem conhecer e estimular. Com isso as
diferencas individuais devem ser consideradas pelas contribuicdes que poderdo agregar na
equipe de trabalho (MORIN; AUBE, 2009).
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Essa etapa foi conduzida com uso de formularios com perguntgémasgm
situacionais, tendo como opg¢Oes de respostas: concordo totalmente, concordo
em parte, indiferente, discordo em parte, discordo totalmente. Foram realizadas
32 analises de perfil comportamental, sendo essas respondidas eletronicamente
pelos candidatos e enviadas ao pesquisador.

Esse artigo foi estruturado em sec¢des, sendo inicialmente alicercado nos
pressupostos tedricos, posteriormente apresentando os resultados da andlise de
perfil e compatibilidade com as competéncias requeridas pelos cargos com

vagas em aberto, e por fim as consideracdes finais.

2. O papel estratégico de Recursos Humanos nas organizacdes

As organizac¢fes sdo constituidas por um grupo de pessoas no intuito de
atingirem objetivos comuns. Para estrutura-las é necessario que exista divisao
de trabalho, lideranca e rela¢gdes entre os individuos (LACOMBE, 2011).

De acordo com Granjeiro (2000) as pessoas se agrupam, para superar
suas limitagbes individuais. E quando bem sucedidas, essas organizacdes
passam por mudancas estruturais envolvendo um numero maior de
colaboradores para a execuc¢ao das tarefas. Isso pode ser visto nas empresas.

As organiza¢Bes possuem um papel fundamental na vida dos individuos,
pois é através dela que os colaboradores conseguem se desenvolver pessoal e
profissionalmente. Cada organizacdo detém de caracteristicas proprias e estilo
proprio e é esse o diferencial que a torna tnica e competitiva (COBERO et al.,
2015).

Nesta perspectiva, 0s objetivos dos colaboradores deverdo estar
alinhados aos propdsitos da organizacdo, para que seja possivel atingir os
resultados e cumprir a missao da empresa.

Para que estes objetivos estejam ordenados, faz-se necessario um
conjunto de acdes planejadas para que a organizacao obtenha éxito diante dos
inimeros desafios da atualidade. Nessa vertente, a gestdo estratégica de
recursos humanos deve estar integrada ao planejamento estratégico da
organizagédo, buscando alinhar as competéncias e talentos das pessoas com as
necessidades da organizacdo (CHIAVENATO, 2010).

168



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

De acordo com Lacombe (2011), se o planejamento de recursos humanes -
nao for elaborado como parte estratégica na organizagdo, muitos recursos serao
desperdicados como a execucdo de treinamentos inadequados, falhas na
contratacdo, ndo atendendo as necessidades organizacionais, equipes com
baixo desempenho e outros fatores que podem levar a desmotivacdo dos
colaboradores e até perda de talentos.

Lacombe, citado anteriormente ainda destaca que a gestéo estratégica de
recursos humanos, possibilita éxito na formacdo das equipes de trabalho, de
forma a atender aos propdésitos da organizacdo com maior assertividade.

O gestor de recursos humanos tem o papel de aproveitar talentos
pessoais e transforma-los em competéncias favoraveis a organizacdo. Suas
acOes deverdo ser voltadas para elevar a confianca e lealdade dos
colaboradores, criagdo de uma equipe bem treinada e motivada,
contingenciamento de custos relacionados a gestdo de pessoas e gestao
estratégica de desligamentos (BRITO; BRITO, 1999).

Apesar dos esforgcos para implantacdo da gestdo estratégica nas
organizacbes, Chiavenato (2010) ressalta que alguns fatores intervém e
provocam alteracdes no planejamento de gestdo de pessoas, como o0
absenteismo, que sdo as auséncias dos colaboradores na organizacao,

mudancas nos requisitos da forca de trabalho e o turnover.

Turnover

O turnover ou rotatividade de pessoal € o resultado da saida permanente
de colaboradores das organizacdes, nas formas voluntaria ou involuntaria, e a
entrada de outros para substitui-los e assumirem as posicbes de
responsabilidade. Um alto indice de rotatividade aumenta em custos de
recrutamento, selecdo e treinamento, causando rompimento na eficiéncia das
empresas (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Segundo Chiavenato (2010), a rotatividade é um efeito de algumas
variaveis externas e internas. Dentro das externas destacam-se a atual situacao
econbmica e oportunidades de emprego e nas internas as politicas salariais,
beneficios que a organizacdo oferece, oportunidades de carreira, cultura

organizacional e relacionamento humano.
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J4 Robbins; Judge; Sobral (2010) aponta que os desvios de
comportamento no ambiente de trabalho podem causar a rotatividade de
pessoal. Cabe aos gestores de pessoas identificar aspectos que influenciam o

comportamento das pessoas, para propor solugdes.

3. Contribui¢cdes do estudo do comportamento para a retencéo de
talentos

O comportamento organizacional € um campo que estuda os individuos,
grupos e estruturas, apresentando quais impactos estes elementos possuem
sobre o comportamento das pessoas dentro das organizacoes. E objetiva aplicar
o conhecimento obtido sobre as pessoas de forma a beneficiar a organizacao
para que estas trabalhem com maior eficacia (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010).

Brum (2015), complementa que o comportamento organizacional enfatiza
a relevancia do desenvolvimento do individuo dentro da organizagéo, e que as
particularidades devem ser tratadas de forma especifica. Somente assim as
pessoas sao encorajadas a formarem grupos eficazes e que consigam promover
ambientes organizacionais agradaveis.

Os potenciais candidatos a assumirem cargos na organizagao precisam
ter um perfil apropriado que corresponda as necessidades da empresa. Para
isso, € preciso detalhar os cargos da empresa considerando as atividades e
responsabilidades, para posteriormente especificar as competéncias,
conhecimentos, habilidades e outras caracteristicas requeridas para ocupacao
do cargo (BRITO; BRITO, 1999).

As especificidades dos cargos podem ser usadas em varios ambitos como
fornecimento de dados para elaboracdo dos anuncios da vaga em aberto,
demarcacao dos requisitos, determinacéo ideal do perfil do ocupante do cargo,
base para treinamento de pessoal e administracdo de salarios (GRANJEIRO,
2000).

Neste contexto Fernandes (2013), cita 0 modelo de gestao estratégica por
competéncias, que abrange conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), como
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€ conhecido. Esse envolve caracteristicas desejaveis de comportamentos em
todos os colaboradores e especificas para o cargo.

Rabaglio (2008) enfatiza que a gestado por competéncias ira integrar um
conjunto de subsistemas que fornecem ferramentas para identificar de forma
clara as competéncias do cargo e a compatibilidade de perfil com os candidatos.
Desta forma, o gestor de recursos humanos podera lancar mao dessas
informagdes para alcancar resultados mais efetivos no processo de

recrutamento e selecéo.

4. Recrutamento e Selecéo

Os processos de recrutamento e selecédo estdo entre os métodos mais
ricos para a gestao de pessoas quando conduzidos de maneira correta. Marras
(2016) explica que o recrutamento permite a triagem de profissionais, interna ou
externamente, para suprir necessidades de pessoal na empresa, seja para o
aumento do quadro funcional, ou para substituicdo de colaborador.

Para Chiavenato (2010, p. 114) “[...] o recrutamento interno esta focado
em buscar competéncias internas para melhor aproveita-las, o recrutamento
externo esta focado nas competéncias externas”. Entende-se dessa forma, que
buscando profissionais externamente, a tarefa se torna mais desafiadora, pois a
empresa ainda ndo teve contato com esse profissional.

Um detalhamento é feito por Granjeiro (2000), onde explica que o
recrutamento atua atraindo candidatos nas diversas fontes. Inicialmente é feita
a emissao da requisicao pelo 6rgdo solicitante ao 6rgdo que ird conduzir o
processo de recrutar. Esse por sua vez escolhe os meios, para atrair candidatos,
podendo ser internamente, externo ou misto.

Apoés o recrutamento de uma certa quantidade de candidatos, a selecéo
tem a finalidade de escolher atraves de ferramentas especificas, o candidato que
melhor se adequa para a posi¢cao. Esse processo de sele¢céo se fundamenta na
analise comparativa das exigéncias do cargo em termos de conhecimentos para
o bom desempenho de suas funcdes, e caracteristicas do candidato que sao as
habilidades e atitudes que possui para desempenhar suas tarefas (MARRAS,
2016).
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Para complementar, Granjeiro (2000), diz que o responsavel peio
recrutamento e selecdo deverd através de técnicas, coletar o maximo de
informacdes e dados de cada individuo, para uma andélise comparativa com as
atribui¢cdes do cargo.

A partir do conhecimento sobre as necessidades do cargo e das
competéncias profissionais, pode-se conduzir o processo de selecdo, que
contempla " [...] entrevista, provas de conhecimento ou capacidade, testes
psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de simulacédo” (CHIAVENATO,
2010, p. 143).

A escolha dos métodos dependera da analise do cargo, que sera obtida
apos a descricdo dos elementos essenciais, seja das tarefas, responsabilidades
ou das condi¢cdes do ambiente de trabalho (PETTERSEN, 2000 apud MORIN;
AUBE, 2009).

Cobéro et al. (2015), sugere que dentro das etapas de entrevista de
selecdo poderdo ser aplicados testes psicolégicos, dentre eles o teste de
personalidade, que auxilia da decisdo de escolha de um novo colaborador,
analisando amostras do comportamento do individuo. O teste permite identificar
0s tracos naturais e tendéncias de comportamento mediante a estimulos,
tornando-se um aspecto relevante a ser observado na selecdo de pessoas.

A avaliacdo de perfil investiga as caracteristicas de personalidade,
revelando em quais areas o individuo tem maior potencial em se desenvolver.
Tal avaliacdo refere-se ao todo e ndo somente com relacdo ao segmento
profissional. Esse tipo de avaliacdo é realizado normalmente por especialistas
no uso dos instrumentos de avaliacdo escolhidos, o método pode auxiliar na
tomada de decisfes relacionadas ao autoconhecimento, composi¢ao de equipes
de trabalho e aloca¢cdes (FERNANDES, 2013).

De forma geral, os individuos apresentam diferentes perfis
comportamentais, decorrentes de suas caracteristicas de personalidade. Isso
justifica a necessidade de mapear aspectos pessoais importantes para o
desempenho de cargos (CHIAVENATO, 2014).

Neste sentido, Chiavenato (2014) reforgca que o perfil comportamental
detecta os tracos de personalidade, sendo possivel a analise das habilidades do

colaborador ou candidato em comparacdo com as caracteristicas exigidas pelo
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cargo, trazendo uma vantagem competitiva em relacdo a outras empresas que
nao utilizam esse tipo de ferramenta.

Para chamar a atencéo Morin e Aubé (2009, p.23) fazem uma analogia ao
dizer que, “Conhecer o tipo psicologico de um individuo, € um pouco como
conhecer seu enderecgo particular.” Desta forma ao identificar o tipo psicolégico
através das avaliacdes percebe-se como o individuo poderé reagir ou interagir
de acordo com a situacgéo, facilitando assim o relacionamento e interagdo com
essa pessoa.

Diante do exposto, os inventarios de personalidade sédo instrumentos Uteis
para o processo de selecdo, ao possibilitar uma riqueza de dados provenientes
da avaliagdo das varidveis comportamentais. Tais como, introversao,
extroversao, subordinagdo (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2014).

Existem varios instrumentos para avaliar tipos de comportamentos.
Dentre os mais conhecidos no meio empresarial estdo: Myers-Briggs Type
Indicator (Indicador Tipologico de Myers-Briggs) - MBTI, Minesota Multiphasic
personality Invetory (Inventario multifasico de personalidade de Minesota) -
MMPI, 16 Personality Factor (16 Fatores de personalidades) — 16PF, Inventario
Psicolégico da California e Formulario de Interesses Vocacionais de Strong.
Todos orientados para os mesmos objetivos da metodologia DISC (MATOS,
2008; AGUIAR, 1992).

De acordo com Matos e Portela (2012), a metodologia DISC foi criada pelo
psicologo americano William Moulton Marston, na segunda década de XX, por
entender que até entdo os estudos estavam voltados para a mente enferma. A
partir desta concepcédo desenvolveu a metodologia pautada em identificar
tendéncias de comportamento em pessoas comuns, apoiada em quatro
elementos comportamentais definidos como dominancia, influéncia, estabilidade
e conformidade, surgindo assim a sigla DISC (Dominance, inducement,
submission, and compliance).

Ferraz (2018) ao referir-se ao estudo do comportamento, diz que existe a
predominéancia de um perfil nos individuos, que ao ser identificado pode auxiliar
no direcionamento as atividades laborais por aptidao.

Ainda para complementar, o autor supracitado detalha os tipos de perfis

para explicar como esses refletem no ambiente de trabalho e nas praticas
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profissionais. Assim em sua exposi¢cao, apresenta comportamentos esperadoé
das pessoas em cada perfil: dominante ou acelerado, fator de influéncia
predominante ou sociavel, estavel ou técnico, ou ainda com o fator

conformidade.

Metodologia MBTI

A metodologia Myers-Briggs Type Indicator (Indicador Tipolégico de
Myers-Briggs) - MBTI, foi criada por Isabel Myers e Katherine Briggs em 1962. O
indicador utiliza quatro elementos: atitude (extroversdo ou introversao), uma
funcao irracional ou de percepc¢éo (sensac¢ao ou intuicdo), uma funcao racional
ou de julgamento (pensamento ou sentimento) e um estilo de vida (MORIN;
AUBE, 2009).

O MBTI € vastamente utilizado no setor de recursos humanos, na
formacdo de equipes, autoconhecimento, treinamentos e desenvolvimento da
organizacdo. A metodologia foi desenvolvida baseada na teoria dos tipos
psicolégicos de Carl Gustav Jung para explicacdo das diversidades
comportamentais por meio de um agrupamento de padrdes de personalidades.
Trata-se de um questionario de avaliacdo, que mapeia predilecées pessoais que
motivam ac6es (MICHAEL, 2003 apud ROSA et al., 2019).

Michael (2003) apud ROSA et al. (2019), ainda explica que o inventéario
MBTI, a partir das respostas dadas ao questionario, atribui uma letra para cada
funcdo mental, resultando em uma combinacéo de quatro letras que sucedem
em 16 tipos psicolégicos.

Atabela 1 - apresenta a grade de analise dos tipos psicoldgicos de Myers-

Briggs, e atabela 1.1 — o Mapa dos 16 tipos psicologicos de Myers-Briggs.
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Tabela 1. Grade de andlise dos tipos psicolégicos de Myers-Briggs

Atitudes Funcdes de Funces de Estilo de vida
PERCEPCAO JULGAMENTO
(irracionais) (racionais)

Extrovertida (E)

Introvertida (1)

Sensacéo (S)

Intuicd@o (N)

Pensamento (T)

Sentimento (F)

Fonte: Morin; Aubé (2009)

Julgamento (J)

Percepcéo (P)

Tabela 1.1 - Mapa dos 16 tipos psicoldgicos de Myers-Briggs

IST) — Fago o que
deve ser feito.

ISFJ -

senso elevado do

Tenho um

INFJ — Gosto de estar

no inicio das coisas.

INTJ — Na minha opiniédo

tudo pode ser melhorado.

dever. (Autor) (Cientista)
(Tutor)

(Conservador)
ISTP — Gosto de | ISFP — Observo | INFP - Gosto de | INTP — Gosto de resolver
experimentar. muito, mas falo | prestar servico aos | problemas. (Arquiteto)

pouco sobre o que

outros. (Pesquisador)

(Arteséo) ] .
vejo. (Artista)
ESTP - Gosto de | ESFP — Sou de | ENFP — Aproveito a | ENTP - Aceito
eficacia opinido que s6 temos | vida. (Jornalista) seguidamente um desafio
(Organizador) uma vida. instigante. (Inventor)
(Gozador)
ESTJ - Gosto de | ESFJ - Gosto de | ENFJ — Gosto de | ENTJ - Gosto de
administrar. acolher as pessoas. | convencer comandar. (Marechal)
(Administrador) (Vendedor) gradualmente.

(Pedagogo)

Fonte: Adaptado de Keirsey e Bates (1984); Kroeger e Thuesen (1988) apud Morin; Aubé
(2009).

A analise de perfil no processo de selecdo pode contribuir para uma
colocacdo mais assertiva de pessoas nos postos de trabalho a medida que

permite o confronto das necessidades do cargo aos comportamentos esperados
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dos candidatos selecionados, com isso evitando conflitos futuros (MORIN;
AUBE, 2009).

5. Metodologia

Em termos metodologicos, a pesquisa caracteriza-se pela abordagem
qualitativa que preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento humano. Isso pode ser visto
neste estudo ao analisar as caracteristicas dos perfis comportamentais de
candidatos, através do uso da ferramenta. (MARCONI; LAKATOS, 2011, p. 269).

A pesquisa qualitativa propde uma riqueza de dados, sendo utilizada para
obter informacdes psicoldgicas, como comportamentos, motivacdes e atitudes.
Quanto aos objetivos adotou-se a pesquisa descritiva que salienta-se por
estudar e descrever as caracteristicas de um grupo. (GIL, 2018; HAGUETTE,
2001; RICHARDSON, 2015).

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi a metodologia Myers-
Briggs Type Indicator - MBTI, com base na versdo gratuita disponivel em uma
pagina eletronica de facil acesso intitulada 16 personalities (personalidades), que
pode ser encontrada através do endereco: https://www.16personalities.com/br,
esta ferramenta disponibiliza um relatorio detalhado com os resultados de cada
perfil.

Aguiar (1992) aponta que a forma mais simplificada de se obter
referéncias e informacGes sobre um individuo é através da entrevista
psicoldgica. Essa pode ser mediada pelo uso de questionarios de avaliacdo da
personalidade para os registros verbalizados de comportamento.

O formulério constituiu em perguntas situacionais com as opcdes de
respostas: concordo totalmente, concordo em parte, indiferente, discordo em
parte ou discordo totalmente. Foram realizadas 32 analises de perfil
comportamental, sendo estas respondidas eletronicamente pelos candidatos e
enviadas a pesquisadora.

A ferramenta foi aplicada durante o processo seletivo de uma rede

supermercadista para os cargos de atendimento ao cliente nos setores de
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acougue, frios, caixa, balanca e reposicao no hortifruti e mercearia. Inicialmente
os candidatos aos cargos disponiveis registraram suas respostas em um
formulario de dados cadastrais e profissionais fornecido pela gestora de recursos
humanos, posteriormente passaram pela entrevista técnica e por fim, o registro
eletrbnico da andlise de perfil disponibilizada pela pesquisadora.

Este levantamento de perfil contribuiu para identificacdo das
caracteristicas comportamentais compativeis com as vagas em questéo,
auxiliando o departamento de recursos humanos na selecéo e identificacdo do
candidato com o perfil adequado para a vaga, bem como inserir esta importante
ferramenta na organizacao para um processo mais assertivo.

Quanto aos procedimentos utilizou-se a pesquisa-agao que propde um
papel ativo do pesquisador na avaliacdo e cumprimento das ac¢oes e realidade
dos fatos, bem como das pessoas envolvidas na situacao investigada. Com ela
€ possivel a exploracado de situa¢des, acompanhamento das decisfes e de toda
a atividade dos envolvidos na situagédo (THIOLLENT, 2011).

Segundo Menelau, Santos e Castro (2011) a pesquisa-a¢ao possibilita a
intervencdo na realidade, bem como a transformacdo em ambientes,

aproximando a pesquisa com a sociedade.

6. Resultados e Discussao

A analise dos dados foi realizada através dos relatérios disponibilizados
pela ferramenta de perfil comportamental 16 personalities e da metodologia
Myers-Briggs Type Indicator - MBTI. Os questionarios eletrdnicos foram
aplicados aos 32 candidatos as vagas dos setores de acougue, frios, caixa,
balanca e reposicao de hortifruti e mercearia. Dentre eles 14 candidatos séo do
sexo masculino e 18 do sexo feminino.

Para a vaga de caixa concorreram 12 pessoas, sendo 2 do sexo
masculino e 10 do sexo feminino. Foram identificados nos candidatos para esta

vaga os perfis de consul, defensor e protagonista, conforme grafico 1:
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Grafico 1: Mapeamento de perfil vaga operador de caixa.

VAGA - OPERADOR DE CAIXA

CANDIDATOS

mCONSUL  m DEFENSOR PROTAGONISTA

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa (2020)

O perfil Consul — ESFJ ou vendedor, sdo aguelas pessoas mais sociaveis,
gostam de estar em harmonia, de acolher as pessoas, sdo muito populares,
extrovertidos, trabalham em equipe de forma satisfatoria e sdo bem humorados.
No perfil Defensor — ISFJ ou conservador, tende a ter o senso do dever, sdo mais
reservados, introvertidos, falam pouco e sédo bons ouvintes. Gostam de regras
bem definidas, estdo sempre a servigco dos outros, sdo disciplinados e evitam
ambientes agitados (FERRAZ, 2018; MORIN; AUBE, 2009; PASQUALLI, 2000).

O perfil Protagonista — ENFJ ou pedagogo sao caracterizados por serem
lideres grupais, costumam convencer gradativamente, se sentem bem em ajudar
as outras pessoas, S&0 persuasivos e carismaticos (MORIN; AUBE, 2009;
PASQUALLI, 2000).

Diante dos perfis apresentados analisa-se que para a vaga de operador
de caixa o colaborador devera possuir as competéncias comportamentais de
organizacdo, comunicacao e atencao pois, atendem aos clientes, registram as
compras, fornecem o troco, devem manter o caixa limpo e organizado, bem como
emitir o cupom fiscal (SCHORNER, 2017).

178



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO S
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

Para o setor de mercearia candidataram-se 7 pessoas, todos do sexo

masculino. Dentre eles 3 s&o do perfil executivo, 1 perfil protagonista, 1 consul,

1 comandante e 1 do perfil aventureiro, conforme demonstra o grafico 2.

Grafico 2: Mapeamento de perfil vaga setor mercearia

VAGA - MERCEARIA

CANDIDATOS

® EXECUTIVO PROTAGONISTA CONSUL COMANDANTE = AVENTUREIRO

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa (2020)

O perfil Executivo — ESTJ ou administrador, sdo pessoas que tendem a
ter um contato muito forte com o ambiente e meio externo, sdo muito
responsaveis. Administradores, sentem afinidade em gerenciar coisas, sao
lideres naturais e exercem a lideranca pelo exemplo. Desafios sdo motivadores
para este tipo de perfil, além de serem muito organizados.

No perfil Comandante — ENTJ ou marechal, as pessoas com esta tipologia
gostam de dar ordens e comandar, procuram sempre por posi¢cdes de executivo
e lideranca. S&o visionarios e planejadores, e pela maneira cativante de liderar
atraem muitas pessoas. Sao caracterizados como racionais.

O perfil Aventureiro — ISFP ou artista, sdo pessoas que se expressam
bastante, gostam de novidades, sdo flexiveis as mudancas, tém forte
relacionamento com as artes, possuem os sentidos agucados e refinados, sao
sensitivos, taticos e colaboradores (MORIN; AUBE, 2009; PASQUALI, 2000;
ROSA et al.,2019).
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De acordo com Schorner (2017) para o cargo em questéo € valido que o

colaborador possua competéncias relacionadas a organizacdo, atencdo e
comprometimento. A atividade principal € a exposicdo e reposicdo das
mercadorias do supermercado, com a finalidade de manter o controle de
validade dos produtos, transportar as mercadorias do estoque até as géndolas e
verificar o que esta em falta nas prateleiras.

Candidataram-se para a vaga no setor de balanca 5 pessoas, sendo todas
do sexo feminino. Os perfis das candidatas distribuiram-se em 2 no perfil

aventureiro, 2 consul e 1 advogado, veja no grafico 3.

Gréfico 3: Mapeamento de perfil vaga balanca.

VAGA - BALANCA

CANDIDATOS

= ADVOGADO AVENTUREIRO cONSUL

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa (2020)

No perfil Advogado — INFJ ou autor tem estima em dar inicio a alguma
funcao ou tarefa, tem a vontade e a satisfacdo em ajudar as outras pessoas, séo
intensos, reflexivos e inspiradores. Tém personalidade forte, sdo determinados
e decisivos quando precisam resolver algo (MORIN; AUBE, 2009; PASQUALI,
2000).

As competéncias comportamentais para este cargo requerem agilidade,
organizacdo, atencdo e comunicagao, pois envolve o atendimento direto ao
cliente. Dentre as atividades estdo a de pesagem de mercadorias, etiquetar
produtos, embalar para exposigéo, verificar se ha alteragbes de valores para
atualizacado (SCHORNER, 2017).

180



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Para ocupar a vaga no setor de acougue houve 3 candidatos, todos dé;
sexo masculino. Sendo estes 1 do perfil comandante — ENTJ ou marechal, 1
aventureiro — ISFP ou artista e 1 do perfil executivo — ESTJ ou administrador.

As competéncias comportamentais destacadas para este cargo séo as de
lideranca, pois requer o papel de lideranca na equipe, comunicacao devido ao
atendimento as solicitacdes dos clientes, comprometimento, organizacado e
atencao. O colaborador devera se empenhar e conhecer todos os tipos de carnes
e cortes, bem como sempre buscar a melhoria continua na produtividade
(SCHORNER, 2017).

A autora ainda ressalta que este cargo deve verificar e efetuar o
levantamento de estoque dos produtos, e monitorar o atendimento as normas de
seguranca e higiene.

Para o setor de frios participaram do processo seletivo 3 pessoas, todas
do sexo feminino. Dentre os perfis temos 1 protagonista - ENFJ ou pedagogo e
2 do perfil defensor - ISFJ ou conservador. E no setor de hortifruti candidataram-
se 2 pessoas sendo estes do sexo masculino, predominando 1 no perfil cnsul -
ESFJ ou vendedor e 1 defensor - ISFJ.

O ocupante do cargo do setor de frios devera ter as competéncias
relacionadas a comunicacdo, organizacdo, comprometimento e atencao.
Efetuara a separacdo das carnes, manter a limpeza e organizacao, ira fracionar
os frios, abastecer os expositores, moer as carnes, verificar as validades dos
produtos e realizar o levantamento das mercadorias em estoque (SCHORNER,
2017).

Na sessao de hortifruti, cabe ao colaborador realizar reposi¢des e verificar
as condi¢Bes dos produtos expostos. Além de transportar as mercadorias do
estoque até as prateleiras, fornecendo informagbes aos departamentos
responsaveis, sobre prazo de validades, atualizagbes de precos, limpeza e
organizacdo. E, como competéncias comportamentais para ocupacao do cargo
estdo: organizacao, atencao e comprometimento (SCHORNER, 2017).

Desta forma todos os relatérios de perfis comportamentais de cada
candidato foram encaminhados a gestora de recursos humanos da rede

supermercadista, para auxiliar no processo de selecéo aos cargos referidos.
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O relatério de perfil apresenta todas as caracteristicas levantadas de
acordo com a tipologia psicoldgica nos quesitos: pontos fortes e fracos, planos
da carreira, habitos no local de trabalho e concluséo. O relatorio também fornece
informacdes do perfil de carater pessoal, sobre estilo de vida social. No entanto,
essas ultimas informacdes ndo fazem parte da proposta desse estudo.

De acordo com as competéncias das vagas em aberto e perfis analisados,
pode-se destacar que para a vaga de operador de caixa sugere-se o perfil consul
pela tipologia de carater sociavel, bom relacionamento com pessoas e ponto
forte na comunicacdo. Para mercearia, frios e hortifruti recomenda-se perfis
como o de executivo e defensor, pois sdo organizados, administradores e
disciplinados, prezando pelas regras.

Para o setor de acougue sugere-se o perfil comandante, j& que o ocupante
ao cargo tera que liderar a equipe do setor, esta personalidade € lider natural,
racional e consegue motivar equipes. Na vaga de balanceiro, sugere-se também
o perfil consul pela comunicabilidade com o cliente em grande parte do tempo,
porém o perfil advogado gosta de ajudar as outras pessoas e séao flexiveis, caso
precisem mudar de funcao, entéo cabera a gestao decidir combinando todas as
técnicas de selecdo aplicadas durante o processo (SCHORNER, 2017; MORIN;
AUBE, 2009).

Apbs o processo seletivo a gestora de recursos humanos reuniu todas as
informacdes a respeito dos candidatos, como formularios de dados pessoais,
experiéncias dos candidatos, aspectos coletados na entrevista técnica e
relatérios de perfil comportamental fornecido pela pesquisadora. As informacdes
foram repassadas ao Diretor geral da empresa para entrevista final concluindo o
processo de sele¢ao de candidatos aos cargos em aberto.

Desta forma foram selecionados para ocupar a vaga de caixa 1 candidato
do sexo feminino com o perfil consul, 2 candidatos para vaga de mercearia
ambos do sexo masculino e perfil executivo, 1 candidato do sexo feminino com
o perfil aventureiro para a vaga no setor de balanca, 1 candidato do sexo
masculino com o perfil executivo para a vaga de agcougueiro, 1 candidato do sexo
feminino com o perfil protagonista para o setor de frios e 1 candidato do sexo

masculino com o perfil consul para o setor de hortifruti.
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A ferramenta de perfil comportamental também pode ser aplicada para
outras funcdes consideradas estratégicas como os de supervisor de loja, que
requerem uma maior habilidade com pessoas, dinamismo, lideranga, orientando
e supervisionando as equipes, sendo responsaveis também por manter contato
com clientes e monitorar o funcionamento dos equipamentos. Para esta funcéo
recomenda-se perfis como comandante, protagonistas e executivos pelas
caracteristicas de lideranca e excelentes administradores (SCHORNER, 2017;
MORIN; AUBE, 2009).

No cargo de gestor de contas a pagar que possui atribuicbes de
pagamentos de fornecedores, impostos, conferéncia de boletos, conciliacdo
bancaria, o ocupante deste cargo devera possuir competéncias
comportamentais de organizacao, foco em resultados e principalmente atencéo.
Recomenda-se os perfis arquiteto e logisticos pelas caracteristicas estratégicas,
e por serem praticos e confiaveis (SCHORNER, 2017; MORIN; AUBE, 2009).

Aguiar (1992, p.234) ressalta que “a sele¢do de pessoal através dos testes
psicolégicos fundamenta-se no pressuposto de que a boa realizacdo de uma
tarefa, esta relacionada a presenca de certas caracteristicas mentais.”

Vale ressaltar que o teste é aplicado em uma condicdo situacional e
diferente da que os candidatos irdo atuar. Os resultados sdo questionaveis por
serem aplicados a uma diversidade de pessoas com experiéncias e culturas
diferentes (AGUIAR, 1992).

Aguiar (1992) descreve gue os testes de personalidade ndo possuem uma
facilidade de identificar os tragos mais complexos de uma pessoa. Sédo formas
de instigar comportamentos em situagdes controladas, ird depender da validade
da teoria que relaciona o comportamento que se deseja prever, entre teste e

competéncias requeridas.
7. Consideracdes finais
Esse estudo permitiu a percepgdo da importancia da analise de perfil

comportamental no processo de selecdo de pessoas, para um melhor

delineamento estratégico da empresa. Esta passa também a se autoavaliar ao
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confrontar esses perfis com os cargos ofertados, otimizando a composicéo de
sua organizacao de pessoal.

Para esta pesquisa utilizou-se a metodologia de perfil comportamental
MBTI, com a versdo gratuita eletrbnica intitulada 16 personalities
(personalidades). Esta ferramenta proporcionou informac¢des comportamentais
no ambito pessoal e profissional do candidato, porém de modo superficial.
Ajustes sdo importantes para melhor estabelecimento dos critérios de acordo
com cada funcado, jA que alguns cargos irdo demandar maior precisdo na
escolha.

Sugere-se que ferramentas com indicadores mais especificos sejam
usadas, o que pode ser obtido por meio de versdes pagas.

Foram encontrados alguns obstaculos na coleta de informacdes e
aplicacao do teste devido a pandemia do Coronavirus (COVID-19), que exigiu
maior tempo na pesquisa, pois 0 processo de selecéo teve que ser reorganizado
na empresa, com reducdo no numero de candidatos atendidos ao dia,
obedecendo as orienta¢des dos 6rgdos de saude, quanto ao distanciamento e
nao aglomeracao. Na aplicacdo do teste com os candidatos houve necessidade
de auxilia-los na interpretacdo de palavras, porém isso ndo comprometeu a
realizagao.

A pesquisa permitiu a identificacdo de aspectos imprescindiveis no
processo de selecdo, como a compatibilidade de perfil do candidato com as
caracteristicas requeridas para o cargo proposto, e avaliacdo de suas
competéncias. Com isso o0 avaliador teve maiores condi¢cdes para conduzir o
processo de modo mais assertivo.

Uma sugestdo para estudos futuros seria investigar quais sdo as
principais causas dos desligamentos de colaboradores na empresa, uma vez
que essa informacdo podera contribuir para uma gestdo mais estratégica de

retencdo de talentos.
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Resumo: Este trabalho tem como objetivo analisar como os estudantes podem
adquirir caracteristicas e habilidades necessarias para se tornarem
empreendedores, por meio do conhecimento aplicado pelos docentes nas
instituicbes de ensino. Em termos metodoldgicos, inicia-se a pesquisa com
revisdo bibliografica, seguida de pesquisa de campo com uma abordagem
quantitativa, a coleta de dados foi realizada por meio de questionarios
estruturados, aplicados a discentes do Ensino Médio e de graduacdo em escolas
e faculdades localizadas no municipio de Tangard da Serra - Mato Grosso,
durante o primeiro semestre de 2020, realizado o envio para cem (100) pessoas,
contando com devolucdes de 44 (quarenta e quatro) amostras. Os resultados
demonstram que uma das principais caracteristicas do empreendedorismo tem
sido a capacidade de identificar oportunidades e também prestar atencéo as
novas mudancgas que ocorrem no ambiente e, portanto, saber como agir da
maneira como elas ocorrem. Porém, os alunos reconhecem que para diminuir
desafios relacionados a captacdo de recursos de investimentos e administrar
finangas faz necessaria a implantacéo de cursos universitarios em disciplinas ou
temas relacionados ao empreendedorismo.

Palavras-chave: Empreendedorismo. Habilidades Empreendedoras.Educacao
Empreendedora.

Abstract: This paper aims to analyze how students can acquire characteristics
and skills necessary to become entrepreneurs, through the knowledge applied
by teachers in educational institutions. In methodological terms, the research
begins with a bibliographic review, followed by field research with a quantitative
approach, the data collection was carried out through structured questionnaires,
applied to high school and undergraduate students in schools and colleges
located in the municipality of Tangara da Serra - Mato Grosso, during the first
semester of 2020, it was sent to one hundred (100) people, with returns of 44
(forty-four) samples. The results demonstrate that one of the main characteristics
of entrepreneurship has been the ability to identify opportunities and also pay
attention to new changes that occur in the environment and, therefore, to know
how to act in the way they occur. However, students recognize that in order to
reduce challenges related to raising investment funds and managing finances, it
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is necessary to implement university courses in disciplines or themes related to
entrepreneurship.

Keywords: Entrepreneurship. Entrepreneurial Skills. Entrepreneurial Education.

1. Introducéo

Segundo Global Entrepreneurship Monitor (GEM, 2018), um consorcio
internacional que no Brasil possui parceria com o Sebrae, 4 de cada 10
brasileiros adultos possuem ou estdo envolvidos com a formagdo de uma
empresa, mas a queda de empreendimentos estabelecidos foi maior na fase
inicial, os entrevistados relataram que politicas governamentais, educacéo,
capacitacdo e apoio financeiro sdo condicGes proporcionalmente limitantes a
atividade empreendedora. A pesquisa aponta que o Brasil ocupa a 562 posicéo
em uma lista de 65 paises quando se trata de educacao empreendedora e iSso
significa, na pratica, que a maioria dos jovens nao aprendem sobre
empreendedorismo, incluindo habilidades de negocios e oportunidades
profissionais que possam ter na fase escolar, e nem tém acesso facil a essas
informagdes posteriormente.

Diante do exposto, o principal objetivo desta pesquisa é analisar se,
estimulados pelo conhecimento proporcionado pelas instituicbes de ensino, os
estudantes adquiriram caracteristicas e habilidades necesséarias para se
tornarem empreendedores. Quanto aos objetivos especificos, estes consistem
em apresentar conceitos tedricos sobre empreendedorismo, necessarios para
uma compreensao geral do assunto, identificar o desejo de empreender dos
estudantes apdés cursar a disciplina de empreendedorismo, além de verificar se
educacdo empreendedora proporciona aos estudantes um desenvolvimento
pessoal e profissional.

De acordo com GEM (2018), a quantidade de brasileiros que empreende,
seja por oportunidade ou necessidade, ja é significativa, pois entre 2015 e 2016,
31% tinham o préprio negocio ou adotaram uma atitude para serem donos de
suas proprias empresas. Desse modo, o empreendedorismo passou a ocupar
uma posicdo de destague no campo econdmico e social no Brasil,
desempenhando um papel importante no desenvolvimento do pais ao

impulsionar novos produtos, servicos ou processos. Para Lopes (2010), o

188



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

incentivo de ter a educacdo empreendedora na fase escolar desde os anos
iniciais até a universidade proporciona organizar e estabelecer um ensino focado
no desenvolvimento das habilidades, capacidades cognitivas, iniciativas,
persisténcia e criatividade dos estudantes, que tenham na sua concepcao de
aprendizagem como fazer, crescer e desenvolver a cultura empreendedora. A
partir deste contexto, pretende-se debater qual a importancia da educacédo
empreendedora no ambiente escolar.

2. Fundamentos Teodricos

2.1 Empreendedorismo

A palavra empreendedorismo deriva da palavra francesa entrepreneur
que, mais tarde, foi traduzida para o inglés como entrepreneurship, estando sua
traducdo ligada as pessoas de negocios.

Para Chiavenato (2012), ndo seria possivel falar de empreendedorismo
sem falar de inovacéo, uma vez que ele cogita a pratica de criar novos negocios
ou revitalizar os ja existentes. Dornelas (2016) relata que na questdao do
empreendedorismo, a atitude é mais importante do que o conhecimento técnico,
os empreendedores sao idealistas, anteveem o futuro para o seu negdcio, tém a
habilidade de realizar seus sonhos e tomar decisfes na hora certa, mesmo ante
a diversidade, transformam ideias abstratas em algo sélido e excedem
obstaculos com anseio impar de fazer as coisas acontecerem. O autor defende
que o empreendedorismo pode ser ensinado e que empreendedores inatos
continuam existindo e sendo referéncias de sucesso, mas muitos outros podem
ser capacitados, melhorando seus conhecimentos e contribuindo para um
espirito empreendedor.

Schumpeter (1997) identificou o empreendedor como a vanguarda da
acao de crescimento econdmico, ou como “a destrui¢do criativa®” que caracteriza
o capitalismo da qual empreendedorismo € uma disposicéo intelectual em que o
empreendedor decide ir em busca de oportunidades no mercado. De acordo com

7

o autor, a figura do empreendedor € o elemento chave no processo do

3 Conceito popularizado pelo economista austriaco Joseph Schumpeter (1997), descreve o
processo de inovagao, em que novos produtos destroem empresas velhas e antigos modelos de
negocios.
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desenvolvimento econdmico e nesse sentido, o empreendedor ndo e
necessariamente um agente de negdécios independentes, pois quando realiza as
novas combinacdes pode atuar como funcionario de uma empresa, ou pode até
nao ter relagbes estaveis com uma organizacdo, podendo ser operante nos

processos que envolvem negdcios e inovacgoes.

2.2 Caracteristicas e Habilidades Empreendedoras

Para Dolabela (1999), caracteristicas empreendedoras podem ser
adquiridas e desenvolvidas, e a preocupacao de identificar o perfil do
empreendedor de sucesso auxilia no processo de aprender a agir, ao adotar
comportamentos e atitudes adequadas para se tornar um. Chiavenato (2012)
defende que muitos empreendedores realizam as coisas por serem dotados de
sensibilidade, transformando ideias em realidade para seu beneficio proprio e da
sociedade. E por ter um alto nivel de criatividade, o empreendedor demonstra
imaginacdo e perseveranga, aspectos que associados, habilitam-no a
transformar uma ideia simples em algo que dé resultados concretos e bem-
sucedidos.

De acordo com Leite (2002), ser empreendedor significa ter competéncia
de iniciativa, imaginacgéo fértil para inovar e criatividade para transforma-las em
uma oportunidade de negécio, além de flexibilidade para adapta-las, motivacéo
para pensar conceitualmente e capacidade para perceber a mudanca como uma
oportunidade. Drucker (1986) identifica o empreendedor como uma pessoa
capaz de demonstrar um comportamento inovador, capaz de tomar decisdes
corretas no momento exato, estar bem informado, analisar com frieza as
situacdes e avaliar as alternativas para poder escolher a solugdo mais adequada,
precisa ter iniciativa de agir objetivamente e confianga em si mesmao.

Filion (1999) destaca que uma das caracteristicas marcantes do
empreendedorismo é a capacidade de identificar oportunidades, voltadas
diretamente ao conhecimento que o empreendedor possui dentro do ambiente
em que convive, além de identificar as oportunidades que possam surgir, deve-
se estar atento as novas mudancas que surgem em um ambiente e assim saber

agir de acordo como elas acontecem.
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Dornelas (2016) menciona que os empreendedores estdo atentos ao que
ocorre a sua volta, em busca de novas ideias de negdécio e de oportunidades,
S&0 curiosos e ndo aceitam a primeira explicacao para os fatos ocorridos. O autor
classifica as habilidades do empreendedor em trés areas: habilidade técnica que
envolve o saber ouvir as pessoas e captar as informacdes, o0 saber escrever,
liderar e trabalhar em equipe; habilidade gerencial que inclui areas envolvidas na
criagdo, funcionamento e gerenciamento da nova empresa, nas tomadas de
decisbes, ser um bom negociador; e habilidade pessoal que consiste em ser
disciplinado, inovador, assumir risco, ser persistente, ser orientado as mudancas
e ser um lider inovador.

Lima (2001) defende que as habilidades s&o adquiridas quando, ao
reviver situacdes similares, o individuo incorpora a resposta a um método para
emiti-la, as principais habilidades relativas ao empreendedor séo identificadas
na busca de novas oportunidades, valorizacdo de oportunidades, comunicacao
persuasiva, negociacéo, resolucdo de problemas, habilidades que ao utilizar
sistematicamente podem encontrar respostas adequadas aos desafios e
obstaculos caracteristicos de um empreendimento. Dessa maneira, 0
comportamento evolui na medida em que se acumulam experiéncias, cujo
comportamento devera evoluir para adequar-se a cada etapa da evolucédo do

negocio.

2.3 Educacao Empreendedora

O termo “educacdo empreendedora” foi sugerido por Jean Baptiste Say
(1767-1832), economista francés influenciado pelas ideias iluministas sendo
discipulo de Adam Smith. Este exemplo de educacdo busca despertar nos
alunos o desejo de empreender. Nesse sentido, muitas perguntas foram feitas
sobre a possibilidade de ensinar alguém a se tornar um empreendedor, e o foco
mudou com a perspectiva de como educar, qual conteido, métodos e técnicas
devem ser usados na formacéo de habilidades empreendedoras (LOPES, 2010
apud LIMA, 2017).

A partir destes questionamentos, Lopes (2010) destaca que a educacédo
empreendedora € de suma relevancia para o desenvolvimento das pessoas, na

aquisicdo e ampliacao de novos conhecimentos, na evolugdo de sua cultura, o
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conhecer e aprender sobre as praticas e acdes humanas que se transformam -
constantemente com a chegada de novas informacgdes e tecnologias. No Brasil,
estudos sobre empreendedorismo foram propostos pelo professor Ronald Degen
em 1981, abordagem com foco na criacdo de empresas, provida em escolas de
administracdo de empresas de Sao Paulo, Fundacdo Getulio Vargas, motivada
pela condicdo de pobreza da populacdo que vivia em favelas e a desigualdade
de renda entre ricos e pobres (LAVIERI, 2010 apud LIMA, 2017).

SEBRAE (2016), em parceria com Endeavor, ao realizar a quarta edicao
da pesquisa sobre empreendedorismo nas universidades brasileiras, descreve
gue a maioria dos alunos ja esteve proxima de experiéncias empreendedoras,
ainda que quase 75% dos universitarios ndo pretendem empreender no
momento, muitos ja se aproximam desse universo. Boa parte deles ja tiveram
contato com o empreendedorismo, sendo que cerca de 60% tenham exercido
alguma atividade em um pequeno negocio, com um familiar ou amigo. Além de
mostrar a importéancia de o aluno estar inserido no ambiente empreendedor, esse
dado reforca a relevancia da instituicAo de ensino em incentivar essas
experiéncias, inclusive, 29,9% dos alunos ndo empreendedores alegaram que
ndo empreendem por nunca terem pensado no assunto.

Logo, o fato de 83% dos empreendedores concordarem com a afirmacgéo
“Estou constantemente pensando em ideias para inovar no meu negécio”, junto
ao fato de poucos inventarem produtos e servicos novos no pais, mostram que
a ideia de inovacgéao para o estudante € algo muito mais incremental do que uma
proposta de transformacédo de um setor. Os resultados indicam, também, muitas
oportunidades de melhoria, e a universidades desempenham um importante
papel nesse sentido, principalmente por ser um ambiente de pesquisa, expansao
e criagao de capacidades. Assim, ela deve proporcionar espacos de criatividade,
geracao de conhecimento e disseminar a cultura da inovagdo (ENDEAVOR e
SEBRAE, 2016).

De acordo com Vasconcelos (2007), a educacdo empreendedora
permitira pensar sobre o que € preciso para o desenvolvimento de um trabalho
gue estimule a capacidade de sonhar dos estudantes, mas, mais que isso, que
permita desenvolver as habilidades necessarias para torna-los realidade. O autor

explica que o empreendedor € um sonhador, porém, se pensar em formas de
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realizar suas ideias, seu desejo Ihe faz sair da area do sonho e partir para a acao,
faz-se assim imprescindivel uma pratica educativa mais dialégica e
contextualizada, para que os alunos compreendam a utilidade dos assuntos que
estédo lhes sendo ensinados e desenvolvam o desejo pelo aprender.

O empreendedor universitario reconhece a importancia que programas da
universidade poderiam ter em seu negocio, pois diante da pesquisa do Sebrae
(2016), em média 54,3% dos alunos ou potenciais empreendedores acreditam
que para reduzir o desafio de iniciar um negdcio, € necessario implementar
cursos universitarios em disciplinas ou temas relacionados ao
empreendedorismo como: Plano de Negécio, Habilidades Gerenciais,
Fundamentos de Administracdo, Gestdo de Pessoas, Marketing e Vendas. A
valorizacao de iniciativas empreendedoras dentro da universidade ha um efeito
positivo em todos os aspectos de se empreender (ENDEAVOR e SEBRAE,
2016).

Para Filion (1999), a educacao empreendedora é categorizada em trés
abordagens: ensinar “sobre” empreendedorismo, que significa abordagem
tedrica e carregada de conteudo, com o objetivo de fornecer uma compreensao
geral do fenbmeno, sendo a abordagem mais comum em instituicdes de ensino.
Ensinando “para” o empreendedorismo, que significa uma abordagem
direcionada para o trabalho, com o objetivo de proporcionar a empreendedores
iniciantes o conhecimento e as habilidades necessarias. E o ensinar “através”,
gue significa um processo baseado e frequentemente experimental, abordagem
na qual os alunos passam por um processo de aprendizagem sobre a realidade.

Essas abordagens geralmente se baseiam nas definicbes mais amplas de
empreendedorismo e podem ser integradas a outras disciplinas no ensino geral,
ao conectar caracteristicas, processos e experiéncias empresariais ao assunto
central. Embora as abordagens "sobre" e "para” sejam relevantes principalmente
para um subconjunto de alunos nos niveis de ensino médio e superior, a
abordagem integrada do ensino “através” empreendedorismo pode ser
importante para todos os alunos e em todos os niveis de ensino (FILION, 1999).

Em média, as instituicbes de ensino superior brasileiras oferecem 2,7
iniciativas de eventos ligados ao empreendedorismo, e 78% tém ao menos uma

iniciativa do tipo. Como destaque ficam as palestras com empreendedores,
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presentes em 58% das universidades, porém eventos em que o0 aluno seja
protagonista, como competicdes de Pitch “sdo as menos presentes, com 19% e
24% de oferta entre as instituicbes de ensino superior, respectivamente. Com
base nesta pesquisa “Inspiracdo para empreender”’, destaca-se como tema de
54,4% das disciplinas de empreendedorismo, onde apresenta uma funcéo
importantissima para a cultura empreendedora da universidade, ao instigar os
alunos a considerarem o empreendedorismo como carreira (ENDEAVOR e
SEBRAE, 2016).

O relatério apontou que, em quase todas as atividades empreendedoras
nas instituicdes, existe uma diferenca significativa entre a satisfacdo dos alunos
e dos professores. Enquanto o nimero médio de professores satisfeitos com
programas de incubadoras e aceleradoras, parques tecnolégicos e
universidades para obter servicos de apoio a investidores e empresas seja de
66,2%, o numero médio dos alunos é de 36%. Os professores afirmaram que as
disciplinas de empreendedorismo estdo restritas e uniformemente distribuidas
nos cursos. Essa estratégia tem potencial de gerar impacto sobre os alunos, ja
gue terdo mais tempo para se preparar € absorver conhecimento e prética, e as
disciplinas ndo abordam o necessério para preparar o futuro empreendedor para
toda sua jornada (ENDEAVOR e SEBRAE, 2016).

Segundo Dolabela (1999), a educacao empreendedora é vista como uma
resposta a crescente globalizacao, e exige que todas as pessoas e organizacées
da sociedade sejam cada vez mais preparadas com competéncias
empreendedoras, este ensino torna-se uma importante ferramenta no cenario
econdmico de evolucgédo e transformacao cada vez mais rapida e acelerada.

O autor explica sobre as razbes do ensino de empreendedorismo ao
afirmar que em primeiro lugar vem a cultura e que os valores do nosso ensino
nao refletem para o empreendedorismo. Em segundo lugar, prevalece no ensino
profissionalizante e universitario a cultura da grande empresa, ndo havendo o
habito de se falar em empresa de pequeno porte. Em terceiro, Dolabela (1999)
menciona que hoje se exige mesmo para aqueles que vao ser empregados, um

grau de empreendedorismo. As empresas precisam de colaboradores que

4 Evento com tempo determinado para que empreendedores compartilhem suas ideias de
negocios, na busca de possiveis investidores.
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atendam as necessidades do cliente e saibam identificar as oportunidades. Em
quarto lugar, a razdo é a cidadania, onde o empreendedor deve agir com alto
comprometimento com 0 meio ambiente e com a comunidade, sendo que a sala
de aula € um excelente lugar para a compreensdo de como ser um

empreendedor de sucesso.

8. Metodologia

Para o conhecimento aprofundado do assunto, houve um procedimento
de pesquisa bibliogréfica, com o objetivo de reunir informac6es e dados que
serviram de base para a construcao da investigacdo. A coleta de dados consiste
em pesquisa de campo com abordagem quantitativa, visando descrever a
importancia da educacdo empreendedora. Para Gil (1999), a pesquisa
bibliografica acontece mediante a utilizacdo de materiais, dados ja elaborados e
publicados, principalmente em livros e em textos cientificos. A pesquisa
guantitativa € indicada por Creswell (2010), como um tipo de procedimento que

emprega a quantificacdo tanto na coleta de dados como na analise destes dados.

3.1 Coleta dos Dados

Segundo Alves-Mazzotti (2004), a escolha do campo onde sao coletados
os dados de pesquisas qualitativas é proposital, isto €, o pesquisador o escolhe
em funcdo das questdes de interesse do estudo e também das condi¢des de
acesso e permanéncia no campo. Neste estudo, um questionario composto por
dezoito questdes objetivas foi utilizado como instrumento de coleta de dados,
divididas em trés blocos para identificar o perfil, as qualidades predominantes e
0 conhecimento do contribuinte, o qual visou identificar e mensurar a atuagéo do
ensino de empreendedorismo na formacéo e na vida profissional futura desses
estudantes, estimulados por um novo conhecimento que auxiliasse no seu

aprendizado, permitindo ao empreendedor exercitar a pratica empreendedora.
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A pesquisa foi realizada de marco a junho de 2020, em instituicbes de
ensino® publicas e privadas em Tangara da Serra- MT, utilizando a ferramenta
Google Forms, o que permitiu aplica-lo via endereco eletrénico. O objetivo era
alcancar cem (100) respostas, porém, obtivemos de quarenta e quatro (44)
participantes, entre alunos de ensino meédio e académicos de diferentes cursos
de graduacao, pois devido a situacao epidemioldgica, as instituicdes de ensino
adotaram medidas protetivas emergenciais, a partir disso, os alunos tiveram
aulas a distancia, o que dificultou o acesso com os participantes da pesquisa e
obter um maior nUmero de amostra.

A andlise dos dados teve como base, a partir das respostas do
procedimento técnico do questionario, direcionado via formulario, nos enderecos
eletrdnicos e redes sociais dos estudantes. Neste questionario foram obtidas
respostas de outras regides, mas como nao se tratava de uma amostra valida
foram excluidas e a andlise manteve-se concentrada no municipio de Tangara
da Serra- MT.

9. Resultados e Discusséo

Os resultados da pesquisa serdao apresentados por meio de blocos, com
o total de 44 respostas o primeiro bloco visa identificar o perfil socioeconémico
dos discentes de instituicdes publicas e privadas de Tangara da Serra-MT.

A maior parte da amostra respondida foi do sexo feminino, totalizando
71,7% e a idade média séo 43,2% entre 16 a 25 anos e 56,8% acima de 26 anos,
sendo que 54,5% declararam solteiros. Isso reforca os dados estatisticos do
IBGE (2013), relata que uma grande parcela das mulheres brasileiras tem
buscado diversificar suas formas de sobrevivéncia, por meio de acdes
empreendedoras, onde elas colocam em pratica os seus conhecimentos, na
maioria das vezes fruto de uma acdo que teve seu alicerce na construcao
coletiva, embasada nos eixos familiar, local e cultural.

Dentre as caracteristicas gerais, ressalta-se que dos 44, apenas 2

participantes residem em outro municipio, mas a instituicdo de ensino que

5> Instituicdes que abordam a disciplina sobre empreendedorismo: E.E. Patriarca da

Independéncia, FAIP, IFMT, SEBRAE, SECITEC, UNEMAT, UNIC.
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frequentaram esta situada em Tangara da Serra- MT, representada pelo ensino

publico e privado.

Gréfico 1- Ocupacao Atual

@ Estudante
& Auldnomo

Funciongrio em Empreza Frivada
@ Funciondrio em Empreéza Publica

Fonte: Elaborado pela autora

O gréfico 1 revela que 40,9% das pessoas que responderam Sao
funcionarios em empresas privadas e 18,2% autbnomos, aponta um dado
importante, pois conforme GEM (2018), os empreendedores sdo pessoas que
criaram ou estao criando qualquer tipo de negdécio, mesmo o mais simples,
devido as suas necessidades de sobrevivéncia, 0 empreendedorismo ocupou
uma posicdo importante nos campos econdmicos e social do Brasil e
desempenha um papel importante no desenvolvimento, promovendo novos

produtos, servigos ou procedimentos.

Gréfico 2- Nivel de Escolaridade

@ Wédio cursando

@ Wédio completo
Superior cursando

@ Superior completo

Fonte: Elaborado pela autora

Verifica-se no grafico 2, a amostra traz uma variagdo do nivel de
escolaridade que vém de acordo com a proposta, sendo que a pesquisa
objetivou buscar dados com discentes de ensino médio e graduacdo. Os dados

coletados identificaram que o0s estudantes cursaram a disciplina de
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empreendedorismo entre os cursos de Administracdo, Gestdo de Recursos

Humanos, projeto escolar (Teen Business), Ciéncia Contabeis, Curso técnico em
Comércio e Recursos Humanos, Empretec Sebrae e Ensino Médio entre os anos
de 2015 a 2020.

A seguir as informacdes do segundo bloco buscaram identificar as
qualidades predominantes dos participantes e 0 que se espera para seu futuro
profissional e pessoal.

Grafico 3- Nivel de Criatividade

@ Wuito, sempre procuro inovar na
realizacdo de qualguer tarefa

@ As vezes, prefiro ndo alterar o gue ja
esta dando cerio
Raramente, em dias de muita inspiracdo
penso em fazer algo diferente

@ Nao, prefiro manter as coisas como
estdo, gosto de seguir regras bem
delimitadas.

Fonte: Elaborado pela autora

Os empreendedores tém como caracteristica 0 espirito criativo, isso faz
com que possam buscar novos caminhos e solu¢gdes. Conforme apresentado no
grafico 3, quando questionados sobre se considerarem criativos, 45,7%
indicaram que sempre buscam inovar nas realizacfes de qualquer tarefa. Os
dados acima condizem com o argumento de Leite (2002), no qual ser
empreendedor significa ter a capacidade de inovar, ter imaginacdo fértil,
criatividade para transforma-la em realidades, motivacdo para pensar e a
capacidade de ver a mudanca como uma oportunidade.

Na pesquisa, constatou-se que 43,5% dos participantes preferem assumir
novos desafios, como proprietario ou ndo, mesmo sabendo que Ihe demandara
maior disponibilidade para o trabalho e 21,7% querem ser proprietarios de uma
empresa que lhe garanta ascenséo financeira. Schumpeter (1997) confirma
esses dados quando se refere ao empreendedor como vanguarda da acao de
crescimento econdémico, ao poder atuar como funcionario de uma empresa, ou
até nado ter relagbes estaveis com uma organizacdo, sendo operante nos

processos que envolvem negocios e inovacgoes.

198



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO S
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

Gréfico 4- Dificuldades para Empreender

@ |dentificar uma boa oportunidade

@ Captar recursos financeiros
Ter coragem para comecar, tenho medo
de fracassar

@ Administrar o trabalho das pessoas:
contratar, treinar, delegar, demitir

@ Administrar as financas e gquestbes
burocraticas/administrativas

@ Ter contato com o publico para vender
03 meus produtos/servicos

19,6%

Fonte: Elaborado pela autora

Ao serem questionados sobre qual seria sua maior dificuldade, ao pensar
em empreender, o grafico 4 demonstra que a captacdo de investimentos tem
sido um desafio aos estudantes de empreendedorismo. Diante disso, leva a
considerar que a falta de preparo para administrar as financas e questdes
burocréticas séo fatores que limitam o empreendedor a abrir um negécio, ja que
17,4% dos participantes responderam ter medo de fracassar. A gestéo financeira
refere-se a todas as atividades desenvolvidas pela empresa, podendo assegurar
o controle adequado do negécio, a correta gestdo dos recursos, o investimento,
0 crescimento e a valorizacdo do negdcio.

A pesquisa realizada pelo Sebrae (2016), em universidades brasileiras,
relata que grande maioria dos empreendedores expde desafios em diversas
areas, constatou que em média, 54,3% dos alunos ou potenciais
empreendedores acreditam que para diminuir o desafio faz-se necessario
programas que implementem disciplinas ou temas relacionados ao
empreendedorismo como: Plano de Negoécio, Habilidades Gerenciais,
Fundamentos de Administracdo, Gestdo de Pessoas, Marketing e Vendas.
Diante disso, € possivel que o ensino de empreendedorismo proporcione as
estudantes acdes com programas que implementam disciplinas relacionadas ao
empreendedorismo, onde possam ter um aprendizado continuo, abordando as
principais dificuldades citadas.

Para Dolabela (1999), a educacdo Empreendedora € vista como uma
resposta a crescente globalizacédo, exigindo com que as pessoas sejam cada

vez mais preparadas em aprender e aplicar préticas voltadas as acdes
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informacgdes e tecnologias. A partir disso, o terceiro bloco tem o objetivo de

identificar qual a importdncia da educacdo empreendedora no ambiente

escolar.

Gréfico 5- Abordagem pelo Empreendedorismo

A

@ Discipling ofertada no Ensino médio

@ Disciplina ofertada na Graduacéo
Curso ou projeto de curta duraco/
meédia Ead (Sebrae ou outra instituicio)

@ Curso ou projeto curta duracio/média
presencial (Sebrae ou outra instituicao)

Fonte: Elaborado pela autora

A questao foi respondida pelos participantes conforme a conclusao ou o

andamento do seu estudo, nota-se no gréafico 5 que a maior parte dos estudantes

tiveram acesso a disciplina voltada ao empreendedorismo durante o curso de

graduacdo. Vale enfatizar que Lopes (2010) aponta a educacdo empreendedora

de suma relevancia para o desenvolvimento das pessoas, na aquisicdo e

ampliacdo de novos conhecimentos, na evolucdo de sua cultura, o conhecer e

aprender sobre as préaticas e a¢cdes humanas, sendo que a disseminacdo da

cultura empreendedora é vista como aspecto importante para a sociedade

brasileira.

Grafico 6- Nivel de motivacdo apés ter cursado a disciplina de Empreendedorismo

@ Nuito! Figuei muito entusiasmado com a
ideia de empreender

@ Regular. Aprendi bastante e até me vejo
com algumas caracteristicas
empreendedoras
Pouco. Empreender ndo me parecs
uma boa altermnativa segura

@ Mada. Mao gosto do tema, foi mais uma
disciplina como qualquer outra.

Fonte: Elaborado pela autora
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Os resultados exibidos no grafico 6, demonstraram que para 0s
estudantes, cursar a disciplina sobre empreendedorismo n&o apenas contribuiu
em seu desejo de empreender como também atribuiram para si algumas
caracteristicas empreendedoras. O fato € que 91,3% dos estudantes
consideraram que cursar disciplina sobre empreendedorismo € um aspecto
positivo e este ensino estimulou a criar, inovar e a ser empreendedores.
Dornellas (2016) menciona que todas as pessoas nascem empreendedoras,
tudo € influenciado pelo ambiente que vivem, muitos também podem ser
ensinados ao aprimorar seus conhecimentos e contribuir para um espirito

empreendedor.

Gréfico 7- Atividades realizadas sobre Empreendedorismo

W&o, aprendi apenas a teoria 8 (17.4%)

Sim, participei de palesiras e/ou

14 (30 4%
visit... (0.4%)

Sim, elaborei um plano de

negocios / Ca... 19(413%)

Sim, elaborei um plano de

L 17 (37%
negocios / Ca.. (37%)

Sim, participei de uma

competicdo de pi... 10021.7%)

Fonte: Elaborado pela autora

A questdo exposta no grafico 7 buscou identificar qual atividade que o
contribuinte havia participado e acreditava ter sido mais significativo para seu
conhecimento para a pratica do empreendedorismo, 41% responderam que
elaboraram somente o plano de negécio (Canvas) e 37%, além de elaborar um
plano de negdcios, também chegaram a produzir e comercializar seus produtos.

Percebe-se sobre a préatica deste ensino, a importancia da educacgéo
empreendedora, porque um plano de negdcio é uma ferramenta que auxilia a
organizar e analisar os projetos para que haja melhor compreensao dos
resultados. Para Rosa (2007), o plano de negdcio atua como um manual dentro
da organizagao, um documento que descreve por escrito as metas da empresa
e as etapas para que 0s objetivos sejam alcancados, reduzindo 0s riscos e as

incertezas.
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Dentre as alternativas, 21,7% participaram de competicdes no formato

Pitch®, 30,4% compareceram em palestras e/ou visitas técnicas e 17,4% dos
contribuintes aprenderam somente a teoria. Nessa perspectiva, Vasconcelos
(2007) menciona que o ensino sobre empreendedorismo deve estimular a
capacidade de sonhar dos estudantes, porém, mais que isso, que permita
desenvolver as habilidades necessérias para tornd-los realidade. O
empreendedor € um sonhador, contudo, se pensar em formas de realizar suas
ideias, seu desejo lhe faz sair da area do sonho e partir para a acado e que 0s
alunos possam compreender a finalidade dos temas que estdo sendo abordados

e desenvolvam o desejo de empreender.

Gréfico 8- Habilidades Empreendedoras

Assumir riscos GGG 4,1
Desenvolvimento e Gerenciamento I 4,1
Negocdar NN 4.0
Liderar I 4,1
Trabalhar em Equipe I 4,2
Tomada de Decisdes NN 4,0
Ouvir e Captar informages NN 4,1

Fonte: Elaborado pela autora

O gréfico 8 destaca algumas habilidades dos empreendedores, a
questao visa identificar se proporcionado pelo ensino os estudantes adquiriram
ou foram incentivados a desenvolverem. Para avaliar estas habilidades os
contribuintes escolheram uma pontuacéo entre 1 a 5. Entédo, de acordo com a
relevancia de cada pessoa, sao divididos em 1: nada, 2: pouco, 3: regular, 4:
bom e 5: muito. O resultado fornecido foram a média das respostas.

Calcula-se a média (x) da pontuagéao obtida pelos contribuintes, para isso
foi realizado o somatério de cada habilidade atribuida e apés divido pelo nimero
total de participantes, conforme representado a baixo:

n
X = E xq

i=1
n

6 Apresentacdo rapida de um produto ou negécio, com intengcdo de “vender’ a ideia para
investidores, clientes, sécios ou parceiros.
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Neste sentido as respostas seguiram as definicdes de Dornelas (2016), o
autor classifica essas habilidades em: habilidade técnica que envolve o saber
ouvir as pessoas e captar as informacdes, o saber escrever, liderar e trabalhar
em equipe; habilidade gerencial que inclui areas envolvidas na criacao,
funcionamento e gerenciamento da nova empresa, nas tomadas de decisfes,
ser um bom negociador; e habilidade pessoal que consiste em ser disciplinado,
inovador, assumir risco, ser persistente, ser orientado as mudancas e ser um
lider inovador.

De acordo com o grafico, na classificacdo em habilidade técnica, a
primeira a ser analisada foi em ouvir e captar informacdes. Nota-se que a
pontuacdo média dos alunos € de 4,1, o que se refere a um bom nivel, indicando
que é de suma relevancia, pois tém um impacto significativo na qualidade dos
resultados e na evolucao profissional. A segunda habilidade a ser analisada foi
o trabalho em equipe, que se tornou uma necessidade e um diferencial para os
individuos que buscam oportunidades de se destacarem na carreira e conquistar
seu proprio espaco, por isso a maioria dos contribuintes se avaliam a nota 5. O
nivel médio é 4,2, percebe-se que esta € a que mais proeminente das
habilidades adquiridas por meio do ensino sobre empreendedorismo.

Na terceira andlise, pode-se perceber a partir desta classificacdo que a
capacidade média quanto a lideranca € de 4,1, o que se mostrou um bom
resultado, pois ser lider pode trazer grande satisfacdo além de assumir
responsabilidades. Pode ser aperfeicoada constantemente e a partir disso
desenvolver uma visdo ampla frente as mudancas que possam surgir na vida
profissional e pessoal.

De acordo com a classificacdo de habilidade gerencial, exibido no grafico
10, os dados mostram que o nivel médio na habilidade em negociar é de 4,0.
Embora foi a menor adquirida pelos contribuintes, a negociacédo faz parte de
qualquer profissédo, o que se torna um comportamento muito importante no dia a
dia dos estudantes. Na habilidade de desenvolvimento e gerenciamento,
atribuiram para si a média de 4,1, seguida com a habilidade em tomada de
deciséo 4,0, fundamental para que os estudantes pratiquem em um ambiente
seguro e promovam seu crescimento profissional e pessoal e assim consigam

compreender melhor seus objetivos.
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Verifica-se que os estudantes adquiriram a habilidade em assumir riscos,
com iSsO consigam prever cenarios, sdo capazes de captar as consequéncias
das suas préprias decisdes, porém esta habilidade depende também de boa
parte de um esforco de si mesmo, ja que esta classificada em habilidade pessoal.
A partir destes dados, € certo que as instituicdes de ensino proporcionam aos
discentes caracteristicas e habilidades necessarias ao seu desenvolvimento
profissional e pessoal, estando na vanguarda das novas transformagdes do
ambiente e, assim, saberem agir neste sentido, porque o empreendedorismo &

considerado um fendmeno cultural relacionado a formacao de novas geracgoes.

10.Consideracgdes finais

O desenvolvimento desta pesquisa permitiu analisar a visdo de
estudantes sobre a pratica do ensino para o empreendedorismo, percebe-se que
para se tornar um empreendedor, é preciso superar desafios, porque transformar
sonhos em realidade, ou seja, transformar projetos em a¢des concretas, € um
caminho dificil de seguir em funcdo dos obstaculos durante sua jornada. A
disseminacao desse ensino pode ser uma maneira de superar esses obstaculos
desenvolvendo caracteristicas e habilidades necessarias a um empreendedor. E
importante que o empreendedor se qualifique e a partir disso consiga quebrar
essas barreiras, acredite que seu conhecimento o ajudara a alcancar seus
objetivos, pois cada vez mais as sociedades e empresas percebem a importancia
e a necessidade da cultura empreendedora.

Em relacdo ao objetivo geral deste artigo, qual seja analisar se 0s
estudantes adquiriram caracteristicas e habilidades necesséarias para se
tornarem empreendedores, por meio do conhecimento aplicado pelos docentes
nas instituicées de ensino. Conclui-se que as instituicdes de ensino tém um papel
importante para esta formacgéo, pois ao considerar os dados da pesquisa, 0s
participantes relataram que por meio do ensino de empreendedorismo obtiveram
habilidades técnicas, gerenciais e pessoais.

Vimos que uma grande parcela dos entrevistados mostrou interesse pela
vida empresarial, entretanto, fica comprometido em alguns aspectos, quando se

fala em captacao de recursos e a falta de preparo com a gestédo financeira, 0s

204



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Aval
angaré da S

estudantes destacaram como desafiadoras para o empreendedorismo no Brasil.
Este estudo traz assim contribuicdes ao ambiente escolar, na medida em que
permite refletir sobre o empreendedorismo e 0s jovens, possibilitando que
discussbes para alternativas e acfes de valorizacdo do empreendedor, estejam
na prioridade do pais. Dessa forma, a educacdo empreendedora permite
prepara-los para que possam estar atentos aos obstaculos, tentarem minimizar
a volatilidade dos mercados financeiros, minimizar os riscos, contribuir para a
nova realidade econémica e social do Pais.

Assim sendo, a educacdo empreendedora no ambiente escolar torna-se
necessaria no desenvolvimento pessoal e profissional dos estudantes. As
escolas e universidades devem promover educagdo Vvoltada para o
empreendedorismo, contribuir cada vez mais desenvolvimento nacional e
permitir com que os estudantes disputam em um mercado constantemente

competitivo sob circunstancias de transformacdes mais rapidas e aceleradas.
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A APLICACAO DO TREINAMENTO DE ROTACAO DE CARGOS EM UMA™"™"
EMPRESA EDUCACIONAL DE MATO GROSSO
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Joseano Lira Santos?

Resumo: A rotacdo de cargos € uma ferramenta de treinamento muito
importante para o crescimento profissional dentro da organizagdo, pois
possibilita aos funcionarios uma visdo macro da empresa, adquirir novas
experiéncia e desenvolver novas funcbes. Esse artigo tem o objetivo de
apresentar a aplicacéo do treinamento de rotacao de cargos de uma empresa no
ramo educacional de Mato Grosso. O método a ser utilizado € pesquisa multi-
método com analise qualitativa e quantitativa, através de questionarios com
perguntas descritivas direcionadas aos gerentes, e perguntas objetivas e
descritivas direcionadas aos funcionarios. Como hipétese de trabalho, a
pesquisa verificard se: a) a empresa no ramo educacional aplica o treinamento
de rotacéo de cargos com os funcionarios; b) sua finalidade para a aplicacao do
treinamento de rotagdo de cargos; c) e 0 que 0S gestores, estrategicamente,
visam ao realizar o respectivo treinamento.

Palavras-chave: Treinamento, Colaboradores, Rotacédo de Cargos.

Abstract: Job rotation is a very important training tool for professional growth
within the organization, as it allows employees to have a macro view of the
company, acquire new experience and develop new functions. This article aims
to present the application of job rotation training for a company in the educational
branch of Mato Grosso. The method to be used is multi-method research with
qualitative and quantitative analysis, through questionnaires with descriptive
guestions addressed to managers, and objective and descriptive questions
addressed to employees. As a working hypothesis, the research will verify
whether: a) the company in the educational field applies job rotation training with
employees; b) its purpose for the application of job rotation training; ¢) and what
managers strategically aim at when carrying out the respective training.

Keywords: Training, Employees, Job Rotation

1. INTRODUCAO

Atualmente o treinamento de rotacdo de cargos nas organizacdes tem
proporcionado grande desenvolvimento profissional para os colaboradores, pois

adquirem novas experiéncias, habilidades e competéncias. Essa ferramenta de

1 Graduada em Gestdo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus
Avancado Tangara da Serra. E-mail: renatagaby7@hotmail.com.

2 Mestre em Administracao Publica, Instituto Federal de Sergipe,
joseano.lira@academico.ifs.edu.br.
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treinamento oferece a avaliacdo precisa as empresas, dos perfis profissionais
adequados ao desempenho de suas atividades, conforme competéncias,
habilidades e atitude dos potenciais de cada um, garantindo-lhes futuras
promocdes ou remanejamento de funcdes.

O objetivo desse trabalho é apresentar a aplicacdo da ferramenta de
rotagéo de cargos na empresa no ramo educacional. A pesquisa se justifica no
cenario de treinamento organizacional de rotacdo de funcdes, onde as
organizacdes nao utilizam esse treinamento somente para que o funcionario
substitua outro colaborador quando falta na mesma, mas é muito importante para
o desenvolvimento profissional dos colaboradores, uma vez que 0s capacita a
exercerem novas experiéncias setoriais.

Segundo Chiavenato (2014) o envolvimento do colaborador no
treinamento de rotacdo de uma funcao para outra, proporciona melhor clareza e
visdo geral da empresa, no treinamento € entregue uma tarefa especifica em
que o colaborador ird usufruir de suas experiéncias na funcéo que foi definida.

No ramo educacional é de grande importancia os colaboradores
experimentarem desse processo rotacional, pois assim compreendem a vocacao
institucional, refletindo em todos os setores da empresa, como no trabalho
interno da secretaria pedagogica e dos operacionais da empresa, desde
instrutores, recepcionista, vendedores internos e externos, dentre outros.

Logo, essa producao cientifica mostra como ocorre a aplicacdo dessa
técnica de rotacdo de funcdes, assim as empresas que trabalham com
treinamento podem aderir a essa ferramenta técnica que possibilita trazer
resultados satisfatorios, quando aplicada na organizacdo de forma correta. Os
dados revelados incentivardo a outras empresas a aderirem a técnica e de que
forma séo aplicadas na empresa.

A pesquisa é dividido em quatro partes: no primeiro capitulo apresenta o
conceito do treinamento e da técnica de rotacao de fungbes, o segundo capitulo
descreve o processo do treinamento: diagnostico, desenho, implementacédo e
avaliacdo, o terceiro capitulo apresenta a metodologia em que foi desenvolvido
a pesquisa e o quarto capitulo mostra os resultados obtidos através da aplicacéo

de questionarios virtuais para os gerentes e colaboradores da empresa.
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Nesse estudo trabalhou-se, de forma metodoldgica, a pesquisa por meio
de campo cujos dados foram coletados através de questionarios virtuais Google
Forms, para o levantamento dos dados foram aplicados questiondrios para cada
filial da empresa sendo cinco unidades localizadas em: Tangara da Serra,
Rondonodpolis, Cuiaba (Coxip6), Cuiaba (Centro) e Varzea Grande. Com a
aplicacéo dos questionérios para cada unidade totalizou em 67colaboradores e

6 gerentes.

7. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Araudjo e Garcia (2009, p. 96) “treinar € sinbnimo de um
processo que oferece condicdes que facilitem a aprendizagem e a plena
integracdo das pessoas nas organizagoes”.

Para Lacombe (2011), € conceituado com préticas que contribuam para
o desenvolvimento de competéncias e capacidades das pessoas, € um processo
de aperfeicoamento, preparacdo e melhor execucdo das atividades

desenvolvidas.

O treinamento é uma das principais fungbes para o sistema de
RH, tendo em vista que se trata de uma das etapas finais do processo
seletivo. E nesse momento que o funcionario pode ou n&o ter
condi¢des de demonstrar sua motivacéo para desenvolver tarefas a ele
destinadas. (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2016, p. 167).

De acordo com Bohlander e Snell (2015), alguns colaboradores
precisam de preparacao antes de ocupar a funcao para colaborar com a empresa
e muitos colaboradores iniciantes ja possuem as competéncias necessarias para
iniciar sua funcdo, antes era limitado, servindo apenas para ensinar o
colaborador realizar sua funcdo. Lacombe (2011), acrescenta que o treinamento
nao consiste em realizar apenas na integracdo do funcionério, mas ao longo do
tempo na organizacao.

Bohlander e Snell (2015), explica que o treinamento mudou de “trabalho
corporal” que era voltada para as tarefas que fossem desenvolvidas na funcéo,
sendo a parte operacional para “profissionais do conhecimento” que consiste em
desenvolver habilidades e competéncias superiores ao operacional, pois o
mercado e a tecnologia se inovam e os profissionais tem que acompanhar essa

constante evolucéo.
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De acordo com Marras (2016, p. 133)

Treinamento € o processo de assimilacéo cultural de curto prazo, cujo
objetivo é repassar ou reciclar Conhecimentos, Habilidades ou Atitudes
(CHA) relacionados diretamente a execucédo de tarefas ou a sua
otimizacao no trabalho. (MARRAS, 2016, p. 133)

Chiavenato (2009) confirma que o procedimento € de curto prazo e
praticado de maneira ordenada, os colaboradores durante o processo da rotacéo
de cargos ocorre a transmissdo de informacdes entre os departamentos,
mudancas nas atitudes ou habitos e desenvolvem habilidades e competéncias
atraves do alvo estabelecido.

O treinamento deve ser realizado em todos os niveis hierarquicos da
empresa por motivos de mudancas e competitividade de mercado, competicao
interna entre os funcionarios para elevacao de carreira. Pessoas treinadas fazem
melhores resultados e se sentem seguros, e funcionarios que ndo recebem
treinamentos sdo sujeitos a tomar decisdes erradas e culpar outras pessoas pelo
seu proéprio erro (FRANCA, 2011).

Segundo Araujo e Garcia (2009), o T&D é responsavel pelo Treinamento
e desenvolvimento de pessoas com o propdésito de preparar as pessoas para
ocupar determinada funcao ou ja ocupam. Chiavenato (2010), mostra a diferenca
entre o treinamento e desenvolvimento, o treinamento esta dirigido ao presente,
onde busca aperfeicoamentos instantaneos as capacidades e competéncias a
funcéo atual do funcionario e o desenvolvimento esté relacionado ao futuro cargo
gue a pessoa ird ocupar e novas capacidades e competéncias que serao
solicitadas futuramente.

De acordo com Araujo e Garcia (2009, p. 112), mostra na figura abaixo

as vantagens proporcionadas pelo processo de treinamento e desenvolvimento:
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Figura 1: Vantagens proporcionadas pelo processo de T&D

Ganho em competitividade
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Racionaliza procedimentos e

desenvolve pessoas

Capacita as Propicia um clima

pessoas Processo organizacional saudavel
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Aumenta a
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Aumenta a
lucratividade

Identifica os pontos fortes e fracos das Reduz desperdicio

pessoas e da organizagdo como um todo e retrabalho

FONTE: (Aratjo e Garcia, 2009, p.112)

A desvantagem desse treinamento € “se as pessoas ficarem muito pouco
tempo em cada funcao, nao terdo condi¢des de assimilar e implantar tudo o que
deveriam e nem desenvolver os subordinados da forma adequada”. Essa técnica
traz alguns impertinentes, porque o0s novos funciondrios nao terdo o
conhecimento completo sobre os novos cargos. (LACOMBE, 2011, p.383).

7.1PROCESSO DO TREINAMENTO

Figura 2: Processo do treinamento

1
Levantamento
das necessidades
de treinamento a
serem satisfeitas

4
Avaliacdo dos
resultados do
tretnamento

2
Desenho do
programa de
treinamento

3
Aplicacio do
programa de
treinamento

FONTE: (Chiavenato, 2014, p. 316)
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Para Chiavenato (2014), o processo do treinamento é dividido em quatro
etapas: diagnostico, desenho, implementacdo e avaliacdo. O diagnostico é o
primeiro processo a ser realizado pela empresa, onde realiza a verificagcdo das
caréncias a serem cumpridas, sendo elas, caréncias atuais ou futuras. Segundo
Marras (2016), o diagndstico é o processo de levantamento das necessidades
do treinamento, para o levantamento sdo realizadas as seguintes perguntas “1.
Quem deve ser treinado? 2. O que deve ser aprendido?”.

A segunda etapa a ser realizada no treinamento € o desenho, para
Chiavenato (2014, p. 315) “elaboracéao do projeto ou programa de treinamento
para atender as necessidades diagnosticadas”. Em afirmacao do autor, Marras
(2016, p. 144) cita que o desenho ou planejamento “em segundo plano, organizar
as prioridades entre 0 necessario e o possivel, enfocando o0s recursos
disponiveis e as necessidades gerais”.

Para Marras (2016), a terceira etapa do processo de treinamento consiste
em colocar em prética tudo o que foi programado para suprir as necessidades
identificadas na organizacéo. Chiavenato (2014) afirma que na implementacao
€ a parte mais importante do processo, é a etapa de execucdo e conducdo do
programa de treinamento na empresa. H4 muitas ferramentas sofisticadas com
0 uso da tecnologia que auxiliam na transferéncia de informacdes do treinamento
para desenvolver as competéncias, habilidades e atitudes dos funcionarios.

A avaliacao é a ultima etapa, através dela é possivel verificar se 0 objetivo
do treinamento foi alcancado, analisar a eficacia do programa e confirmar se as
necessidades da empresa foram realmente atendidas como: custo (valor do
investimento), qualidade (atingiu as expectativas), servico (atendeu as
necessidades), a rapidez (ajusto aos novos desafios) e os resultados final do
treinamento. (CHIAVENATO, 2014).

Marras (2016), destaca os indicadores que servem como parametro para
a avaliacao dos resultados ap0s a aplicacao do treinamento:

Aumento de produtividade; Melhorias na qualidade dos resultados;
Reducédo dos custos (retrabalhos etc.); Otimizacdo da eficiéncia;
Otimizacdo de eficacia; Modificacdo percebida das atitudes e
comportamentos; Elevacdo do saber (conhecimentos,
conscientiza¢é@o); Aumento das habilidades; Reduc¢&o do indice de

acidentes; Reducéo do indice de acidentes; Reducao do indice de
manutencdo corretiva de maquinas; Melhorias do clima
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organizacional; Aumento da motivacdo pessoal; Reducdo do
Absenteismo; e Reducéo do turn over etc. (MARRAS, 2016, p. 150)

Para Marras (2016), na avaliagdo do treinamento é possivel realizar a
comparacao entre o que foi planejado e esperado da empresa com os resultados

alcancados, assim é possivel mensurar os resultados.

Nesse sentido, o treinamento no ambiente de trabalho tem varias
técnicas, dentre elas a rotacdo de cargos (Job Rotation) € uma das estratégias
mais utilizadas nas grandes organizacdes para preparar e capacitar as pessoas
para novas concepcdes de funcdes. Para Lacombe (2011), novas atividades
constantemente representam novas experiéncias, sendo essas rotacfes de
funcdes limitadas, pois devem ser concilidveis com uma formacao sucinta.

De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2016) o conceito de
rotacao de funcoes é:

Técnica de formagao profissional que proporciona ao treinando passar
por diversos cargos e 6rgaos, afins ou ndo ao ocupado por ele,

possibilitando a oportunidade de conhecer e exercer atividades
diversas das que executa normalmente na empresa. (CARVALHO et
al., 2016, p. 221).

Os funcionarios vivenciam e adquirem constantemente novas
experiéncias em outros cargos e outras atividades, desenvolvendo atitudes,
habilidades e competéncias para futuras oportunidades dentro da organizacao.
(CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2016).

Segundo Lacombe (2011, p.383), afirma que a vantagem principal do
treinamento da rotacéo de cargos € o funcionario obter a visao geral da empresa

ou sistémica da equipe.

Em alguns casos, a rotacdo de cargos € feita com a intencdo de
preparar o pessoal para novas fungdes, de acordo com um
planejamento de recursos humanos. Em outros, com o propésito de
proporcionar novos conhecimentos sem objetivo predeterminado”.
(LACOMBE, 2011, p.383).

Chiavenato (2010) afirma que a rotagcdo de cargos possibilita ao
funcionario desenvolver novas experiéncias em outros setores da empresa a fim
de conseguir a visdo geral do processo organizacional, ou seja, defini o conceito

de rotagcBes de cargos sendo uma técnica.

213



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

Treinamento no cargo: € uma técnica de treinamento que ministra
informacgé&o, conhecimento e experiéncia relacionados ao cargo. Pode
incluir conducéo, rotacao de cargos e atribuicdo de projetos especiais.
A conducéao representa uma apreciagdo critica a respeito de como a
pessoa esta desempenhando seu cargo. A rotacéo de cargos envolve
a movimentacdo de uma pessoa de um cargo para outro a fim de obter
melhor compreenséo da organizagdo como um todo. A atribuicdo de
projetos especiais significa entregar uma tarefa especifica para que a
pessoa aproveite sua prépria experiéncia em determinada atividade.
(CHIAVENATO, 2014, p. 323).

8. METODOLOGIA

A empresa do ramo educacional pesquisada possui cinco unidades
distribuidas em Tangard da Serra, Cuiabad (Coxipd), Cuiaba (Centro),
Rondondpolis e Varzea Grande — todas localizadas no estado e Mato Grosso. A
mesma esta ha 18 anos no mercado de trabalho, em atividade desde o ano de
2002, oferece cursos profissionalizantes, informética basica e avancada,
supletivo EAD, faculdades a distancia, agéncia de empregos, possui um quadro
de funcionarios de 67 colaboradores das cinco filiais, os quais atuam na

prestacao de 64 servigos técnicos e 3 pedagdgicos.

O método utilizado trata-se do multi-método com analise qualitativa e
guantitativa, com levantamento de dados utilizando-se de questionarios virtuais
pela ferramenta Google Forms para cada funcionario e cada gerente.

Para Moresi (2003) a pesquisa quantitativa € tudo o que pode ser
traduzido em numeros, quantificavel em graficos, tabelas, média, porcentagem,
€ a pesquisa que se traduz em dados numeéricos para analise dos resultados. Ja
a pesquisa qualitativa € o que ndo pode ser tabulado, refere-se a pesquisa
resultando em interpretacdo de pesquisas diretamente da coleta de dados por
meio de entrevistas, documentos.

Segundo Heidemann, Oliveira e Veit (2010) o formuléario é elaborado e
disponibilizado através do link de compartilhamento do endereco fornecido pelo
Google Forms, encaminhado virtualmente aos respondentes, cujos beneficios
dessa ferramenta é a facil visualizacdo das respostas que séo apresentadas em
formato de tabela, podendo ser exportadas em outros formatos. Também é
possivel ser apresentado o resumo das respostas para melhor visualizacdo de

quantas pessoas responderam a resposta.
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E, ainda, segundo Mathias e Sakai (2013, p.7), “para todos os tipos de
questdes, ha a possibilidade de tornar a(s) pergunta(s) obrigatéria(s), de modo
que o questionario sé poderd ser enviado se todas as questdes obrigatorias
estiverem respondidas”.

Os formularios desta pesquisa foram dirigidos virtualmente as gerentes
de cada filial da empresa, totalizando em 6 gerentes, 2 de Tangara da Serra, 1
Cuiaba (Centro), 1 Cuiaba (Coxipd), 1 Rondonépolis e 1 Varzea Grande, com
cinco perguntas descritivas e foram colocadas em forma de tabela para melhor
visualizacdo das respostas; aos 67colaboradores foram aplicados questionarios
com sete perguntas objetivas e uma pergunta descritiva e os dados foram
tabulados em graficos. Os questionéarios foram enviados para as cinco unidades
da respectiva empresa com todos os colaboradores e gerentes.

O formulario construido pode ser disponibilizado através de um
endereco eletrénico e, em quando preenchido pelos respondentes, as
respostas aparecem imediatamente na pagina do Google Forms do
usuario que os criou. Essa é uma das principais vantagens no seu uso
a visualizagdo dos dados coletados. As respostas aparecem
organizadas em uma tabela semelhante a apresentada na figura 5,
onde cada coluna corresponde as resolu¢des de uma questdo e cada
linha corresponde a um respondente. Essa planilha pode ser exportada

em diversos formatos, inclusive como uma planilha Excel. (MATHIAS,;
SAKAI, 2013, p.7).

A ferramenta virtual Google Forms permite que apds 0s questionarios
serem aplicados € gerado as respostas em tempo real na pagina e tabulados em
formato de gréafico com todas as respostas dos participantes, da mesma forma
gue responderam, e podem ser exportados em varios formatos, para ser possivel

analisar os resultados. (MATHIAS; SAKAI, 2013)

9. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos através dos questionarios descritivos com 5
perguntas direcionadas aos gerentes de cada filial na empresa descrita
anteriormente, totalizando em 6 gerentes, 2 de Tangara da Serra, 1 Cuiaba
(Centro), 1 Cuiaba (Coxipd), 1 Rondonépolis e 1 Varzea Grande. Seguem

conforme tabelas 1 para melhor visualizagéo:
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Tabela 1: Gerentes da empresa do ramo educacional

Pergunta Resposta
1. Qual a | Aproveitar talentos ja existentes dentro da empresa.
finalidade da | Motivo principal, é a preparacdo de mais colaboradores com
utilizacéo da | experiéncias em varios setores da empresa, podendo assim,

técnica para a
movimentacao
interna dos
colaboradores
na empresa?

estando preparados a empresa pode promové-los a qualquer
momento, motivando os, e a empresa nao fica ndo méo, num caso
de desfalque.

E a distribuicdo de tarefas, controle de horarios dentro da
empresa.

Para que o colaborador conheca cada setor da empresa e o seu
funcionamento.

Cuidar e tratar seus colaboradores ndo apenas como funcionarios,
priorizando sempre o lado RH ou seja humanizando sua equipe,
fazendo com que os mesmos sintam o desejo e o prazer de
contribuir com o desenvolvimento e crescimento da empresa,
sempre com O pensamento que se a empresa cresce as
probabilidades de eles crescerem juntos sdo bem maiores e gque
nao seja apenas o funcionério capitalista e sem estimulo e sim
aguele gque veste a camisa nos bons e ruins momentos, que por
ventura venha acontecer. Ou seja, estamos no mesmo barco.
Estes sdo um pouquinho das habilidades de um lider.

A finalidade da Rotacdo de cargos € para treinar os colaboradores
da empresa, alinhando competéncias com requisitos.

2. Como é

realizado o]
planejamento

para a
execucao de
rotacdes de

funcdes com os
colaboradores?

Séo feitas reunibes com os gestores, bem como treinamentos e
testes para ver o desempenho na nova funcao.

Primeiro analisamos o setor que mais tem necessidade, depois
selecionamos o colaborador que tem um refil que mais se encaixa
ao cargo a fim de comegarmos o treinamento.

Sempre analiso os perfis de cada funcionario para que se tenha
habilidades em ambitos dos atendimentos para na auséncia de
trabalho um funcionério se possa ter essa rotacdo de fungdes.
De acordo com a necessidade de troca de funcao, é feito uma
andlise entre os colaboradores que se encaixam no perfil. Em
seguida, é feito o teste com o colaborador.

A Geréncia faz o cronograma, retne os colaboradores e solicita o
apoio.

Ser4 obrigatério para todos que ingressarem na escola
(respeitando a area, porque existem area técnica) e no final de
cada semestre, fazemos uma campanha de uma semana de
rotacdo, para aprender novas tarefas!

3. A rotacdo de

7

cargos é
realizada com
todos oS

colaboradores
da empresa ou
para um grupo
especifico? Por
qué?

Sempre que € preciso contrata¢do de novos colaboradores. Antes
fazemos o aproveitamento dos colaboradores ja contratados

N&do sdo com todos, é analisado o0 setor que necessita, e 0s
colaboradores sédo analisados individualmente.

Para os cargos de atendimento ao publico, ndo fazendo rotacéo
para um cargo técnico e com informag8es mais precisas.
Conforme a necessidade.

De acordo com a necessidade todos colaboram em todos os
setores espontanea, basta solicitar.

Grupo especifico no setor, aqui na escola poderia ser feito
adm/comercial e instrutores separados porque este Ultimo exige
conhecimento técnico.
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4. De quanto em
guanto tempo é

realizada a
aplicacéo da
ferramenta de
rotacéo de
cargos? Por
qué?

Fangara

N&o ha tempo determinado.

E feito sempre que necessario, ou oportuno! Depende muito da
situacao que se apresentar.

Constantemente, devido ao nosso quadro ser
competente.

Conforme a necessidade, nem sempre.

Sempre quanto ha alteracdo em setores, falta de colaboradores
ou algum evento tipo “Proés”, projeto nos bairros etc.:

Sera interessante a cada 6 meses, fazer um programa de rotacao
e ser obrigatério para novos colaboradores.

enxuto e

5. Para vocé

gestor, a
rotacéo de
cargos traz
guais beneficios
para a
organizacdo e
para o

colaborador?

Inameros beneficios, diminuicdo de trabalho em entrevistas,
treinamentos do zero com pessoas que ndo conhecem a historia
da empresa.

Equipe preparada, colaboradores multi tarefas, e motivados!
Para a empresa otimiza 0s custos, pois temos profissionais
completos e capazes de preencher vérias funcbes, para o
colaborador ele aprende e absorve varios conhecimentos que
antes ndo tinham.

Para n6s empresa e mais cbmodo e rapido utilizarmos o
funcionario que ja conhece a politica da empresa, a forma de
trabalho e a equipe e para o colaborador € a oportunidade de
crescimento tanto profissional quanto financeiro.

Supre a demanda da instituicdo desta forma conseguimos atender
0 Nnosso publico a contento e para colaborador ele aprende
trabalhar em coletividade, diminui o individualismo e aumenta a
oportunidade para uma promocdo ha empresa ou quando sair e
for em busca no mercado de trabalho com certeza sera visto de
forma ampla com capacidade para assumir funcbes em vérias
areas concluséo todos sairam ganhando.

Os benéficos da Rotacdo de cargo para mim sao que podemos
verificar melhor as habilidades e aptidées do colaborador e
analisar se ele possa ser mais bem aproveitado. Além disso o time
fica apto para substituir uma fungéo na auséncia temporaria de um
determinado colaborador.

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Conforme resultados obtidos de todas as filiais da empresa observa-se

que a empresa utiliza o treinamento de rotacdo de cargos, mas também se

analisa que ha filial que esta em processo de adaptacdo para esse tipo de

treinamento de acordo com as respostas.

9.1 FINALIDADE DA UTILIZACAO DA TECNICA PARA A MOVIMENTACAO
INTERNA DOS COLABORADORES.
As respostas mostram que esses gerentes se preocupam em aproveitar

mais o potencial dos colaboradores ja existente, prepara-los para novas

experiéncias e desafios, a empresa ter uma garantia qgue o processo nao ira

parar se caso tiver desfalqgue no quadro de funcionarios, tratar os funcionarios
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sempre pensando de forma que sintam reconhecidos pelo seu trabalho e esforco
na realizagdo das atividades desenvolvidas, aliar as habilidades e competéncias
dos funcionarios as com 0s requisitos propostos na empresa. Para Bohlander e
Snell (2015), mostra que antes da aplicacdo do treinamento é preciso que a
empresa identificar as experiéncias que o funcionario ja possuli.
Reconhecer as diferencas individuais na prontiddo de cada treinando
€ tdo importante no treinamento na empresa quanto em qualquer outra
situacdo de ensino. Muitas Vezes, é desejavel agrupar individuos de
acordo com sua capacidade para aprender, conforme determinada
pela pontuagdo obtida em testes, e oferecer tipos alternativos de

instrucdo para aqueles que precisam disso. (BOHLANDER E SNELL,
2015, p.270)

9.2 PLANEJAMENTO PARA A EXECUCAO DE ROTACOES DE FUNCOES.
Segundo Chiavenato (2014, p. 318), ‘0o desenho do projeto ou do
programa de treinamento € a segunda etapa do processo. Refere-se ao

planejamento das acdes de treinamento e deve ter um objetivo especifico”.
Percebe-se que no ramo educacional o planejamento € realizado através
de reunibes com os gestores e criado um cronograma de quando ira aplicar o
treinamento, € feitos testes com os funcionarios e aplicados quando héa
necessidade do treinamento, 0 acompanhamento do treinamento é realizado
pelos gerentes da empresa. Para Chiavenato (2014, p.312) afirma que “o
treinamento é desenhado para construir talentos com conhecimentos e
habilidades necesséarias aos seus cargos atuais ou construir competéncias

individuais”.

9.3 A ROTACAO DE CARGOS E REALIZADA NA EMPRESA.
Através das respostas a ferramenta de rotacdo de funcdes € aplicada
na empresa quando: realiza a contratagdo, na ocasido em que tem a
necessidade do funcionario adquirir novas experiéncias em outros setores para
o proprio crescimento profissional sendo motivado a adquirir mais experiéncias,
aprendendo a trabalhar em equipe e capazes de assumir outras fun¢des, ou por

falta de um colaborador no setor em precise que outro o0 substitua

218



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

temporariamente, a medida que a empresa se encontra com 0 quadro de

funcionarios reduzido e ao realizar projetos escolares ou mudancgas nos setores.

9.40S BENEFICIOS PARA A ORGANIZACAO E PARA O COLABORADOR.

Para Bohlander e Snell (2015, p.270), “os futuros treinando devem ser
avaliados para determinar se possuem a base de conhecimento e as habilidades
necessarias para absorver o que lhes sera apresentado”. Através da utilizacédo
da ferramenta mostrou muitos beneficios para os gerentes: avaliarem as
habilidades de cada funcionarios para uma futura promocdo de cargo,
aproveitando o potencial ja existente, e também que nao retrabalhos para
contratar novos funcionarios, mas aproveitando os talentos ja existentes na
organizagéo, os colaboradores adquirem mais conhecimentos em outros setores
e diminuicdo de custos para organizacao, pois os funcionarios sdo capazes de
preencher outros cargos.

Para Marras (2016), afirma que o treinamento pode incentivar na

motivacao dos funcionarios:
Treinar um trabalhador é oferecer a ele a possibilidade de ser eficiente
e eficaz- meta de todo o ser humano. Quanto mais real essa afirmacéo,
maior a possibilidade de o trabalhador sentir-se motivado a fazer o que
faz e o fazé-lo bem feito para a sua prépria satisfacdo”. MARRAS
(2016, p.136).

A pesquisa mostrou importancia para os colaboradores adquirirem
novas experiéncias em varios setores, desenvolver suas habilidades e
competéncias, reconhecimento pelo trabalho desenvolvido na organizacao,
abrindo portas para futuras promocgdes ou realocagdes de funcdes, motivar a
equipe de trabalho, diminuir o individualismo ter maior interacao entre os proprios
colaboradores. Para Bohlander e Snell (2015), “a maioria dos funcionarios sente-
se motivada para oportunidades de treinamento que lhes permitam desenvolver
suas habilidades e avangar em suas carreiras”.

A pesquisa foi realizada com todos os 67 colaboradores da empresa, e
percebe-se que algumas fungcdes exigem uma formacéo para atuar em cargos

especificos como professores e coordenadora pedagogica, e verifica-se que em

219



RELATORIO 2020 — OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO
Instituto Federal de Mato Grosso

onm
[ 1]
(1 1]
(]
INSTITUTO
FEDERAL

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

“areas que exigem o conhecimento técnico” nao é possivel realizar o treinamento

de rota¢cBes de outros funcionarios nessa funcao* especificamente.

Tabela 2: Cargo dos colaboradores

Quantidade Cargo Quantidade Cargo

4 Agente de Recrutamento 1 Cobranca

1 Analista de cobranga 2 Financeiro

1 Atendente Comercial 1 Instrutor de Ensino

4 Auxiliar de Instrutor 2 Instrutor de Informatica

1 Auxiliar administrativo 3 Instrutor (a)

1 Auxiliar assistente de 5 Instrutor e T.I
recrutamento

2 Auxiliar de cobranga 1 Instrutora de cursos

3 Auxiliar de Inspetor de 5 Instrutora de informatica
Alunos
Auxiliar de vendas Instrutora supletivo

1 . 1
(telemarketing)

1 Auxiliar de vendas interna 1 Professor *

1 Auxiliar Financeiro 1 Professor de cuidador de

idosos *

1 Auxiliar Pedagdgico 7 Recepcionista

3 Consultor (a) comercial 1 Recepcionista do EJA

7 Consultor (a) de vendas 1 Secretéria escolar

1 Consultora 1 Suporte Técnico

1 Coordenacao Pedagdgica* 2 Telemarketing
Coordenador de Ambiente Vendedora

1 Virtual (coordenador de 1
laboratorio)

1 Coordenadora de cursos 1 Zelador

Coordenadora de vendas

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se que os professores exigem formacéo em ensino superior sdo

poucos professores, sendo esses professores so para turmas especificas como:

libras, cuidador de idosos, inglés, classificacdo de grédos entre outros cursos que

exigem que os professores sejam formado em niveis superiores.

A

coordenadora pedagogica também exige formacao, pois ela é responsavel pelo

EJA da empresa.

Como é uma empresa de cursos de informatica e profissionalizantes

muitos instrutores sao contratados para orientar e ensinar alunos, nao séo
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exigido formacdo de ensino superior, apenas € exigido que tenham
conhecimentos dos cursos que ensinam em sala, como: informética basica e
avancada, cursos profissionalizantes, cursos administrativos entre outros.

De um universo de 67 funcionarios onde todos participaram da pesquisa
sobre treinamento de rotacéo de cargos do segmento da educacédo na escola de
cursos profissionalizantes nas 5 filiais da mesma empresa, os resultados foram
obtidos através dos questionarios virtuais do Google Forms, que foi aplicado aos
funcionarios com sete perguntas objetivas e uma descritiva e foram expostas em

formato de graficos e tabela para melhor visualizacao:

Gréfico 1: Pélo

@ Tangara da Serra

@ Cuiaba (Centro)
Cuiaba (Coxipd)

@ Rondonépolis

@ Varzea Grande

&

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Os dados apontam que 25,4% pertence a Tangara da Serra, 23,9%
Rondond6polis, 19,4% Cuiaba (Coxipd), 19,4% Varzea Grande e 11,9% Cuiaba
(Centro). Analisa-se que a unidade de Tangara da Serra tem maior nimero de

funcionérios e Cuiaba (Centro) tem menor niumero.
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Gréfico 2: Sexo

@ Feminino
! @ Masculino
29,9%

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Percebe-se que 70,1% dos funcionarios sdo do sexo feminino e 29,9%
do sexo masculino. Por se tratar do ramo educacional predominou mais as

mulheres para os cargos tipicos do sexo feminino.

Gréfico 3: Idade

@ 16 anos aos 18 anos
® 19 anos aos 25 anos
@ 26 anos aos 30 anos
® a partir de 31 anos

Y

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

A faixa etaria que destacou maior numero foi de 47,8% dos 19 anos aos
25 anos de idade, 26,9% corresponde as pessoas a partir de 31 anos, 19,4%

sdo de 26 anos aos 30 anos e apenas 6% pertence dos 16 anos aos 18 anos.
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Grafico 4: Tempo de servi¢o no cargo/ funcao na empresa

@ menos de 1 ano que trabalha na
empresa

@ de 1ano a3 anos que trabalha na
empresa
mais de 3 anos que trabalha na
empresa

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

O grafico mostra que a empresa possui 34,3% dos funcionarios que
trabalham em menos de um ano, de um ano a trés anos sdo de 38,8%, e
colaboradores com mais de trés anos na empresa sao de 26,9%. Verifica-se
que as cinco unidades possuem destaque em funcionario de um a trés anos,
apresentando funcionarios recentes na empresa.

Para Bohlander e Snell (2015, p. 262) “muitos funcionarios novos ja
possuem a maior parte dos CHAs (conhecimento, habilidades e atitudes)
necessarios para iniciar o trabalho. Outros precisam de treinamento intensivo
antes de estar preparados para dar sua contribuicdo a empresa”, € importante
gue a empresa avaliar os perfis profissionais para aplicacdo do treinamento para
suprir as reais necessidades, principalmente os que estdo menos de 3 anos na
empresa, pois com as habilidades e competéncias de cada colaborador podem
ser aperfeicoadas ou aqueles que nédo possuem nenhuma experiéncia possa

prepara-los antes de ocupar a fungao.
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Gréfico 5: Recebo treinamento profissional

@ Fregquentemente

@ Ocasionalmente
Raramente

@ Dificimente

!l

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Segundo os dados da pesquisa a empresa tem realizado o treinamento

com os funcionarios, ocasionalmente é realizado com 44,8%, 40,3%

frequentemente, 10,4% raramente e apenas 4,5% recebe treinamento

dificilmente. Para Chiavenato (2014, p. 310) a preparacao é necessaria para que

os funcionérios possam ter mais produtividade para desenvolver suas funcdes
ou cargos, conceitua como:

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos

humanos e habilitd-los a serem mais produtivos e contribuir melhor

para o alcance dos objetivos organizacionais. O propésito do

treinamento é aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos
influenciando seus comportamentos. (Chiavenato, 2014, p. 310)

Os resultados apontam que a empresa prioriza o treinamento em todas
as filiais, mas pelo fato de ter funcionarios que recebem treinamento raramente
e dificilmente mostra que a empresa ainda pode fazer melhorias em seu
treinamento e identifique a necessidade para que esses colaboradores possam
realizar treinamento, pois 0 proposito € que os colaboradores tenham maior

produtividade.
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Gréfico 6: Vocé trabalhou em outra fungdo na empresa?

@ substituir alguém por estar ausente

©® = geréncia queria que conhecesse outra
fungdo
fiz treinamento na fungao

® sempre me trocam de fungao

@ Nunca me trocaram de fungao

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Os resultados mostram que 44,8% nunca trocaram de funcéo, 20,9%
representam os funcionarios que a geréncia queria que conhecesse outra
funcéo, 20,9% sao funcionarios que substituiram por outro colaborador esteve
ausente, 11,9% fez treinamento em outra funcdo na empresa e nota-se que 1,5%
frequentemente trocam de funcéo, o objetivo da rotacdo é a aprendizagem e néao
aumento de tarefas, a empresa deve observar essas trocas de funcdes
frequentes para que o funcionéario nao fique desmotivado.

Segundo Bohlander e Snell (2015, 281), diz que “a rotacdo de cargos e
as transferéncias laterais dotam os treinando de uma variedade de experiéncias
de trabalho e ampliam a compreensdo de que necessitam para gerenciar
pessoas de forma mais eficaz”, isso mostra que é importante que o0s
colaboradores realizem esse tipo de treinamento para ter conhecimento em
outros setores da empresa, adquirir novas experiéncias e ter visao clara sobre
0s processos da realizagcdo de outras atividades, mas a aplicacdo desse
treinamento deve ser aplicado de modo eficiente, com objetivo de aprendizagem

e ndo aumento de tarefas a serem desenvolvidas.
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Grafico7: Ao Assumir outra funcéo, vocé:

@ Fui promovido

@ Sentiu- se reconhecido pela
organizagao
Desmotivada

@ Nao assumi outra fungao

FONTE: Dados da pesquisa (2020)

Os dados destacam que 56,7% ndo assumiram outra funcao, 25,4%
sentiu-se reconhecido pela organizacdo, 11,9% foram promovidos o e apenas
6% sentiu-se desmotivada. Isso mostra que o uso da ferramenta impactou na
motivacdo dos funcionarios, no reconhecimento, e na promocao de cargo, pois
apenas 6 % desses funcionarios apresentam desmotivados. Chiavenato (2014,
P. 326) afirma que:

A motivagdo influencia o entusiasmo da pessoa para o
treinamento, conquista sua atencao para as atividades e reforca aquilo
que é aprendido. A motivacado para aprender é influenciada pelas
crengas e percepgdes do treinamento. Se o treinando percebe que o
treinamento ndo dara em nada ou se ele ndo estiver motivado, pouco
se pode esperar de um programa de treinamento. (CHIAVENATO,
2014, P. 326)

O objetivo do uso do treinamento de cargos € que o funcionario aprenda
e obtenha novas experiéncias e ndo que seja trocado de funcdo, a pesquisa
afirma que 56,8 % nunca assumiram outra funcéo, isso mostra que a aplicacao
da técnica esta sendo aplicada de forma correta, pois o objetivo € o
conhecimento e ndo aumento de funcdes.

Diante dos dados supracitados, é possivel perceber que tem filiais que
possuem mais numero de funcionarios, em geral tem mais mulheres que
trabalham no ramo educacional, a faixa etaria se destaca dos 19 aos 25 anos de

idade, tem funcionario recentes com menos de 3 anos na empresa. Os

226



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

resultados apresentados mostram que a geréncia utiliza a substituicio de um
funcionario quando h& necessidade.

Portanto, os dados obtidos apontam que a empresa do ramo educacional
faz o planejamento do treinamento de rotacdo de cargos antes de ser aplicado
nos colaboradores, com o objetivo de os funcionarios terem novas experiéncias
em outros setores, e sentirem-se motivados e reconhecidos pela organizacéo,
logo, tém novas oportunidades de crescimento profissional.

Através da técnica os gerentes da empresa acompanham melhor o perfil
de cada colaborador, fazendo avaliagbes comportamentais e testes antes da

aplicacao do treinamento.

10.Considerac0des Finais

Atualmente nota-se que o treinamento é de suma importancia para os
colaboradores e para a propria organizagao, pois a técnica da rotacéao de funcdes
quando aplicada da forma correta, supra as necessidades da organizacao
evitando retrabalhos, e os funcionarios sentem-se reconhecidos pelo seu
potencial e motivados. Logo, através da pesquisa foi possivel perceber que a
empresa busca a capacitacdo dos funcionarios através do treinamento de
rotacdo de cargos para proporcionar aos colaboradores adquirirem novas
experiéncias, habilidades, conhecimentos em outras areas da empresa para
obter a visdo global da organizacao.

Com a realizacdo dessa pesquisa pude concluir que a ferramenta de
rotacdo de funcbes a empresa aproveita mais o potencial de cada colaborador,
oferece aos funcionarios oportunidades de promocdes, realoca os funcionarios
ou realiza substituicdo quando héa desfalque de funcionarios.

Sendo assim 0 objetivo da pesquisa foi atingido com sucesso, pois
mostrou que o treinamento de rotacao de cargos é benéfico tanto para a empresa
quanto para os colaboradores, e quando aplicada a técnica de rotacdo de
funcbes é evitado os retrabalhos com contratacdo, menor uso de recursos ou
custos, produz uma equipe mais motivada e preparada para desenvolver outras

atividades.
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Recomenda-se, por meio da ferramenta de treinamento de rotacdo de
cargos, que as empresas do ramo educacional apliquem sem restricbes, pois 0s
beneficios superam os custos, sendo uma ferramenta prética, qualifica os
funcionarios e desenvolve inovacfes no ambiente de trabalho, traz resultados
imediatos para a organizacao, permite conhecer as rotinas e processos de outros
setores por um periodo determinado e abre espaco para que os colaboradores
tenham uma troca de ideais, informacdes para a melhoria nas atividades
desenvolvidas em outros cargos, e conheca a empresa como um todo.

Essa técnica € eficaz para que a equipe de trabalho seja mais
cooperativa, participativa e tenham uma visdo mais estratégica, a aplicacdo pode
ocorrer em uma vez na semana, um periodo durante o dia, em um més, depende
da necessidade da empresa, isso ndo significa que o rodizio de funcbes é
acréscimo de trabalho temporario, mas o objetivo é a aprendizagem, a gerencia
ird avaliar os perfis dos colaboradores por meio de uma gestao comportamental,
analisando de que forma um funcionério de um determinado cargo ira4 se portar
em outra funcdo, podendo ser aplicada entre funcionario que nao tem contato
direto com cliente e passa a ter por exemplo.

Essa pesquisa sobre o tema a aplicacédo do treinamento de rotacdo de cargos
em uma empresa educacional de Mato Grosso, pode ser dada continuidade a
futuras pesquisas no ramo educacional sobre quais os outros tipos de

treinamentos ou ferramentas que sédo aplicadas no ramo educacional e como

elas impactam no desenvolvimento dos colaboradores.
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RESUMO: A motivacéo faz parte do comportamento humano, pois é por meio
dela que o individuo se esfor¢ca para conquistar seus desejos, realizar sonhos,
tanto na vida pessoal como na profissional. Nesse sentido, a realizacdo deste
trabalho tem o objetivo de identificar quais s&o os principais fatores de motivagcéo
dos professores dos anos iniciais de uma escola da rede publica municipal de
Tangara da Serra - MT. Assim, para atendé-lo foi preciso elaborar os seguintes
objetivos especificos: apresentar os principais conceitos de motivacao; identificar
o perfil destes profissionais e analisar os elementos motivacionais para o
trabalho nos anos iniciais. Nesse sentido, em termos metodolégicos, a pesquisa
se caracteriza pela natureza qualitativa, visto que foram realizadas entrevistas
com professores da educacéo dos anos iniciais com questionarios de perguntas
abertas, no primeiro semestre 2020. Sendo assim, a hipétese do estudo baseia-
se nos fatores motivacionais intrinsecos que estdo relacionados com
sentimentos e realizagbes pessoais, na expectativa de que os professores
gostem de trabalhar com o referido publico, no sentido de contribuir para o bom
desenvolvimento educacional. ldentificou-se que o principal fator motivacional
para esses profissionais € o fato de contribuirem para o desenvolvimento dos
alunos.

Palavras-chave: Motivacdo; Ensino Fundamental; Professores.

Abstract: Motivation is part of human behavior, as it is through it that the
individual strives to conquer his desires, make dreams come true, both in his
personal and professional life. In this sense, the accomplishment of this work has
the objective of identifying which are the main motivating factors of the teachers
of the initial years of a public school in the city of Tangara da Serra - MT. Thus,
to serve you it was necessary to elaborate the following specific objectives: to
present the main motivation concepts; identify the profile of these professionals
and investigate the motivational elements for work in the early years. In this
sense, in methodological terms, the research is characterized by its qualitative
nature, since interviews were carried out with early education teachers with open-
ended questionnaires, in the first semester of 2020. Therefore, the study
hypothesis is based on the factors intrinsic motivations that are related to
personal feelings and achievements, in the expectation that teachers will like to
work with that audience, in order to contribute to good educational development.
It was identified that the main motivational factor for these professionals is the
fact that they contribute to the students' development.

1 Graduada em Gestdo de Recursos Humanos. Instituto Federal de Mato Grosso. Campus
Avancado Tangara da Serra. E-mail: rosanacosta045@gmail.com.br
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1 INTRODUCAO

A motivacdo ndo € um produto acabado, mas sim um processo que vai se
transformando de acordo com o momento que a pessoa vive, que vai se
modificando, se renovando, pois, nasce de acordo com as necessidades internas
de cada um.

Nesse sentido, a realizacao do presente trabalho de conclusédo de curso
tem como proposta de identificar a motivagao dos professores dos anos iniciais
da escola municipal Antenor Soares em Tangara da Serra — MT. Sendo assim,
para o seu devido desenvolvimento, levantou-se a seguinte questdo: quais sao
0s principais fatores motivacionais dos professores dos anos iniciais da escola
publica de Tangara da Serra - MT?

Desse modo, para responder a tal questionamento foi necessaria a
elaboracdo do seguinte objetivo geral: identificar os principais fatores
motivacionais presentes nos professores dos anos iniciais. Assim, para atendé-
lo foi preciso elaborar o0s seguintes objetivos especificos: apresentar o0s
principais conceitos de motivacao; identificar o perfil destes profissionais e
analisar os elementos motivacionais para o trabalho nos anos iniciais.

A realizacdo dessa pesquisa despertou curiosidade pelo fato de os
professores serem responsaveis pelo desenvolvimento e educacéo de uma fase
preponderante na vida escolar das criangas. Logo, a motivacao deve fazer parte
do dia a dia dos professores dos anos iniciais, nao ficando somente no ambito
escolar, mas indo além, pois caso contrdrio ndo se conseguira alcancar
rendimentos satisfatérios em sua vida profissional.

Portanto, para o desenvolvimento do estudo os dados da pesquisa foram
coletados por meio de entrevistas individuais com professores, dos anos iniciais
do ensino fundamental, no primeiro semestre de 2020, a fim de se identificar o
perfil dos respectivos professores dos anos.

A estrutura do estudo inicia-se pela introducdo, seguindo o
desenvolvimento que se dividiu em subcapitulos onde o primeiro apresentou a
motivagcdo no contexto do profissional da educacdo publica; o segundo a

satisfacdo e motivagéo no trabalho docente; o terceiro trouxe o perfil na formacéo
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do professor nos anos iniciais. Na sequéncia apresentou-se a metodologia
seguida dos resultados e discusséo, finalizando com as consideracdes finais e

as referéncias.

2. A motivacédo no contexto do profissional da educacéo publica

As diferentes teorias sobre a motivagdo comecaram a ser elaboradas a
partir de 1950, sendo muito relevantes atualmente, dentre elas a da hierarquia
das necessidades de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, a teoria dos dois
fatores de Herzberg e a da modificacdo comportamental.

Silva (2015, p. 41) diz que a fim de poder compreender melhor o
comportamento das pessoas, em sua motivagao e satisfagdo no ambiente de
trabalho, o psicologo Frederick Herzberg analisou as atitudes e motivacdes dos
colaboradores dentro da organizacdo, podendo identificar os fatores que
condicionam o grau de satisfacdo e o comportamento do individuo nas suas
atividades.

A partir dos estudos, foi que desenvolveu a teoria dos dois fatores, que é
voltada a fatores que determinam a satisfacdo dos empregados no ambiente de
trabalho. Conforme Chiavenato (2014, p. 45), Herzberg criou a teoria dos dois
fatores para poder explicar melhor os comportamentos das pessoas no ambiente

de trabalho.

O comportamento das pessoas se baseia nos fatores motivacionais e
fatores higiénicos. Sendo os fatores higiénicos referentes as condi¢des
fisicas e ambientais — salarios, condi¢cdes de trabalho dentre outros,
fatores esses que quando excelentes evitam a insatisfacéo no trabalho
(CHIAVENATO, 2014, p. 45).

J& os fatores motivacionais, abordam a questédo da realizacdo pessoal e
reconhecimento profissional, quando excelentes aumentam a satisfacdo no
ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2014, p. 45).

Robbins (2007), afirma que a teoria proposta por Frederick apresenta dois
fatores distintos e opostos que sdo: higiénicos que afetam a insatisfacdo com o
trabalho, e os motivacionais que afetam a satisfacdo com o trabalho. Enquanto,
para Maximiano (2000), os beneficios da teoria dos dois fatores sao identificados

dos aspectos intrinsecos e extrinsecos, 0s quais promovem a satisfacdo e o
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entusiasmo dos colaboradores. Somente os fatores satisfacientes (intrinsecos
produzem a satisfagdo com o trabalho.

Ferreira (2006) diz que essa teoria € uma das grandes contribui¢cdes para
a compreensao da motivacao para o trabalho, foi a possibilidade de o funcionario
ter mais autonomia para realizar e planejar o seu trabalho, a valorizacdo dos
processos de enriquecimento de cargos e remuneracgéo sobre a motivagéo para
o trabalho.

Sabe-se que um dos grandes desafios das organizacfes hoje em dia, € 0
da motivacdo das pessoas, visto que € preciso sintonizar e ou conciliar as
necessidades e os desejos dos colaboradores com as perspectivas da empresa
onde atuam. Com isso, motivacao para os funcionérios é algo essencial, quando
se trabalha motivado as chances de melhores resultados aumentam, pois, 0S
fatores motivacionais estédo relacionados com o amor pela funcdo exercida e
sentimentos de auto realizacao profissional.

Nesse sentido, Gil (2008, p. 32) afirma que varias teorias sobre a
motivacdo partem do principio de que, mediante ocasifes e estimulos
adequados, os individuos passam a trabalhar com maior motivacdo e
entusiasmo. Cabe aos responsaveis pela empresa, escola e ou equipes o papel
de motiva-los. Portanto, pode-se dizer que a motivacdo deve acontecer de
maneira induzida para algumas pessoas, enquanto para outras acontece de
forma natural, uma vez que o individuo jA motivado pelos seus sonhos,
necessidades e ou objetivos demonstram tais satisfacées.

De acordo, com Chiavenato (2006, p. 30) as perguntas que se faz
atualmente sédo: quem é responsavel pela motivacdo das pessoas dentro do local
de trabalho? Deve ser a préopria pessoa que deve se auto abastecer de
motivacdo pessoal ou a motivagdo € uma fungédo gerencial? Nesse sentido, o
gue se vé em relacdo a motivacao € que ela esta dentro das pessoas, podendo
ser amplamente influenciada por fontes externas a pessoa ou pelo seu préoprio
trabalho na empresa. Entéo, o gerente deve ter conhecimento quanto ao ponto
de apoio para potencializar e alavancar a satisfacdo de cada colaborador,
sabendo como extrair do ambiente de trabalho as condi¢cbes externas para

aumentar a satisfacao profissional de todos.
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Desse modo, é possivel afirmar que a motivacao € uma condicédo variavel
de cada pessoa, pois esta associada aos sentimentos que a mesma possui em
relacdo a sua percepc¢éo do papel que desempenha no seu trabalho. Isso quer
dizer que quando o colaborador percebe que possui importancia dentro da
empresa onde trabalha, pode desenvolver melhor suas funcdes.

Johann (2013, p. 45) diz que para Herzberg fatores motivacionais sao
intrinsecos, estando relacionados aos sentimentos da pessoa em relagdo ao
trabalho que desempenha. As percepcdes do individuo sobre a importancia do
seu trabalho e os desafios dele decorrentes levariam a motivacdo, derivada do
intimo da pessoa.

Herzberg (1959, p.114) conceitua a autorrealizagao no trabalho como uma
meta final da pessoa, dizendo que o homem tende a efetivar-se em todas as
areas de sua vida, e seu trabalho € uma das areas mais importantes. Visto que,
apenas a partir da realizacdo de uma tarefa € que o individuo pode conseguir as
recompensas que irdo reforcar suas aspiracdes. Isso demonstra que o individuo
€ 0 préprio responsavel por se motivar, tanto quando realiza algo que almeja,
guando ndo alcanca também, mas continua tentando.

“Os fatores motivadores tornam as pessoas felizes com seus servigcos
porque atendem a necessidade basica e humana de crescimento psicoldgico,
uma necessidade de se tornar mais competente” (HERZBERG, 1973, p. 58).
Esse fator motivacional é que faz com que as pessoas busquem sempre por algo
mais, visto que proporciona a realizacdo de um desejo, mas também faz com
gue a pessoa cresga, amadurega.

Diante de um mundo altamente competitivo € preciso que haja um alto
nivel de motivacdo das pessoas. Colaboradores motivados para realizar seu
trabalho tanto em grupo como individualmente, tendem a proporcionar melhores
resultados. Assim, a motivagéo é tida como o principal combustivel para a

produtividade das empresas.

2.1 Satisfacdo e motivacao no trabalho docente

Sabe-se que a motivacdo ndo possui uma definicdo Unica, dependendo

de como cada autor a aborda e da teoria que utiliza, por exemplo, Chiavenato
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(2004) afirma que motivacdo é um processo psicolégico basico, junto com as
percepcles, atitude, personalidade, aprendizagem, sendo um importante
processo da compreensao humana.

Ja Zanelli, Borges e Bastos (2004), definem motivagdo por um processo
objetivo basico de complexidade relativa, que esta associada a fatores como
satisfacdo, desejo, recompensas extrinsecas e intrinsecas, comprometimento,
entre outros. S6 com a colocagdo desses autores ja é possivel perceber como
cada um interpreta a motivagao.

Devido ao surgimento da escola e as transformacdes que foram
acontecendo ao longo da histéria, verifica-se uma grande preocupacéo, ao
menos na teoria, em relacéo a qualidade do ensino, com o aprendizado do aluno
e com a formacao dos professores. De acordo, com Cunha (1999) citada por
Oliveira e Alves (2005), ha um jogo de expectativas com relacdo ao desempenho
de cada um, onde essa relacdo professor-aluno € determinada socialmente.

Nesse sentido, para que o professor possa ensinar e fazer com que o
aluno aprenda, ndo cabe somente a ele estar motivado para ensinar, pois €
preciso que o aluno tenha o interesse em adquirir novos conhecimentos. Sendo
que, um professor desmotivado ndo motivara seus alunos para querer aprender
e, quando é o aluno que esta sem motivagao para aprender ele ndo motiva o seu
professor para fazé-lo, isso demonstra que sem conexao de saberes e interesses
de ambas as partes para o0 ensino, o processo educacional ndo acontece.

Cruz (2000), citado em Mendes e Gitary (2006), o termo motivacdo vem
do latim motio (movimento) e tém sua origem na palavra motivo, com sentido de
causa ligada as acdes psicologicas do homem. Tapia e Fita (1999, p. 77), citados
em Oliveira e Alves (2005), consideram que “motivagdo € um conjunto de
variaveis que ativam a conduta e a orientam em determinado sentido para
alcangar um objetivo”.

Assim, a motivagao no contexto escolar € um determinante na qualidade
da aprendizagem e no desempenho, e o0 professor proporciona um grande
impacto na motivacdo dos alunos. Essa motivacdo é ameacada quando o
professor apresenta auséncia de motivos, frustracdo em nao ter alcancado seu
sucesso ao longo de sua carreira ou de experiéncia negativas, ou seja, existe a

desmotivacao.
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Entende-se que compreender a satisfacdo e a motivacdo docentes
demanda reconhecer que o professor vem enfrentando uma crise de identidade
em sua profissdo (JESUS, 2004). Sendo que, a identidade profissional esta
vincula a identidade pessoal, estando estreitamente ligada ao sentimento de
pertencer a um determinado grupo social.

Sabe-se que € a identidade docente que permite ao professor construir e
reconstruir sentidos para o seu trabalho no cotidiano de sua agao. Tal identidade
esta ligada, portanto, a vida do professor, a sua satisfacdo e motivacdo na

realizacdo do seu trabalho. Segundo Pimenta (1997), a identidade profissional:

[...] se constréi a partir da significagdo social da profisséo [...] constréi-
se também, pelo significado que cada professor, enquanto ator e autor
confere a atividade docente de situar-se no mundo, de sua histéria de
vida, de suas representacdes, de seus saberes, de suas angustias e
anseios, do sentido que tem em sua vida: o ser professor. Assim, como
a partir de sua rede de relagbes com outros professores, nas escolas,
nos sindicatos, e em outros agrupamentos (PIMENTA, 1997, p. 07).

Desse modo, fica claro a importancia de o professor desenvolver uma
identidade profissional de valor, que incentive seus alunos a buscarem pela
profissdo docente. Visto que, ser professor comporta caracteristicas proprias e
especificidades que devem ser analisadas.

Costa (1995, p. 87) afirma que “profissional € um status em nossa
sociedade, visto com aceitacéo positiva, e que se identifica com caracteristicas
determinadas de um grupo ocupacional, legitimando as diferencas com outros
grupos”. Sobre as discussdes em torno do trabalho docente, a autora ressalta
gue os professores ora sao tidos como profissionais, ora semiprofissionais. Ao
citar Flexner (1981, p. 54), apresenta seis critérios para identificar a profissao.
Primeiramente, parte do inicio que o trabalho docente € intelectual, sugerindo
responsabilidade pessoal. Nesta perspectiva, o trabalho € aprendido, e nao
auxiliado por uma rotina, ele também é praticado, ndo sendo somente tedrico e
possui uma técnica, que pode ser ensinada. Assim sendo, a profissdo conta com
forte organizacdo e motivacdo pelo desprendimento, pois os profissionais
percebem-se a si proprios como trabalhadores do bem comum.

Entende-se que a satisfacdo é um estado emocional positivo.
Compreendida como conjunto de sentimentos positivos relacionados as

experiéncias vivenciadas no trabalho, a satisfagéo se refere a um estado atingido
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pelo individuo quando suas necessidades e desejos sdo atingidos e
concretizados. A satisfacado possui, portanto, componentes afetivos. Enquanto,
0 conceito de motivacdo, contudo, se refere sobre o processo pelo qual um
sujeito é impelido a agir. Assim, a motivacdo refere-se a energia ou forca
psiquica que leva as pessoas a buscarem alguma coisa a partir de certas
necessidades até entdo ndo satisfeitas.

A motivacdo tem caréater cognitivo e € identificada com a mobilizagao de
forcas ativas e esforcos do sujeito, com vistas a realizacdo de certos objetivos.
A motivacao tende a levar o sujeito a superar obstaculos e ir adiante (ALVES,
2010). A pessoa motivada esta sempre a frente, cada nova conquista faz com
que ela busque novas metas a serem alcancadas, assim mantém sua motivagao
em alta.

Em relacdo a profissdo docente, satisfacdo e motivacdo figuram como
condicbes imprescindiveis, ndo somente para o0 bem-estar docente, mas
principalmente para a qualidade do trabalho pedagdgico que estes realizam
diariamente nas escolas. Deve-se compreender que “a motivacdo € um
fendbmeno complexo e se constitui um elemento essencial a prépria razdo de ser
professor’” (MOREIRA, 1997). Isto acontece porque a auséncia da motivagao
docente gera consequéncias no comportamento e na motivacao dos alunos para

a aprendizagem.

2.2 Perfil na formacéao do professor nos anos iniciais

A formacdo dos professores é uma das tematicas que mais
frequentemente tem estado presente nas discussbes sobre a educacdo
brasileira no ambito das escolas publicas. Além da importancia que vem sendo
atribuida, em termos nacionais, 0 motivo desse destaque se prende ao débito do
pais em relacdo a uma educacao escolar de qualidade para toda a populacao.

Sendo assim, a identidade do professor, conforme Pimenta (1999), é
construida a partir dos significados sociais da profissdo, da reafirmacdo das
praticas.

A identidade é construida a partir da significacéo social da profissao;
da revisdo constante dos significados sociais da profissdo; da revisao
das tradi¢cbes. Mas, também da reafirmacéo das praticas consagradas
culturalmente e que permanecem significativas. Praticas que resistem
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a inovacgbes porque prenhes de saberes validos as necessidades da
realidade. Do confronto entre as teorias e as praticas, da andlise
sistematica das praticas a luz das teorias existentes, da construcao de
novas teorias (PIMENTA, 1999, p. 19).

Percebe-se assim, que desde o inicio de suas func¢des os professores
vivem uma constante busca por definir sua identidade como profissional e,
também em mostrar a sua capacidade de atuar. Assim, é possivel dizer que a
identidade profissional se adapta ao contexto sécio-politico-histérico em que esta
inserido o professor.

Nunes (2001, p. 30), considera a formacao docente como um processo de
autoformacdo, como uma tendéncia reflexiva sobre a pratica docente. Este
processo estd associado a indissociabilidade da identidade profissional e
pessoal do professor.

A Lei de Diretrizes e Bases n° 9394/96 traz exigéncias e politicas quanto
a formacado do profissional da educacdo dos anos iniciais, apontando para a
necessidade de criar um perfil profissional que atente para atender as duas
funcdes: cuidar e o educar.

Em relacdo a formacdo do educador infantil, Oliveira et al (2012, p. 34)
afirma que neste caso, isso € particularmente importante por ser um campo de
trabalho que pelas condicbes historicas de sua composicao, foi assumido por
leigos, dentro de uma visdo de atendimento a crianca pequena que prioriza
proporcionar-lhes cuidados fisicos mais do que seu desenvolvimento global. Fica
claro que inicialmente a preocupacdo era voltada para os cuidados com as
criancas e nao tanto com a transmissao de conhecimentos para elas.

Desse modo, entende-se a LDB 9394 como um importante segmento de
consolidagéo da educacéao infantil e articulador da formacgéo dos professores das
series iniciais, visto que, essa agora exigida em nivel superior, como estabelece
0 art. 62 que versa sobre a formacdo dos docentes que atuam na educacao
bésica.

A formacado de docentes para atuar na educacado basica far-se-a em
nivel superior, em curso de licenciatura, de graduacdo plena, em
universidades e institutos superiores de educacgdo, admitida, como
formacgao minima para o exercicio do magistério na educacao infantil e
nas quatros primeiras séries do ensino fundamental, a oferecida em
nivel médio na modalidade normal (LDB, 9394/96, p. 34, 35).
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Nesse sentido, a formacdo exigida em nivel superior em cursos de
licenciatura em Pedagogia, principal eixo da formacéo inicial do educador infantil,
se faz mediante a preocupacdo com a qualidade do ensino ministrado nos
centros infantis. Formalizando assim, o processo educacional nos primeiros
anos.

A educacéo para criangas depende de alguns fatores, principalmente da
formacdo e da atuacédo dos professores, que devem buscar desenvolver um
trabalho de qualidade. Sendo assim, para realizar esse trabalho com criancas
Nos anos iniciais é preciso que o professor pratique trés acdes, como, a formacao
tedrica, a pedagodgica e a ludica (LDB, 9394/96, p. 35). O profissional possuindo
essa qualificacdo e tendo o empenho em articular a teoria a pratica em suas
atividades pedagogicas.

Entende-se assim, que o professor sofre muitas cobrancas em relacdo a
sua pratica, por isso precisa estar atento as transformacdes, inovacoes
tecnologicas, incorporando e construindo novas habilidades e, competéncias
para atender a esse novo modelo de sociedade que se constréi a cada dia.

Compreende-se que ser professor ndo é uma tarefa facil, visto que se
trata de uma profissdo cheia de desafios e responsabilidades, embora seja
essencial para a formacgéao do individuo.

Contudo, é uma funcdo que necessita ter conhecimentos e habilidades
especificas para o exercicio na pratica, assim, esse processo ndo se completa
com a formacédo no curso superior, € preciso colocar como processo de continua

aprendizagem, muito importante para o trabalho do educador infantil.

3 METODOLOGIA

O método empregado nesta pesquisa foi o qualitativo devido “a
abordagem qualitativa partir do principio de que ha uma relacao dinamica entre
o mundo real e o sujeito, uma interdependéncia viva entre o sujeito e 0 objeto,
um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito"”
(CHIZZOTTI, 1991, p. 79).

Os dados da pesquisa foram coletados por meio de entrevistas

individuais com dez professores, de uma escola publica de Tangara da Serra, no
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primeiro semestre 2020, desse modo foi possivel identificar o perfil dos "
professores dos anos iniciais da escola municipal pesquisada. Os dados foram
estudados por meio da utilizacdo da analise do contetdo, que segundo Bardin
(1991) a andlise de conteuddo é um conjunto de técnicas de andlise das
comunicacdes. "Nao se trata de um instrumento, mas de um leque de
apetrechos, ou com maior rigor, trata-se de um anico instrumento, mas marcado
por uma grande disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicacao
muito vasto, as comunicacdes" (BARDIN, 1991, p. 31).

Desse modo, por meio da analise de conteudo foi possivel
reinterpretar as entrevistas e atingir uma compreensao de seus significados num
nivel que vai além de uma leitura comum (MORAES, 1999). Para o
desenvolvimento do presente estudo definiu-se uma amostra com 10
professores que atuam em uma escola municipal da cidade, nos anos iniciais.
Sendo assim, foi realizada uma pesquisa, baseada no modelo qualitativo-
descritivo que segundo Alves (2002) citado em Alves e Oliveira (2005), afirma
que esse modelo permite ver em cada questdo seus conteddos emergentes, pela
analise das entrevistas semiestruturadas.

Assim, a realizacdo da pesquisa teve como instrumento um roteiro de
entrevista semiestruturada com o objetivo de coletar os dados sécio
demogréficos do grupo participante, a fim de explorar os temas referentes a
motivacdo, desmotivacdo, satisfacdo, insatisfacdo e sobre assuntos gerais

relacionados ao comprometimento, dificuldades, para lecionarem.

4 Resultados e Discussao

Através da realizacdo da pesquisa foi possivel identificar o perfil dos
participantes, conforme apresentado na Tabela 01.:

240



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

Tabela 01: Perfil dos Entrevistados

N2 | Idade | Sexo Est.a(.jo Filhos | Escolaridade Tempo de. ser\./igo no
Civil magistério
1 29 F Casada Nao Pos-graduada 5 anos
2 37 F Casada N&ao Pés-graduada 12 anos
3 41 M Casado Sim Pés-graduado 9 anos
4 52 F Solteira Sim Pés-graduada 37 anos
5 61 F Solteira Sim Pés-graduada 37 anos
6 59 F Solteira Nao Pos-graduada 35 anos
7 43 F Solteira Nao Pos-graduada 10 anos
8 35 F Solteira Nao Pos-graduada 11 anos
9 28 F Solteira Nao Pés-graduada 6 anos
10 38 F Solteira Nao Pés-graduada 15 anos

Fonte: Elaborado pela propria autora, 2020.

Percebe-se aqui que o grupo de profissionais entrevistados ficou bem
diversificado, apesar da maioria dos participantes serem mulheres, o que mostra
gue nessa etapa de ensino as mulheres predominam. O tempo de servico de
atuacao na profissdo demonstra que ainda é uma escolha profissional para quem
opta por fazer o curso superior, pois ha professores com 5 anos de profissédo
como também aqueles com mais ou menos de 30 anos que atuam na educacéo
infantil e que a quantidade de professoras que exercem o magistério € maior que
os professores.

Outro dado importante na identificacdo dos participantes da pesquisa esta
na qualificacao destes, visto que todos ja fizeram uma pds-graduacdo na area
em que atuam. Demonstrando que independentemente de estar comec¢ando na
carreira ou estando préximo de se aposentar, os profissionais buscam se
capacitar para desenvolverem suas atividades.

Na sequéncia da entrevista apresenta-se a etapa do questionario que se
refere a caracterizacao do perfil profissional de magistério. Sendo assim, foram
questionados como eles percebem, em relacdo a interacdo profissional pelos
colegas de trabalho.

Dos 10 entrevistados, 90% deles afirmaram serem vistoS como

professores motivados e 10% disse que sabe ser vista como desmotivada, pelo
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fato de ser de mais idade e ter problemas de salde. As caracteristicas expressas
como motivados séo: sentirem-se alegres; por buscarem coisas diferentes para
suas aulas; por terem vindo da linha abaixo da pobreza e com muito sacrificio
ter conseguido realizar-se profissionalmente. Ha os que declararam que ao
relacionarem-se com o mundo infantil € um fator de motivacdo, e que ver o
aprendizado dos alunos também motiva. Portanto, o que se vé é que 0s motivos
intrinsicamente pessoais refletidos na profissdo ao desenvolver sua atividade
diaria sdo muitos e, que a desmotivacao também acontece, mesmo que em uma
proporgao menor.

A segunda questdo trata-se da escolha profissional, ou seja, por que
escolheu ser professor (a) da educacao infantil e, as respostas foram variadas,
visto que, 50% dos professores afirmaram terem escolhidos a profisséao pelo fato
de ter gostado do curso. Ha 5% de participantes que disseram terem estudados
0s cursos de magistério e contabeis, fez concurso sendo aprovada entao,
comecou a trabalhar como professora, ja que sempre teve vontade de lecionar.
Também outros 5% afirmaram que se tornarem professores por ter prestado
vestibular e passar e da sequéncia na profissdo pelo da mée ja ser professora.
Como tem 20% que escolheram por gostar da profisséo e, tem aqueles 20% que
afirmaram ser a segunda opc¢ao, por néo ter conseguido ser aprovado no curso
que desejava.

Questionados sobre se ha motivacdo para estar em sala de aula, as
respostas obtidas foram variadas, logo hd quem se sente motivado por ver 0s
alunos aprendendo, o que foi dito pelo menos 50% dos entrevistados, como 25%
que afirmaram terem melhorado a prépria qualidade de vida devido a profissdo
e pelo fato de poder auxiliar os seus alunos a conquistarem desde ja 0 senso
critico, incentivando-os a estudarem para conquistar seus sonhos. Houve
também 25% dos entrevistados que ndo justificaram 0 porqué se sentem
motivados em sala de aula.

Dando continuidade a quarta questdo que se refere, ao porqué ainda
leciona se enfrenta algum tipo de dificuldades para realizar o seu trabalho. Dos
10 entrevistados, 10% uma pessoa disse néo ter dificuldades, mas que quando
encontram alguma dificuldade busca aprender com ela e ou, busca uma

alternativa para resolvé-la. Houve para 30% que a dificuldade é momentanea as
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vezes, e que em pouco tempo ja consegue um retorno. De acordo com 20% dos
entrevistados que estdo na profissio a menos tempo, eles disseram
praticamente com as mesmas palavras que a dificuldade é mais comum no inicio
da carreira, devido existirem muitas davidas, falta de experiéncia mesmo, mas
com o uso do celular e a internet conseguem resolver algumas questoes, tirar
davidas e, quando os alunos também possuem alguma duivida podem sana-la
juntos. H4 também a possibilidade de procurar alguém mais experiente para
orienta-los e assim continua a desenvolver o trabalho diariamente. Enquanto,
para 30% dos professores continuam a lecionar porque buscam por alternativas
gue as auxiliam no desenvolvimento de suas atividades e, para os 10% restante
as dificuldades acontecem no dia a dia, pois ha dias que se consegue dar uma
aula tranquila e outros que nao, até pelo fato dos alunos estarem mais agitados,
mas gue sdo problemas de qualquer profisséo e o fato de se estar mexendo com
formacéo de pessoas é preciso se sobressair e ou tentar.

A partir dessa questdo foram levados em consideragdo os fatores
higiénicos e os intrinsecos, sendo assim o proximo questionamento € sobre se
ha reconhecimento da sua profissdo. Sendo assim, dos 10 entrevistados 100%
disseram que sim, apesar de emitirem motivos diferentes. Nesse sentido, para
10% o reconhecimento vem mais dos préprios profissionais, que o interessante
seria que as familias dos alunos é que os reconhecessem como professores e,
nao como babdas que é o que mais acontece. Outras 20% entrevistadas disseram
gue sao poucos pais e responsaveis que reconhecem e, gue as tratam bem, com
respeito, mas que o mais comum é darem razao para os filhos até quando os
mesmos estdo errados, 0 que proporciona uma certa desmotivacdo. 25%
afirmaram gue ja houve mais reconhecimento, mas que hoje em dia sé se vé as
pessoas falarem mal do profissional e, ainda h& aqueles pais que acham que o
professor é “baba” dos seus filhos. Visto que, alguns alunos sentem gratidao
pelos professores, mas reconhecimento mesmo vem da minoria dos pais.
Enquanto, para 45% dos entrevistados o que importa mesmo é a sensacao de
dever cumprido, a satisfacdo de ver que o aluno aprendeu, evolui no processo
de aprendizagem. Esse é o verdadeiro reconhecimento para eles.

Com esse resultado, confirma-se o que Herzberg (1959) concluiu que os

fatores que influenciavam na producdo de satisfacdo profissional eram
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desligados e distintos dos fatores que levavam a insatisfacéo profissional. Ainda
segundo o autor, esses dois sentimentos ndo sao contraditérios entre si, pois o
oposto de satisfacdo profissional ndo seria insatisfacdo, mas sim nenhuma
satisfacdo, e, da mesma forma, o contrario de insatisfacdo nao € satisfacao, mas
sim nenhuma insatisfacao.

Outros questionamentos foram levantados, quanto ao que acham do
ambiente de trabalho se est4 adequado, para que 0s mesmos executem suas
tarefas com sucesso e o porqué. Nesse sentido, para 35% dos entrevistados o
ambiente de trabalho esta sim adequado e pronto. Outros 20%, disseram que
nao sao todas as salas adequadas, pois algumas sdo menores, porém tém o ar
condicionado, as cadeiras sao melhores para os alunos e, que o fato de o espaco
ser menor ndo atrapalha no aprendizado, ja que nem deixam de brincar por isso.
Ja para outros 20% o ambiente é tranquilo que nada atrapalha. Enquanto, para
25% dos entrevistados o ambiente vem melhorando a cada dia que passa,
devido as necessidades que vao surgindo, entdo sempre tera algo para
melhorar.

Logo, isso demonstra que os fatores ligados a satisfacdo do funcionario
em seu ambiente de trabalho parecem descrever as relacées do homem com o
que ele faz: as suas atribuicbes na empresa, 0 sucesso ha execucao de seu
trabalho, a possibilidade de crescimento profissional, a responsabilidade e a
capacidade de efetuar sua tarefa (HERZBERG, 1959, p. 94).

Entende-se assim, que o ambiente externo também contribui para
satisfacdo do professor em sala de aula, uma vez que esta ligada ao meio que
dispbe para executar suas atividades, pois possibilita o seu préprio
desenvolvimento.

Portanto, para Herzberg (1959, p. 114) os fatores higiénicos nao
estimulam a motivacdo, servem somente para impedir as insatisfacoes e sao
causa de desmotivacédo das pessoas se ndo forem satisfatorios. Visto que, o
efeito de uma higiene aperfeicoada permanece por pouco tempo, pois as
necessidades dos colaboradores, além de periddicas, sdo muito variadas.

Na verdade, o que leva as pessoas a se sentirem motivadas para o
trabalho s&o os fatores intrinsecos, pois, como afirma Herzberg (1973), o que

deixa as pessoas felizes no trabalho e as motiva sdo os fatores associados ao
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conteudo do trabalho, ja que a recompensa final da motivacdo € o crescimento
pessoal. O que significa € que a motivacao no exercicio da docéncia, para 70%
dos entrevistados esta relacionada ao conhecimento que adquirem no dia a dia,
€ 0 buscar coisas diferentes para aplicar em sala de aula; e 20% dos
participantes estar na frente dos alunos € motivador, assim € preciso motiva-los
também. Enquanto, para 10% dos entrevistados a motivacao é saber de alguma
forma que desenvolveu seu trabalho de forma correta e isso, € percebido quando
o aluno vem ao encontro a vocé na escola ou lhe cumprimenta quando encontra
fora da escola.

E ainda, sobre como manterem-se motivados, 30% dos entrevistados
declaram que leem bastante e praticam exercicios frequentemente. Outros 30%
afirmaram que verem coisas novas, diferentes que isso os motiva também a ser
diferente, a estarem sempre em busca por novidades e inovagdes. Ja outros
20% dos participantes costumam alegrar as criancgas falando que elas sao boas,
inteligentes e despertar a curiosidade dos mesmos para aprenderem o contetdo
e como desenvolvé-los. Enquanto, os 20% restantes afirmaram que possuem o
costume de olhar o seu proprio desenvolvimento, como comec¢aram na profissao
e onde estdo atualmente.

Portanto, conforme Bergamini (1997) concorda com a afirmacdo de
Herzberg, ao admitir que o trabalho passa entdo a ser considerado como o
grande responsavel pelo estimulo de fatores de satisfacao pessoal. Com isso, a
oportunidade de desenvolver certos tipos de atividades representa um fator
motivacional intrinseco, pois o valor que |he é atribuido estd preso as
expectativas internas de cada um.

Pode-se dizer assim, que a satisfacdo no trabalho sera maior quando
direcionada pela motivacao intrinseca, que levara a um comprometimento efetivo
com o trabalho e a empresa, pois faz com que as pessoas abracem inteiramente

0 que estao fazendo.

5 Consideragdes Finais

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou identificar quais sao
0s principais fatores motivacionais dos professores dos anos iniciais de uma

escola publica da rede municipal de ensino, que foi 0 seu objetivo geral. Nesse
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sentido, pode-se dizer que os principais fatores, sdo a paix&o pela profisséo,mgdm;”
possibilidade de poder lecionar para as criangas, incentivando-as ao
aprendizado constantemente, como também poder estar sempre se
aperfeicoando para desenvolver-se na sua profissdo, e assim, intrinsecamente,
cada um vai realizando-se pessoalmente.

Assim, para responder o objetivo geral elaborou-se trés objetivos
especificos, e o primeiro foi apresentar os principais conceitos de motivacao que
foi atendido através a elaboracéo do primeiro capitulo do estudo e do segundo
subitem, onde ficou demonstrado o que € a motivacdo de acordo com o0 que
afirma Chiavenato (2014, p. 45), que os fatores motivacionais, abordam a
questdao da realizacdo pessoal e reconhecimento profissional, quando
excelentes aumentam a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Ja o segundo objetivo que € o de identificar o perfil destes profissionais,
foi atendido por meio da elaboracdo do segundo subitem do referencial
bibliografico do estudo, que segundo Nunes (2001, p. 30), considera a formacéo
docente como um processo de autoformacdo, como uma tendéncia reflexiva
sobre a pratica docente. Este processo esta associado a indissociabilidade da
identidade profissional e pessoal do professor. A primeira questao da pesquisa
também apresentou claramente o perfil dos professores que participaram desse
estudo.

O dltimo objetivo que é analisar os elementos motivacionais para o
trabalho nos anos iniciais e que ficou claro é que o fator motivacional para eles
€ verem seus alunos aprendendo, evoluindo mesmo diante das dificuldades
enfrentadas para desenvolverem sua profisséo.

Portanto, o resultado alcangado com o desenvolvimento do presente
estudo veio ao encontro das principais caracteristicas motivacionais, presentes
nos profissionais estudados, pois conseguiu-se identificar os fatores de
satisfacdo profissional (higiénicos), bem como os de realizagcdo pessoal

(intrinsecos).
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FATORES QUE INFLUENCIAM A GESTAO DE CONFLITOS EM
INSTITUICOES PUBLICAS DE ENSINO
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Resumo: Os conflitos sdo praticamente inevitaveis e podem ocorrer em
diferentes ambientes da vida social, familiar e organizacional. Desse modo, a
pesquisa tem como objetivo investigar os fatores que influenciam a gestao de
conflitos em instituicdes publicas de ensino, a fim de reconhecer padrbes de
comportamento organizacional e identificar as ferramentas que sao utilizadas
pelos gestores na gestdo diante dos conflitos. Em termos metodologicos, a
pesquisa € caracterizada pela natureza qualitativa, realizada por meio de
questionario online com 20 gestores de instituicbes de ensino. Os resultados
apontam que a comunicacao tem sido a principal fonte de conflitos existentes
nas instituicdes publicas, gerando conflitos de relacionamentos que ndo tem sido
mediado pelos gestores por auséncia de conhecimento técnico para lidar com
as relacdes interpessoais, além da sobrecarga de tarefas em consequéncia da
falta de servidores que acarretam desmotivacao e adoecimento institucional.

Palavras-chave: Conflitos. Instituicdo Publica. Gestao.

Abstract: Conflicts are practically inevitable and may occur in different
environments of social, family and organizational life. Thus, the research aims to
investigate the factors that influence conflict management in public educational
institutions, in order to recognize patterns of organizational behavior and identify
the tools that are used by managers in the management of conflicts. In
methodological terms, the research is characterized by its qualitative nature,
carried out through an online questionnaire with 20 managers of educational
institutions. The results show that communication has been the main source of
conflicts existing in public institutions, generating relationship conflicts that have
not been mediated by managers due to the lack of technical knowledge to deal
with interpersonal relationships, in addition to the overload of tasks as a result of
the lack of servers that cause demotivation and institutional illness.

Keywords: Conflicts. Public Institution. Management.

!Graduada em Gestdo de Recursos Humanos do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus
Avancado Tangara da Serra. E-mail:taisapizzoni@outlook.com

2 Professor do Instituto Federal de Mato Grosso - Campus Avancado Tangara da Serra - Doutor
em Ciéncia Politica pela UFPE. E-mail: adilson.oliveira@tga.ifmt.edu.br



RELATORIO 2020 - OBSERVATORIO SOCIAL DO TRABALHO 38n
Instituto Federal de Mato Grosso INSTITUTO

Mato Grosso

Campus Avangado
Tangara da Serra

1. Introducéao

Os conflitos sdo um fendmeno cotidiano em cada organizacdo, séo
impossiveis de se evitar, mas € possivel administra-los de forma a reconhecer
os sintomas dos conflitos a tempo, sendo necessario monitorar continuamente a
organizacdo os sinais que apontam para a sua existéncia. Caso ndo seja
identificado em tempo habil, este pode levar a situa¢cdes que fogem do controle
de um gestor.

Segundo Revista Exame (2019), em estudo realizado pela Associacéo
Brasileira de Recursos Humanos — Sao Paulo (ABRH-SP) em 2017 apontou que
mais de 70% dos conflitos ocorrem em organizagdes publicas e privadas. Com
isso, entende-se que seja crescente preocupacdo dos gestores das
organizacbes e principalmente de instituicbes publicas em estar aptos na
identificacdo e possuir facilidade de mediar conflitos que estejam presentes
frequentemente no ambiente organizacional. Torna-se relevante identificar
fatores que influenciam na gestdo dos conflitos, com foco em instituicdes
publicas de ensino e quais séo as ferramentas que os gestores tém utilizado para
amenizar o atrito entre os servidores.

Deste modo, percebe-se que o conflito esteja presente nas instituicbes
publicas e tem gerado insatisfacdo e desmotivacdo na equipe e precisa ser
solucionado por profissionais qualificados de forma eficaz para ndo impactar nos
resultados e bem estar dos servidores. Sendo assim, o trabalho contribui com os
gestores de instituicbes publicas que procuram ferramentas e formas de

amenizar os conflitos presentes no ambiente profissional.

2. Gestao de Conflito: um panorama teorico

A gestdo de conflitos tornou-se destaque em organizagdes, visto que
gestores buscam conhecimento para identificar e administrar conflitos
recorrentes entre os colaboradores e proporcionar melhor desempenho nos

resultados.
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Schiefer, Teixeira e Monteiro (2006) definem gestéao de conflitos como uma
conciliacdo entre individuos que possuem opinides divergentes. Sendo
necessario o conhecimento da parte do gestor para identificar os conflitos
ocorrentes na organizacdo e intervir com ferramentas adequadas para evitar
problemas maiores.

O que € necessario para as organizacdes contemporaneas é a gestao de
conflitos, ndo a resolucdo de conflitos. A gestdo de conflitos ndo implica
necessariamente evitar, reduzir ou encerrar o conflito. Envolve o desenho de
estratégias eficazes para minimizar as disfuncées do conflito e aumentar as
funcdes construtivas do conflito, a fim de aumentar o aprendizado e a eficacia de
uma organizacao (RAHIM, 2001).

Segundo Turkalj et al. (2008), o conflito € um componente organizacional
inevitavel, mas necessario para revelar a profundidade do conhecimento e seus
prés e contras. Para o melhor desempenho organizacional, o eficiente
mecanismo é necessario para determinar e minimizar as causas da intervencao
em conflito entre colegas, trabalhadores e a equipe de gestdo, grupos,
individuos; varios departamentos podem ser unidade ou secéo.

Adomi e Anie (2006) afirmam que o conflito € um fato intimo de qualquer
tipo de organizacdo, desde que as pessoas competem pelos melhores
empregos, recursos, poder, dignidade social e seguranca, etc. Hoje em dia, lidar
com conflitos tornou-se um grande desafio para a gestdo. Entdo, entende-se,
gue o conflito tratado ou gerenciado exatamente aumentara o desempenho e
produtividade da organizacdo e que a ma gestdo de conflitos terd um efeito
negativo fendbmeno. Por isso a importancia da identificacdo dos conflitos para
compreender onde esta sendo afetado e quais as consequéncias estao trazendo

para a instituicao.

2.1 Conflitos

Atualmente, as organizacbes sdo desafiadas a criar alternativas e
ferramentas para sobreviver no mundo competitivo, uma das alternativas é

proporcionar a qualificacdo e motivacao dos profissionais para contribuir com o

sucesso da empresa. Essas organizagbfes sdo compostas por Varias
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singularidades, tipos de personalidades, oposicdes de pensamentos, ragTé"g,arédasgm
género, interesses e valores, dentre outros fatores que podem gerar conflitos.
Os conflitos podem ser definidos em: a) os de relacionamento, b) os de
tarefas e c) os de processo. Os conflitos de relacionamento sdo ligados as
pessoas que fazem parte da organizacdo e como elas se relacionam diante de
suas diferencas. Esses conflitos podem trazer alguns prejuizos para a
organizagdo, pois pode interferir no foco dos colaboradores diante de seus
objetivos profissionais, ao despojar de tempo e energia com os conflitos gerados
pelas relacbes interpessoais. Os conflitos de tarefas estdo relacionados ao
conteudo e metas da organizacéo e os conflitos de processo estdo relacionado
com a execucéo do trabalho (ALMERI, BARBOSA e NASCIMENTO, 2014).
Segundo Chiavenato (2008), os desacordos organizacionais s&o
classificados em conflito percebido, conflito experiéncia e conflito manifestado.
Nessa perspectiva, o conflito percebido ou conflito latente ocorre quando os
individuos de ambas partes compreendem que existe um conflito por terem
objetivos diferentes. O conflito experiéncia € quando néo é exteriorizado, fica
oculto, gerando sentimentos como raiva, medo, hostilidade. Por fim, no
manifestado, o conflito € exposto através de comportamentos ativos ou passivos.
Segundo Rahim (2001), para uma estratégia de gerenciamento de conflitos
eficaz, ela deve atender aos seguintes critérios: (1) Aprendizagem
Organizacional e eficacia, as estratégias de gerenciamento de conflitos devem
ser projetadas para aprimorar o aprendizado organizacional e a eficacia a longo
prazo. Para atingir esse objetivo, as estratégias de gerenciamento de conflitos
devem ser projetadas para aprimorar 0 pensamento critico e inovador, a fim de
aprender a arte de resolver os problemas certos; (2) Necessidades das partes
interessadas, as estratégias de gerenciamento de conflitos devem ser projetadas
para satisfazer as necessidades e expectativas dos grupos estratégicos (partes
interessadas) e alcancar um equilibrio entre elas; (3) Etica, o lider deve se
comportar de forma ética e, para fazé-lo, deve estar aberto a novas informacdes
e estar disposto a mudar de ideia. Da mesma forma, subordinados e outras
partes interessadas tém o dever ético de se manifestar contra as decisfes dos
supervisores quando as consequéncias dessas decisdoes provavelmente forem

graves.
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Entre varias definicdes e tipos de conflitos, compreende-se que os conflitos
organizacionais podem acarretar, tanto consequéncias positivas quanto
negativas para a organizagao.

Para Chiavenato (2004), os efeitos sédo positivos quando estimulam os
colaboradores a procurar meios para solucionar os conflitos e criar novas
alternativas de desempenharem suas atividades. Outro ponto € a coesao
intragrupal, onde se propde mais foco em resolver os problemas atuais para
evitar problemas futuros. Os efeitos negativos geram mal estar e queda na
produtividade dos colaboradores, na tentativa de amenizar conflitos enquanto
poderia dedicar ao trabalho que desempenha.

Desse modo, entende-se que as estratégias de gerenciamento de conflitos
eficazes podem auxiliar os gestores na resolucao de conflitos na organizacao.
Ao compreender os efeitos positivos e negativos, fica evidente que o conflito
altera o funcionamento e a produtividade dos colaboradores. Assim, cabe ao
gestor intensificar os conflitos que geram ideias inovadoras e que desenvolvem
mais o0 seu colaborador e amenizar os conflitos que reduzam a produtividade e

geram desconforto.

2.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional esté relacionada com a alma e a identidade da
empresa, pode ser considerada a base de suas praticas, associando-se aos
valores e comportamentos, consiste em regras, crencas e as politicas que
norteiam a organizacgao.

E representada pelas normas informais que orientam os integrantes, néo é
algo que possa ser palpavel e tem uma grande importdncia no alicerce
empresarial por estar atrelado a misséo, visao e valores, sendo imprescindivel
que os colaboradores estejam alinhados a esses aspectos, para que sejam
alcancados os objetivos e resultados esperados de ambos os lados. Se a
empresa possui cultura organizacional, significa que estd evidenciada a sua
atuacdo no cotidiano através de suas acbOes e € a partir dela que os
colaboradores se direcionardo para realizacdo de suas atividades

(CHIAVENATO, 2014).
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Existem algumas caracteristicas que compdem a cultura organizacional,
tais como: o nivel em que os funcionarios sdo estimulados a inovar e assumir
riscos; ser atentos aos detalhes; orientacdo para resultados onde h4 um foco
sobre as técnicas para que os colaboradores o alcancem; orientacdo para as
pessoas e equipes; agressividade no sentido de serem competitivos ao invés de
se acomodarem e a estabilidade.

Pode-se citar também as regularidades nos comportamentos observados;
normas e padrdes; valores dominantes da organizacao; filosofia em relacao as
crencgas; regras de comportamento e clima organizacional (MENDES 2010;
CHIAVENATO, 2014).

Portanto, para o colaborador ser inserido na empresa, é necessario que
conhegca a cultura organizacional, pois € um dos principais pilares e
proporcionara que o mesmo esteja em sintonia com os objetivos da organizacao.
Pois muitas vezes a socializacdo organizacional exigira uma desconstrucéo dos
valores e comportamentos que o colaborador aprendeu em outras organizagoes.
Ao conhecer sobre a cultura do ambiente que esta inserido, os colaboradores
poderdo amenizar os conflitos pois jA conhecem os principios e valores da

organizacao.

2.3 Clima Organizacional

Como exposto anteriormente, a cultura organizacional se reflete no clima
da empresa, consequentemente nos conflitos existentes. Sendo assim, torna-se
relevante abordar sobre o clima organizacional, para entender de forma mais
completa sobre as particularidades das organizagbes e a percepgao de seus
colaboradores.

Segundo Hernandez e Melo (2003), o clima pode ser compreendido como
fator que influencia nos objetivos, necessidades organizacionais e pessoais.
Pode ser visto como a percepgao e representacao dos colaboradores diante dos
processos e estruturas que ocorrem na empresa que esta inserido.

Quando o gestor e colaboradores possui conhecimento sobre o clima
organizacional é possivel compreender a forma que estd o estado da

organizacao e ajustar as necessidades para a execucao das metas de trabalho.
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Silva (1994) destaca que o clima pode refletir na comunicacdo, tomada de
decisbes, conflitos, motivacao, visto que se dispor atencdo ao administrar as
consequéncias que o clima gera para a organizacdo, serd possivel adquirir
resultados satisfatorios.

Com isso, entende-se a importancia de o gestor estar empenhado a ouvir
seus colaboradores as ideias, sugestdes, criticas e demandas, tornando assim
o clima organizacional harmonico e trabalhadores satisfeitos. Os indicadores de
conflitos sdo importantes para identificar como a empresa lida com os problemas

e revelar se a empresa e o colaborador estdo com 0s mesmos objetivos.

2.4 Comunicagédo Organizacional

A comunicacdo € essencial para o bom funcionamento de qualquer
organizacdo, para que haja um funcionamento integrado e consistente nos
processos. Garantir a existéncia dessa comunicacdo trard interacdo e 0s
objetivos comuns serdo alcancados. Quando ndo h& a comunicacao
organizacional eficiente, as pessoas se isolam e por vezes, ndo compartilham do
mesmo objetivo empresarial.

Com a comunicacao eficaz no ambiente organizacional € possivel distribuir
e receber informacdes necessarias para o bom funcionamento, que apesar de
todo o avanco tecnolégico, a comunicacdo entre as pessoas ainda tem sido um
desafio, quando essa comunicacédo € insuficiente, pode gerar conflitos internos
e externos, pois diante da falta de comunicacdao, os individuos ndo compreendem
0 que € positivo ou negativo para o outro, podendo trazer um desconforto e
divergéncias de atitudes e opinides.

Segundo Chiavenato (2014), a comunicagao possui quatro fungdes: (1)
Controle, onde ha uma comunicacdo no controle do comportamento do
colaborador, quando segue norma e procedimento ou quando precisa comunicar
0 superior ao ter algum problema organizacional, assim, esta fazendo com que
haja uma funcdo de controle. A comunicagéo verifica se as normas estao
ocorrendo. (2) Motivagéo, que a comunicacao promove ao estabelecer metas e
objetivo para os individuos, como a pessoa deve avaliar o seu desempenho e

conduzir sobre os resultados alcancados. (3) Expressdo emocional, que €
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exposta através da comunicacdo, onde serdo expressados 0s sentimentos e
satisfacBes. (4) Informacdo, onde é necessario o compartiihamento de
informagdes para tomadas de decisbes. Entende-se que essa informacéo séo
pensamentos, ideias e dados que a pessoa quer compartilhar com outra.

Essas funcbes sdo importantes para o bom desenvolvimento da
organizagéo, visando o controle ao definir metas, com isso, estimulo para
alcancar os objetivos, fornecendo meios para expressar seus sentimentos e
principalmente partilhar as informacgdes para os individuos envolvidos.

Existem dois tipos de comunicacdo interpessoal: verbal e ndo verbal. A
comunicacao verbal utilizando palavras faladas e escritas e a ndo verbal detém
de gestos, tons vocais, expressoes faciais e corporais. Essas comunicagdes
permitem que a missao, visao e valores da empresa sejam compreendidos e
seguidos pelo colaborador (CHIAVENATO, 2014).

Relacionam-se diretamente ao comportamento e como as pessoas Sse
interagem, sendo assim, a comunicagdo pode moldar e influenciar os
comportamentos dos colaboradores no ambiente organizacional. Quando a
organizacdo se preocupa com sua comunicagao, consequentemente, influencia

em como o colaborador ird encarar os conflitos.

3. Metodologia

Com objetivo de investigar as praticas dos gestores do setor publico para
gestdo de conflitos no ambiente organizacional, este trabalho baseia-se na
abordagem qualitativa, a fim de acessar percepc¢des e praticas dos participantes
que exercem algum cargo de gestado em instituicbes publicas de ensino.

Creswell (2007) defende que a pesquisa qualitativa é fundamentalmente
interpretativa, onde serdo necessarios uma interpretacédo e desenvolvimento da
descricdo do estudo. Baseando-se em dados de texto e imagem, a pesquisa
gualitativa possui um ambiente natural entre o pesquisador e a fonte de dados,
proporcionando uma interacdo entre as duas partes e dando mais credibilidade
para a pesquisa.

Para obter dados qualitativos sobre formas utilizadas pelos gestores, do

setor publico, para amenizar os confltos que ocorrem no ambiente
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organizacional, foi aplicado um questionario on-line, composto por 15 perguntas
abertas para gestores de instituicdes publicas de ensino.

O questionario facilita a coleta de dados com os gestores do setor publico,
onde é possivel identificar diversas opiniées dos participantes com rapidez na
obtencdo de informacgbes, além de ser confidencial, deixando o respondente
mais a vontade para falar sobre o ambiente que esta inserido no dia-a-dia
institucional, o que pessoalmente esses gestores poderiam ocultar muitas
informacdes que ndo se sentiriam confortaveis de compatrtilhar.

Sendo assim, foram enviados questionarios para 105 gestores, sendo eles,
coordenadores de curso, diretores, coordenadores administrativos, reitores e
pro-reitores de instituicbes publicas de ensino do estado de Mato Grosso, entre
o periodo de fevereiro e marco de 2020. Ap6s o0 envio da pesquisa, foram
recebidas 20 respostas de gestores atuantes nas instituicoes.

Os dados foram fornecidos pelo sistema do Google Forms através de uma
tabela de Excel com todas as informagbes da coleta de dados, como por
exemplo, data, hora, pergunta e resposta de cada gestor. Porém foi necessario
fazer uma analise de conteddo, no primeiro momento ocorreu o que Bardin
(2011) chama de organizacéo, onde o material passou por um segundo processo
de tabulag&o a fim de deixar mais compreensivos os dados da pesquisa, sendo
desenvolvida uma tabela para cada questao para respectivas respostas, dando
énfase nos dados mais relevantes do estudo.

No segundo momento foi realizada a codificacdo dos dados, em que foram
analisadas todas as respostas em que citavam as ferramentas de gestao,
consequéncias e causas de conflitos, com isso torna-se mais restrito o contetdo
e mais objetivo.

Na terceira e Ultima etapa ocorreu a categorizacéo, foi categorizado todas
essas respostas e separadas por tépicos, as que falavam sobre causas dos
conflitos, as vantagens e as desvantagens dele na organizacdo, quais tipos mais
recorrentes e assim sucessivamente. Com essa etapa, a leitura dos dados se
torna mais clara, facilitando a interpretacdo para elaborac&o dos resultados da

pesquisa.
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4. Resultados e discussao

A coleta de dados, por meio dos formularios, permitiu a captacdo de
diferentes perspectivas profissionais sobre o conflito nas organizagdes,
apontando possiveis causas e praticas comuns na resolucdo ou gestdo das
experiéncias institucionais de conflito.

A primeira questdo, direcionada aos gestores, investiga as caracteristicas
dos conflitos mais recorrentes que 0s gestores conseguem perceber na

instituicdo na qual atuam. Assim, foi possivel a sintetizacdo dos seguintes itens:

Quadro 1. Sintese dos conflitos organizacionais mais frequentes

Natureza dos Conflitos Tipos de Conflitos
(Tarefa, Relacionamento, Processo)
Relacionamento Comunicagao ineficiente
Tarefa Ma distribuicdo de trabalho
Processo Sobrecarga por falta de servidores
Relacionamento OpiniBes divergentes
Relacionamento Conflitos interpessoais

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Em analise sobre quais eram as fontes geradoras de conflitos na

instituicdo, evidenciam-se importantes pontos destacados pelos gestores:

Sobrecarga de servico para os servidores;

Falta de especializacédo dos servidores;
Incompatibilidade de formacao com o cargo assumido;
Falta de informacéo e dialogo;

Dificuldade de aceitacdo de opinides distintas;

o gk~ w DN RE

Insuficiéncia na formacao continuada.

Nessa perspectiva, vale ressaltar que estas varias fontes geradoras
apontam determinadas consequéncias, como mau atendimento ao publico,

adoecimento dos servidores correlacionado a instabilidade no clima
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organizacional, reducdo da produtividade e desmotivacdo. Contudo, surgeTﬁ%rédasgm
naturalmente ferramentas que possam, de certa forma, amenizar os conflitos
entre os servidores, por meio do “envolvimento da comunidade nas tomadas de
decisbes, transparéncia nas acfes e comunicagdao” (ENTREVISTA 13,
23/03/2020). Além da utilizac&do de dialogo para esclarecer os limites, reunides
de planejamento estratégicos e reestruturacdo das atividades, possibilitando
uma interagdo constante entre os servidores ao se tratar dos processos e
relacionamentos da instituicao.

Todo conflito possui um fato gerador e consequentemente um responsavel
por eles, os gestores relataram quais séo os fatos recorrentes na instituicao que

atuam e os supostos responsabilizados.

Quadro 2. Fato gerador x responsavel

Fato Gerador Responsavel (Suposto)

Falta de Planejamento Servidores e setores envolvidos

Conflitos de gestdo com

liderados
Gestores

Falha no processo de

execucao

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Conforme o quadro 2, percebe-se que os conflitos sédo relacionados tanto
as tarefas quanto aos relacionamentos, pelo fato de ter diferenca de perfil de
gestor, sendo alguns dinamicos voltados a um grande rendimento de trabalho, e
outros menos reativos, pelo fato de ndo produzirem um rendimento satisfatorio,
sendo por boa parte do tempo estimulados para tal desempenho esperado.

Diante de uma falta de planejamento, é visto pelos gestores que isso é
responsabilidade dos servidores e o0s setores envolvidos, quando se trata de
conflitos de gestdo com liderados e falha no processo de execucao acarretam a
responsabilidade a eles mesmo. Na entrevista, 0 gestor enfatiza que a

responsabilidade do conflito é atribuida a:
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a ambos, um conflito no meio organizacional ndo se constitui

individualmente, alguém precisa ter acesso a informacdo ou situacéo e
responder a ela, essa resposta pode ou nao gerar conflito, a depender do
uso ou nao de inteligéncia emocional, empatia e compreenséo, 0 mesmo na
continuidade da conversa ou agcdo (ENTREVISTA 21, 25/03/2020).

Compreende-se a importancia da empatia ao se retratar ao conflito,
procurar entender as partes envolvidas e agir com neutralidade diante dos fatos
ocorridos para conseguir identificar o fato gerador e o responsavel, com
capacidade de amenizar as consequéncias que serao geradas.

Para Rosenberg (2006), a empatia significa compreender a vivéncia do
outro de forma respeitosa, sabe escuta-lo na totalidade, sem julgamentos,
oportunizando o0 outro a se expressar. O gestor deve ser capaz de ouvir
plenamente o servidor, permitindo que ele expresse 0S seus motivos,
dificuldades e anseios, sem se sentir pressionado. Com a postura empética, o
gestor podera criar estratégias para auxiliar o servidor em suas dificuldades e
criar um ambiente institucional agradavel e direcionado para o foco da instituicdo
para atingir o objetivo geral, respeitando a particularidade de cada servidor.

Em relacdo a estrutura administrativa, os gestores respondentes citaram
determinadas situacfes que podem gerar um certo desconforto ou também
motivar alguns tipos de conflitos, como por exemplo, foi destacado por alguns
gestores sobre agir de maneira autoritaria, uso elevado da voz quando solicita
algumas tarefas, falta de dialogo nas a¢des a serem realizadas, como cita um

dos entrevistados:

Quando o chefe imediato usa de uma comunicacdo agressiva e busca se
apresentar com tom de ameaca, soberba. Ou quando ndo consegue deixar
claro o porqué de suas decisdes, assim como ndo dar oportunidade de
participacdo nas decisfes (ENTREVISTA 21, 25/03/2020).

Davel e Machado (2001) abordam como um ponto central de uma relacao
entre lideres e liderados, que se da pelo: poder, emocao e cognicao. Através
disso, da-se um certo equilibrio entre esses fatores pelo fato de haver
desenvolvimento ordenado entre os anseios e principios dos envolvidos,
consequentemente gera-se um processo de identificacdo. De fato, o processo

nao é norteado pela autoridade e/ou compulsoriedade, mas pela negociacao dos
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limites entre os desejos individuais e com as metas organizacionais, que geram
concordancia e reconhecem a atuacéo do lider.

Uma alternativa que pode ser utilizada na gestdo de conflitos nas
instituicdes € a gestdo participativa, onde o servidor podera expor suas ideias e
participar dos processos estratégicos e até mesmo na tomada de decisdo da
instituicdo, com isso, se sentird mais valorizado e serd de comunhdo de todos
os envolvidos a busca pelos objetivos e metas da institui¢ao.

Ao questionar sobre o clima organizacional, os gestores destacam que o
clima torna algo benéfico ou pode trazer pontos negativos, pelo fato de que tudo
dependera das habilidades do gestor, suas competéncias, seus pensamentos
parciais ou nao parciais, se a comunicacao € assertiva ou outras situacdes que
corroborem com a evidenciagéo ou nao de conflitos. Os respondentes enfatizam
gue a comunicacdo entre a equipe (lideres/liderados) pode ser um aliado tanto
para solucionar os problemas quanto a falta de dialogo ou o uso indevido dele
podem evidenciar um certo tipo de desconforto.

Entende-se a comunicagdo como peca fundamental da organizacao, sendo
por ela transmitido as informacdes e instru¢cdes para o desenvolvimento das
tarefas. Cabe ao gestor/lider conduzir a comunicacdo de forma adequada para
ndo prejudicar a organizacdo, transmitindo informagfes Uteis com objetivo de
obter decisdes assertivas (DAVIS e NEWSTROM, 1996). Os gestores se
posicionam nos conflitos como mediadores, ao trazer clareza, sendo imparciais,
promovendo um embasamento para tomada de decisdes, para evitar
determinados conflitos e desentendimentos na instituicao.

Na visdo sistémica dos gestores, situacdes como: falta de empatia, de
comprometimento e profissionalismo, contribuem para um conflito entre os
servidores onde prejudica diretamente o ambiente de trabalho. Quando se trata
de conflitos interpessoais que ndo causem de forma direta prejuizos para a
empresa, 0s gestores apontaram que tentam interferir como mediadores, com
intuito de amenizar a situagao e apresentar meios que mostram caminhos para
tal acdo. Para Costa e Martins (2011), o relacionamento interpessoal é
considerado potencial estressor, pois envolve diversas variaveis individuais e

grupais, inviabilizando apaziguar e deixar todas as partes envolvidas contentes.
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E diante desses conflitos, o papel do gestor tem sido um desafio conforme este
apontamento:

Desenvolver o trabalho envolvendo todos do setor, pois dentro
do setor existem caixinhas de trabalho onde n&o tomamos
conhecimento de todos os trabalhos que cada caixinha
desenvolve (ENTREVISTA 09, 20/03/2020).

Portanto, alguns liderados tém dificuldade de absorver o que cada gestor
tem para orientar. Quando questionados em relacdo a uma autoavaliacdo sobre
denominarem-se como um lider focado nas tarefas ou nos relacionamentos, foi
observado que ao lidar com o relacionamento, torna-se mais facil ter resultados
em tarefas executadas. Com as relacdes interpessoais satisfatorias, as tarefas
sdo realizadas de forma mais eficaz pelos servidores, porém, os gestores
institucionais sentem dificuldade ao lidar com os relacionamentos e
consequentemente gerir os conflitos de tarefas e processos se torna mais dificil.

E por fim, ao serem questionados se pode haver maior ocorréncia de
conflitos nas instituices publicas comparado com o setor privado, as opinides

se dividem, alguns gestores enfatizam que ocorre mais conflitos no setor publico:

Em todos ambientes ocorrem. Mas nas instituicbes publicas sdo mais
evidentes porque os servidores, devido a estabilidade, expdem sua
insatisfacdo perante ao chefe. Mas alguns esquecem de seus deveres
(ENTREVISTA 05, 18/03/2020).

J& outros acreditam que ndo ha diferenca na ocorréncia de conflitos da
instituicdo publica para a privada.

Acredito que ndo. Os conflitos sdo mais visiveis, mas o setor privado tem

conflitos com a mesma intensidade do setor publico. Essa visibilidade dos

conflitos no setor publico se d&, acredito, pela liberdade em ser, fazer é

responder pelos atos e opinides. No setor privado quem se posicionar,

muitas vezes, é chamado a passar no RH imediatamente. (ENTREVISTA
12, 26/04/2020).

Entende-se que os conflitos estardo presentes em qualquer ambiente que
houver pessoas com pensamentos e atitudes distintas, na instituicdo publica por
existir certa estabilidade, onde os subordinados podem agir de forma que néo
agradam seus superiores e no setor privado por muitas vezes ndo haver a
oportunidade de expor as opinides e ter atitudes que 0s superiores ndo aprovam,

correndo o risco de perder o emprego.
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4. Consideracdes finais

Com a pesquisa realizada, pode-se concluir que a comunicacao tem sido
falha nas instituicbes publicas, gerando conflitos de relacionamento e
principalmente de tarefas, visto que muitas vezes as func¢des ndo sé&o
executadas conforme esperado ou séo realizadas de forma incorreta. Mesmo o0s
gestores apontando o dialogo como ferramenta fundamental para gestdo dos
conflitos, isso ndo tem sido aplicado ou estda sendo pouco aplicado nessas
instituicdes, visto que € possivel detectar a comunicagdo como a principal fonte
geradora de conflitos institucionais.

Nas instituicdes publicas, podemos observar que os gestores preferem
lidar com questdes relacionadas as tarefas, isso significa que ha uma
necessidade de treinamento nas areas de relacGes interpessoais, talvez por
inseguranca ou um gap cognitivo 0s gestores ndo se sentem suficientemente
preparados para intermediar conflitos de relacionamento, buscando apenas
focar nos processos que estdo sendo realizados. E pertinente ressaltar que a
sobrecarga dos setores, descontentamento e desmotivacao, esta afetando o
processo de trabalho, gerando acumulo de tarefas e conflitos de relacionamento
entre 0s mesmos.

Entretanto, torna-se necessario melhor capacitacao profissional, técnica e
comportamental dos servidores, destacando-se a do gestor para estar
capacitado para identificar os conflitos pertinentes a instituicdo e
consequentemente ter dominio ao media-los. Visto que se ndo identificados
corretamente e em tempo esses conflitos podem transformar em problemas
maiores futuramente e se forem geridos de forma correta proporciona um
ambiente com menor numero de servidores adoecidos, desmotivados e com

baixa produtividade.
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LIDERANCA NAS ORGANIZACOES: AS PRINCIPAIS
CARACTERISTICAS DE UM LIDER NO FUTURO
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Breno Dutra Serafim Soares?

Resumo: Este artigo tem como objetivo determinar quais as caracteristicas e
habilidades fundamentais exigidas de um lider no futuro. Para responder tal
pergunta, € preciso determinar quais os estilos possiveis de lideranca para
melhor lidar com os colaboradores; como esses estilos evoluiram e; quais as
causas dessa evolucdo. Em termos metodol6gicos, a pesquisa se caracteriza
pela natureza qualitativa e divide-se em dois momentos: 1°) pesquisa
bibliografica sobre evolucdo do conceito de lideranca e; 2° aplicagcdo de
questionario estruturado com lideres de diferentes ramos de atividades
empresariais, nos meses de junho e julho de 2020, na cidade de Tangara da
Serra/MT. Portanto, através do questionario aplicado mostrou-se que todos os
lideres estdo atentos ao que acontece no mundo dos negdcios, independente do
seu ramo de atuacdo. Ficando claro que todos os lideres entrevistados estéo
conectados as inovagbes que aparecem na internet e estdo buscando se
renovarem a partir dessas informacfes, para melhor administrarem suas
empresas.

Palavras-chave: Lideranca. Caracteristicas. Futuro.

Abstract: This article aims to determine what the fundamental characteristics
and skills are required of a leader in the future. To answer such a question, it is
necessary to determine what are the possible leadership styles to better deal with
employees; how these styles evolved and; what are the causes of this evolution.
In methodological terms, the research is characterized by its qualitative nature
and is divided into two moments: 1st) bibliographic research on the evolution of
the concept of leadership and; 2nd) application of a structured questionnaire with
leaders from different branches of business activities, in the months of June and
July 2020, in the city of Tangar4 da Serra / MT. Therefore, through the
guestionnaire applied, it was shown that all leaders are attentive to what happens
in the business world, regardless of their field of activity. It is clear that all the
leaders interviewed are connected to the innovations that appear on the internet
and are looking to renew themselves with this information, in order to better
manage their companies.

Keywords: Leadership. Characteristics. Future.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho de concluséo de curso teve como objetivo geral apresentar
quais as caracteristicas e habilidades fundamentais exigidas de um lider no
futuro préximo. A pergunta que orientou foi: quais os estilos e as técnicas que,
uma vez aplicados, permitem lidar melhor com os colaboradores e obter os
melhores resultados nos tempos que virdo? Para que se pudesse responder a
esta pergunta, estabeleceu-se como passo fundamental na pesquisa:

1°) Apresentacao de um esboco historico do conceito de lideranca, a partir
de uma pesquisa bibliografica voltada para autores da area, bem como para
pensadores da sociologia que se dedicaram a evolucdo da geréncia de
empresas, como Bauman (2013), Chiavenato (1999), Maximiano (2000) e
Vargas (2019), entres outros.

2°) Realizacdo de uma pesquisa de campo, a partir da aplicacdo de
guestionario estruturado com dez (10) participantes, lideres de empresas do
setor terciario, situadas na cidade de Tangara da Serra/MT.

A escolha do tema teve como fundamento a busca por uma lideranca
capaz de obter os melhores resultados para a empresa. Mais precisamente, o
que caracteriza um lider capaz de lidar com as transformacdes rapidas pelas
quais passam a sociedade? Em outras palavras, quais as caracteristicas de um
lider para o futuro? Sera aquele lider que consegue ser despojado, inovador e
aberto a ideias e opinides dos seus colaboradores, melhorando assim o convivio
e possibilitando que as metas sejam mais facilmente obtidas? Ou sera aquele
lider que trabalha de forma a chefiar os colaboradores, atribuindo tarefas e
prazos para realiza-las, ao mesmo passo em que mantém um forte senso de
hierarquia?

Assim, para que pudesse responder a esta pergunta, partiu-se da
consideracao que o conceito de lideranca passa por um processo evolutivo, ndo

se mantém o mesmo devido a evolucdo das técnicas de producdo e
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comunicacao, que impdem inovacdes nas relacdes interpessoais no contexto da
empresa.

Desta forma, é importante que um lider esteja a frente de seu tempo, que
perceba os influxos das inovacbes tecnoldgicas e trabalhe com a disrupcao
provocada pelas mesmas, de modo que se torne um lider apto a liderar no futuro
proximo. Diante da globalizac&o e acesso rapido a informacgdes decorrentes da
utilizacao das tecnologias de comunicacgéao e informacao (TICs), administrar uma
empresa tornou-se uma tarefa ardua, que exige cada vez mais de seus lideres
e liderados. Nesse sentido, buscou-se identificar quais sdo os estilos de
lideranca para o futuro.

O corrente estudo se justificou na medida em que uma orientacdo mais
sélida a respeito dos rumos que o conceito de lideranca possa vir a tomar no
futuro préximo permitira aos lideres de hoje anteciparem movimentos que
pretendem implementar em sua lideranca, seja adotando novas técnicas ou
abandonando outras que possam tornar-se ultrapassadas nos dias vindouros.
Uma coisa é certa, as empresas do futuro possuirdo colaboradores da nova
geracdo, que adentrardo as organizagcdes com conhecimento das mais
inovadoras técnicas de comunicacao. Por esta razdo, exercer a lideranca com
autoridade e carisma nao sera facil; os lideres do futuro terdo que aprimorar seus
conhecimentos e capacidades para exercer a lideranca de forma a obter o

sucesso das organizacoes.

Portanto, este artigo partiu da premissa de que as técnicas de
lideranca sofrem atualizacdes pontuais, que decorrem do advento de novas
técnicas de producédo e comunicacédo. Por sua vez, essas atualizacbes requerem
dos lideres uma reformulacéo na forma de atuar perante os liderados. De tal
forma, € preciso elencar que reformulagdes do conceito de lideranca sofreu ao
longo do séc. XX, principalmente no final do século passado e inicio deste, como
tentativa de atender a estabilidade dindmica que caracteriza as sociedades

modernas.
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2. A CONTRIBUICAO DA SOCIOLOGIA DA GERENCIA
Observa-se que o futuro conta com colaboradores que ja adentram as
organizagbes com uma mentalidade dindmica, conhecendo as técnicas de
comunicacdo mais inovadoras. Devido a esse fato é preciso que os lideres do
futuro aprimorem seus conhecimentos e capacidades para exercer a lideranca
com autoridade e carisma, tendo por objetivo o sucesso das organizacoes.
Partindo dessas consideracdes, é preciso que fagcamos um esboco
da evolucdo que o conceito de geréncia empresarial vem passando nas ultimas
décadas. Com esse conhecimento adquirido poderemos nos orientar na
formulacdo de uma hipotese sobre qual o tipo de lideranca mais apto a obter
melhores resultados no futuro.
Neste sentido, é preciso observar que o estudo da geréncia de
empresas aponta como uma das caracteristicas fundamentais dos lideres a
capacidade de “terceirizar” as tarefas, para que possam se ver livres para buscar
novas ideias com o objetivo de tornar a empresa mais dinamica. Zygmunt
Bauman (2013) chegou a denominar essa transformacdo da geréncia de
“Revolucao Gerencial Parte 2”.

De acordo, com este pensador:

Durante essa segunda revolucgdo, os gerentes baniram a busca
da rotina e convidaram as forcas da espontaneidade a ocupar as agora
vazias salas dos supervisores. Estas se recusaram a exercer a
geréncia, e, em vez disso, exigiram os residentes, sob ameaca de
despejo, o direito de autogerenciamento. O direito de ampliar seu
contrato de arrendamento residencial foi submetido a uma competicédo
recorrente; apés cada round, o mais espirituoso e aquele com melhor
desempenho ganhariam o préoximo termo de arrendamento, embora
isso ndo fosse garantia (hem mesmo aumentasse a probabilidade) de
que emergissem ilesos do proximo teste. [...] Favorecendo a
subjetividade, a jocosidade e a performance, as organiza¢des da era
da “economia da experiéncia” precisavam e desejavam proibir (e de
fato proibiram) o planejamento de longo prazo e a acumulacdo de
méritos. Isso pode manter os residentes sempre ocupados e em
movimento — na busca frenética de novas evidéncias de que continuam
bem-vindos (BAUMAN e LYON, 2013, p. 70-72).

A capacidade de gerenciamento sofreu um processo de
pulverizacdo, no qual os proprios gerenciados precisam assimilar as qualidades

do lider e agir, de certa forma, como uma parte de uma célula cujo objetivo é
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produzir resultados. Trata-se da “economia da experiéncia”, na qual é preciso
privilegiar a experiéncia ou a dinamicidade proporcionada pelo trabalho diario em
equipe. Os resultados tornam-se parte de um processo de exigéncia que se
caracteriza pela imposicdo de novas metas a partir do momento em que as
metas anteriores foram atingidas.

A expressao “vocé é tdo bom quanto seu ultimo sucesso”
caracteriza fundamentalmente o trabalho dos colaboradores no contexto da
empresa contemporanea (cf. BAUMAN e LYON, 2013, p. 72). E imprescindivel
nao parar no tempo; é preciso estar sempre disposto a ser mais. Para tanto o
modelo de atuacdo do colaborador sofre uma mudanca drastica: ndo tanto
cumprir tarefas estabelecidas de antemao de acordo com um cronograma de
resultados, mas ser capaz de iniciativa para levar adiante as ideias inovadoras
dos lideres. Como caracteristica fundamental para os liderados tem-se a
capacidade de saber tornar factiveis as ideias inovadoras dos lideres e ter a
autonomia suficiente para determinar quanto da ideia é factivel.

Tal concepcdo de gerenciamento das empresas esta em consonancia
com a caracteristica mais marcante da modernidade tardia: a estabilidade
dindmica. O socidlogo Hartmut Rosa (2019), em sua obra Aceleracdo: a
transformacao das estruturas temporais na Modernidade, traz a concepc¢ao de
que a sociedade moderna se diferencia das comunidades tradicionais pela
possibilidade de se estabilizar somente através do crescimento. Ao contrario das
sociedades tradicionais que sdo pautadas pelo equilibrio homeostatico, as
sociedades modernas precisam produzir sempre mais para se manterem
afluentes. Tal caracteristica torna-se patente ao observar-se a imperatividade de
lucro, seja nos empreendimentos privados, seja na atividade estatal. Até mesmo
o individuo, na esfera mais intima, precisa estar a par das possibilidades de
crescimento de sua renda, caso ndo queira ter a mesma totalmente solapada
pela inflacéo.

Nas palavras do autor:

[...] De significado decisivo é o fato de que a logica interna da
dinamizacao — diferentemente do que sugere a metafora de um projeto
de Modernidade — tornou-se, entrementes, uma compulséo estrutural.
Sociedades modernas sdo distinguiveis pelo fato do sé poderem
estabilizar e reproduzir seus dominios e sua estrutura dinamicamente;
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elas ganham estabilidade, por assim dizer, no e pelo movimento.
Portanto, gostaria de propor, aqui, a seguinte definicdo: uma sociedade
€ moderna quando apenas consegue se estabilizar dinamicamente;
guanto é sistematicamente disposta ao crescimento, ao adensamento
de inovagGes e a aceleragdo, como meio de manter e reproduzir sua
estrutura (ROSA, HARTMUT, 2013, XI).

Sendo possivel fazer uma associacdo entre o desenvolvimento de
uma nova forma de gerenciamento e a estabilidade dinamica: a revolucao
gerencial consiste numa resposta ao imperativo do lucro. As empresas
precisaram se adaptar a esta nova etapa do desenvolvimento do capital, que
determina uma disposicdo sistematica ao crescimento. Essa disposi¢do
sistematica impde, ao mesmo tempo, um adensamento de inovacdes, seja nas

técnicas de producao, seja nas técnicas de lideranca e cooperacéao.

2.1 A CONTRIBUICAO DOS TEORICOS DA GESTAO DE PESSOAS

Ser lider ndo é uma tarefa simples, além de ter a capacidade de influenciar
as pessoas e a propria organizacao, eles tém uma funcédo muito importante, a de
despertar motivagao diariamente e incentivar os liderados para que alcancem as
metas, 0s objetivos estabelecidos pela empresa. Além disso, é necessario que
o lider esteja pronto para as mudancas que podem ocorrer no processo de
transformacdo; €é impossivel ter lideranca se ndo houver capacidade de
adaptacdo as mudancas. Lideranca € sinbnimo de mutagdo. Porém, h& varios
estilos de lideranca que sofrem influéncia, de forma direta ou indireta, da conduta
de cada um.

E de suma importancia a compreenséo dos estilos de lideranca, pois se
baseiam no comportamento de um lider diante de seus liderados. Varios autores
descrevem estilos diferenciados de lideranca usados pelos lideres diante das
varias situacoes.

Para Davis e Newstrom (2002), ha dois tipos de lideres: os autocraticos e
os participativos. Os autocraticos sdo bem centrados quanto as decisdes, e
obrigam os seus subordinados a obedecer a ordem dada, por meio de ameacas
e puni¢cdes, para que se sintam intimados a cumprirem com 0S objetivos

estabelecidos. Diferente da lideranga participativa, que tem como norma a
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descentralizacdo de autoridade e realizacdes de reunifes, tendo a participacao
de todos os integrantes da equipe para tomadas das decisdes, 0 que resulta na
integracao da equipe.

Kurt Lewim (1890-1947), a partir de alguns estudos, apresenta alguns
modelos que atribuem caracteristicas diversas as maneiras de liderar
(MAXIMIANO, 2000):

Lideranca autocrética: o lider firma as normas, sem a cooperagcdo da
equipe. O lider se encarrega de tomar as medidas técnicas necessarias para a
realizacdo das atividades de maneira impar.

Lideranca democratica: quando surge a necessidade de tomar decisoes,
o lider discute com toda a equipe a melhor solugdo, com planejamentos de
técnicas, e executam a tarefa eshocada. Quem decide qual colaborador e com
guem serdo executadas as atividades € a propria equipe.

Lideranca Liberal ou laissez-faire: a lideranca esta presente nas decisfes
em grupo ou individual, neste estilo o lider tem pouca participacdo, a decisdo de
quem e com quem serdo realizadas as tarefas esta nas méos do grupo.

De acordo com Bowditch e Buono (2002), o lider liberal, quando instrui de
maneira exorbitante a producdo, apresenta semelhanca com a lideranca
autocrética, e a instrucdo direcionada aos funcionarios revela o estilo
democratico. Por isso, a lideranca, por meio do gerenciamento do lider para com
os colaboradores, define o estilo autocratico; ja o estilo democratico se define
pela formacao de ideias a partir da colaboracao de todos os membros e decisées
que sdo tomadas pela propria equipe.

Para Chiavenato (1999), os estudos mostraram que a qualidade de
trabalho, o clima e a responsabilidade estdo relacionadas a lideranca
democratica, pois é por meio delas que se obtém maiores resultados nesse tipo
de lideranca. Ja no estilo autocratico, encontramos uma grande concentracao na
producdo, mas executada com tamanha insatisfacdo e num ambiente de
trabalho estressante. Chiavenato aponta que os trés estilos de lideranca séo
aplicados conforme o0s acontecimentos, variando de acordo com o0s
colaboradores e com as tarefas que seréo realizadas. As caracteristicas da

equipe a ser liderada é que vao definir qual estilo de lideranca sera empregado.
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Bergamini (1994) também segue a mesma linha de pensamento de
Chiavenato; ele afirma que os trés processos de lideranca seré&o aplicados em
conformidade com a situagéo, as pessoas e as tarefas a serem realizadas. O
lider que utiliza a lideranca autocratica, democratica e liberal enfrenta grandes
desafios, pois precisa saber em quais circunstancias e quais processos serao
aplicadas, com quem e quais tarefas serdao desempenhadas.

Para Megginson et al. (1998), o estilo autocrético € caracteristica de um
lider que gerencia sem a colaboracao da equipe, estabelece particularmente os
objetivos e metas e 0s recursos para atingi-las; € um lider imperativo e, quando
deve realizar o feedback, seja positivo ou negativo, leva para o lado pessoal. O
lider democratico partilha e promove discussado entre a equipe sobre uma
tomada de decisdo. Todos participam até mesmo na determinacdo das normas.
Diferente dos estilos citados anteriormente, o liberal proporciona total liberdade
para a equipe nas tomadas de decisdes, seja ela individual e coletiva, com pouca
colaboracéo do lider. A situacdo é que determinard o tipo de lideranca que sera
adotado, sendo possivel mais de um, dependendo das circunstancias.

Em consonancia com as consideracdes iniciais deste trabalho, Ricardo
Vargas, em sua obra A arte de tornar-se inatil (2019), numa abordagem
vanguardista da questao da lideranca, afirma que o lider deve se resguardar o
direito de ser indtil. Vejamos uma citacdo na integra, para que possamos tecer

algumas consideracdes a respeito da questao:

Para se desenvolver e ser agente de desenvolvimento, o lider deve
sofrer de um tipo de preguica fundamental. Uma preguica estética que
o leve a ndo desejar realizar o ja conhecido, a ndo querer repetir o que
é facil, a desgostar dos resultados do costume. Uma pregui¢a que exija
novidade e aprendizagem como alimento. Uma preguica que o leve a
guerer despojar-se constantemente das responsabilidades que tem,
atribuindo-as a outros, e que em troca requeira novas
responsabilidades e desafios para si como prémio. Uma preguica que
o0 leve a cansar-se das suas competéncias, apés dominada a
complexidade das atribuicbes. Uma preguica cuja principal
manifestacdo seja o afd de constantemente identificar novas
oportunidades, entendé-las, aproveitd-las e aborrecer-se delas,
procurando desenvolver outros para que as assumam. E que seja
contagiosa. Muito contagiosa (VARGAS, 2019, p. 24).

Através deste excerto do texto de Vargas percebe-se que este autor

escreve a partir de uma consideragdo de fundo da atual conjuntura
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socioecondmica, que se caracteriza pela liquidez ou, mais precisamente, pela
dinamicidade nas relac6es com objetivo de manutencédo de crescimento. O lider
tem que se manter na vanguarda, mas, para que possa estar a par das inovacgoes
na sua area de atuacao, o lider precisa desocupar a mente e praticar o 6cio. Tal
invectiva ndo é puramente acidental, mas pontual porque remete aos principios
de dinamicidade e crescimento requeridos pela atual fase de desenvolvimento
das sociedades modernas.

A lideranca autocratica vem sendo criticada por nao dar abertura para o
improviso e desrespeito a hierarquia. A hierarquia, topico sagrado da abordagem
mecanicista da lideranca, torna-se cada dia mais um empecilho a dinamicidade
das relacdes entre o lider e as equipes de trabalho. E necessério dar abertura
para que os lideres possam pensar novos caminhos para as empresas, o que so
€ possivel quando eles se veem despojados das responsabilidades, atribuindo-
as a outros.

Tem-se, aqui, uma condicdo essencial para o funcionamento das
empresas na atualidade, porque os planos implementados — que deram certo —
nao mais servem para identificar um caminho certo a ser trilhado; é preciso ir
além do que ja foi feito. Conforme Bauman (2013, p. 72) afirmou, na conjuntura
atual “vocé é tdo bom quanto seu ultimo sucesso”. A obtencao de resultados néo
deve engessar a empresa, que, se tiver como intencdo a manutencao de
afluéncia no mercado, deve manter equipes lideradas por individuos visionarios,
abertos as possibilidades.

Tal compreensdo desta realidade na qual estamos inseridos também
orienta a producdo dos autores da obra Super equipas®: orientacfes para a
criagdo de verdadeiras equipas (2019), escrita por Miguel Pina e Cunha, Arménio
Rego e Toméas Mota Rego. Estes autores tomam como modelos para o estudo
das equipes nas empresas, as equipes desportivas, as bandas ou conjuntos
musicais e as equipes de cozinheiros em restaurantes. Os autores chegam

mesmo a fazer uso das tropas (equipes militares) para tratar da hierarquia e

3 Por se tratar de uma obra escrita por autores portugueses, 0 portugués utilizado € o de Portugal,
por isso, algumas palavras possuem grafia levemente diferente daquela aplicada no Brasil.
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afirmar que, mesmo nesse tipo de equipes, 0 organicismo, a improvisagcao e o
desrespeito pela hierarquia também sdo fundamentais.

Em capitulo dedicado ao estudo das tropas militares, Miguel Pina e
Cunha, Arménio Rego e Tomas Mota Rego (2019) descrevem brevemente a
batalha de Estalingrado, ocorrida no contexto da Segunda Guerra Mundial entre
julho de 1942 e fevereiro de 1943, para explanar como uma organizacao fundada
numa lideranca autocratica e mecanicista perdeu para uma outra pautada no
vigor atribuido as multiplas equipes.

A batalha resultou, na verdade, de um conflito entre duas visbes de
lideranca adversas representadas nas figuras do general aleméo Friedrich
Paulus e do general russo Vasily Chuikov. Segundo os autores: “O general
Paulus manteve o seu estilo comando-e-controlo rigido, em vez de tomar
decisdes ajustadas as circunstancias que iam emergindo no terreno da batalha”
(2019, p. 70). Essa posicdo mostrou-se inadequada, pois ndo considerou as
circunstancias e o momento em que a batalha foi travada; mais precisamente,
as caracteristicas urbanas da cidade de Estalingrado e tempo frio.

O general alemao Paulus, acostumado a vencer batalhas a partir de um
estilo de guerrear que havia se mostrado vencedor, apegou-se a este modelo de
fazer a guerra e ndo se adaptou as circunstancias que o0 momento apresentava.
Ao passo que o general russo Chuikov langou méo de uma estratégia
improvisacional e despojada, na qual a propria nocédo de hierarquia militar era
mitigada em funcdo de uma camaradagem mais explicita entre soldados e
oficiais.

Sabendo que os aleméaes evitavam ataques noturnos, Chuikov estimulou
as tropas a divisdo em equipes minimas, com autonomia para aplicar técnicas
de guerrilha. Estas microunidades, beneficiando-se da arquitetura da cidade, que
impedia 0 uso da artilharia pesada proporcionada pelos tanques aleméaes — as
ruas eram muito estreitas para permitir a movimentacdo dos mesmos -,
invadiam, a noite, os edificios dominados pelos alemaes e derrotavam-nos aos
poucos.

Nas palavras dos autores: “Nos combates de rua, cada soldado, [...],
poderia ser 0 seu proprio general. Esta autonomia estimulava o moral das tropas

e erguia multiplas e disseminadas barreiras e ataques ao inimigo alemé&o”
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(CUNHA, REGO, REGO, 2019, p. 71). A conclusdo gque os autores tiraram desse
tipo de iniciativa proposta pelo general Chuikov foi perceber que, até mesmo num
contexto bastante hierarquizado como das organizagfes militares, € preciso uma
lideranca partilhada, menos centralizada, que permita mais dinamicidade na
atuacao das equipes.

De acordo, com Miguel Pina e Cunha, Arménio Rego e Toméas Mota Rego
(2019), outra transformacdo permitida pelas circunstancias geradas pelo
momento em que vivemos € a revolucao informatica. A tecnologia informatica
afetou o trabalho nas empresas de inUmeras formas — cujo estudo ndo cabe
neste trabalho —, mas, mais especificamente, revolucionou o0os meios de
comunicagao, tornando-os mais dindmicos. Atualmente, ndo existem barreiras a
possibilidade de interacdo entre as pessoas, que carregam consigo aparelhos
moveis de comunicacao, seja na forma de smartphones, tablets ou notebooks.
Esses aparelhos permitem a criacdo de grupos de trabalho, que possibilitam
dinamicidade e capacidade improvisacional.

Para os autores portugueses:

O mundo é dindmico. Embora ndo sejam expectaveis alteracdes
significativas nas equipas tradicionais, é plausivel que o sejam nos
novos e vindouros tipos de equipas — designadamente as virtuais e as
que vao sendo incubadas pela transformacao digital. E possivel que a
equipa tradicional seja substituida, ou pelo menos complementada, por
coletivos humanos altamente fluidos, constituidos por especialistas em
tarefas especificas, que dardo lugar a outras equipas de outros
especialistas a medida que a natureza das tarefas e, por conseguinte,
a propria natureza da equipa vao mudando (CUNHA, REGO, REGO,
2019, p. 12).

Em suma, a abordagem mecanicista da lideranca esta se tornando
obsoleta devido, justamente, a conjuntura socioeconémica na qual vivemos,
caracterizada por dinamicidade econdmica e revolugdo nos meios de
comunicacgdo. Essa conjuntura ndo somente requer, mas impde dinamicidade
nas relacdes pessoais no interior da empresa. Essencial, portanto, para o lider
estar a par dessa exigéncia e situar-se numa posi¢do que proporcione a ele
liberdade o suficiente para “identificar novas oportunidades, entendé-las,
aproveita-las e aborrecer-se delas, procurando outros para que as assumam” (cf

VARGAS, 2019, p. 24). Este ponto € norteador de nossa pesquisa e serviu para
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determinar se: em primeiro lugar, os lideres que entrevistamos estdo a par da
conjectura socioecondmica atual e; em segundo lugar, atuam de forma a situar
a empresa a que servem no contexto dessa conjuntura. Para tanto, é preciso
gue as questdes apresentadas na pesquisa tenham como norteador justamente
esse pano de fundo do qual falamos. Com esse intuito, demos atencdo as
guestbes envolvendo o impacto da internet, bem como questbes sobre

terceirizacdo ou delegacgéo de fungbes no contexto da empresa.

3. Metodologia

Em relacdo ao desenvolvimento da pesquisa considerou-se a
mesma como qualitativa e exploratéria. Visto que, por qualitativa entende-se
uma pesquisa na qual se busca obter informac¢fes que ndo objetivam apenas
dados mensuraveis através de tabulacdo, mas uma descricdo do objeto da
pesquisa, obtido através de impressdes, opinides e pontos de vista sobre o tema.
Trata-se de uma pesquisa que tem por objetivo buscar as ideias das pessoas
envolvidas no tema em questdo. Assim, por pesquisa exploratéria tem-se uma
pesquisa que busca definir melhor o tema em questdo para posterior analise
mais aprofundada; € de suma importancia como ponto de partida numa
investigacdo, porque localiza problemas e areas de investigacao.

A pesquisa qualitativa basica de carater exploratério, conforme
definido por Godoy (2006), € o tipo de pesquisa mais adequado quando o
pesquisador estad lidando com problemas poucos conhecidos, que tém a
finalidade descritiva, dentre os quais 0 objetivo analisado tem base no
entendimento do fendmeno como um todo. Segundo Rynes e Gephart (2004),
um valor importante da pesquisa qualitativa € a descricdo e compreensado das
reais interac6es humanas, sentidos e processos que constituem os cenarios da
vida organizacional na realidade.

A pesquisa qualitativa vem ganhando espago reconhecido nas
areas, de educacédo e a administracdo de empresa. A pesquisa qualitativa
também parte de questes ou focos de interesses amplos, que vao se definindo
a medida que o estudo se desenvolve. Envolve, por sua vez, a obtencédo de

dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato
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direto do pesquisador com a situacdo estudada, procurando compreender 0s
fendmenos segundo a perspectiva dos participantes da situacdo em estudo
(GODOQY, 2006).

Nesse sentido, a pesquisa foi desenvolvida a partir de duas frentes:
inicialmente, através da pesquisa bibliografica, com a coleta e analise de
informacdes essenciais a pesquisa; apods isso, seguiu-se a pesquisa de campo,
que foi desenvolvida a partir de entrevista com questionario estruturado,
composto por perguntas-chave.

A pesquisa foi realizada com lideres de diferentes ramos de atividades
empresariais, de forma que permitiu a obtencédo das concepcdes destes lideres
sobre o conceito de lideranca e compara-las com o conhecimento proporcionado
pela pesquisa bibliogréfica.

O questionério foi aplicado entre os meses de junho e julho de
2020, de preferéncia a partir do dia 20 do més de junho, pois os participantes da
pesquisa disseram ser melhor para eles e, no periodo da tarde. A amostra contou
com dez participantes da cidade de Tangara da Serra/MT.

4. Resultados e discussodes

Como visto ao longo do trabalho, o imperativo de lucro tornou-se uma
exigéncia inelutavel para as empresas que guerem manter-se firmes no
mercado. Para tanto, € necessario, ndo somente aumentar as vendas para
acessar uma disposicdo sistematica ao crescimento, € preciso que se
desenvolva inovacgoes.

Uma economia da inovacao esta se tornando praxe entre 0s gerentes que
entendem como funciona a dinamica do mercado. Nao basta produzir mais do
mesmo, é preciso adensar as técnicas de forma a atrair clientela. Esse
adensamento das técnicas de producéo é facilitado a partir do momento em que
a lideranca vé-se livre para buscar novos rumos para a empresa. Essa busca
sera permitida, ndo pela concentracéo de tarefas, mas através da delegacao, da
criacdo de uma rede de lideres. E isto que se aprende através da leitura dos

tedricos utilizados para embasar este trabalho.
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Na economia € comum ver uma pauperizacao dos salarios, que vém junto
com a precarizagdo dos direitos trabalhistas. Os economistas acreditam que esta
€ a Unica maneira para tornar a empresa mais dindmica e lucrativa. Mas,
recentemente, vém-se percebendo que ndo é bem assim. O empregado mal
pago e a quem nao é dado o minimo de seguranca para manter 0 emprego,
acaba por tornar-se relapso. Os seres humanos almejam uma vida de rotina,
sem grandes surpresas, porque isso permite constituir uma familia; mas, para
tanto é preciso ter uma remuneragdo segura. Uma vez que se garante essa
seguranca, a empresa pode obter maior empenho por parte do empregado. A
agenda neoliberal vem aumentando o déficit salarial e propondo, como remédio
para isso, uma politica empresarial que so6 piora o quadro.

As empresas que pretendem se manter firmes no mercado precisam
passar a pensar em estratégias “win-win” (ganhar-ganhar), nas quais todos os
agentes envolvidos no ciclo econdmico saem ganhando, desde o empresario,
passando pelo trabalhador, e chegando ao consumidor. Todos sdo agentes que
desempenham papéis fundamentais e ndo podem ser preteridos em funcao da
glorificacdo de uma ou outra, figura do ciclo. Até mesmo porque o gasto de um
€ a renda de outro. Bons salarios sdo revertidos em maior consumo, que, por
sua vez, reverte em maior lucro para as empresas. Esse ciclo so se torna sadio
a partir do momento em que todas as partes envolvidas estao satisfeitas.

Recentemente, foi visto um aumento na valorizagcdo da figura do
empreendedor; o que, por si sO, ndo é algo ruim. Contudo, quando essa
valorizagdo vem as custas da diminuicdo dos outros agentes econémicos, traz
mais maleficios do que beneficios. Essa concepc¢do gera reacdes em cadeia,
que resultam na diminuicdo da pessoa daquele que aparece na outra ponta da
relacdo: o empregado, que passa, cada dia mais, a se tornar alheio a tudo que
acontece na geréncia da empresa.

A desvalorizacao do trabalhador — seja moral ou financeira — acarreta em
consequéncias variadas, que vao desde a precarizacdo salarial e a negligéncia
do colaborador. Os lideres, por sua vez, passam a se ver cada dia mais isolados
dentro da empresa, chegando, as vezes, até a ficar com medo dos proprios
colaboradores, por temer que estes acionem a justica ou, pior, passem

informagdes para outras empresas, quando forem liberados.
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O modelo atual de geréncia aponta para um entrosamento entre todos 0s
agentes envolvidos no processo produtivo, que permite a liberacdo do lider para
desenvolver ideias disruptivas, que possam auxiliar a empresa a se tornar
vitoriosa no setor em que atua. A empresa que compete por pre¢os acaba por
perder valor; isso acontece porque competicdo significa paridade na relacéo e,
por conseguinte, pulverizacdo de lucros. Para que uma empresa consiga se alcar
acima dessa competicdo predatoria, ela precisa montar um business unico.

De maneira sucinta, foi possivel perceber que a geréncia saudavel deve
ser pautada por duas grandes caracteristicas: 1°) capacidade de delegar funcdes
e; 2°) capacidade de liderar de maneira democratica. Essas caracteristicas sao
essenciais porque: 1°) permitem a liberacéo do lider para que este busque ideias
disruptivas, que possam distanciar a empresa das concorrentes naquele setor;
2°) trazem para o centro da empresa o proprio colaborador, que é incentivado a
ndo somente obedecer as ordens, mas também contribuir ativamente no
desenvolvimento de novas ideias.

A partir das entrevistas realizadas, percebeu-se que os lideres ndo
possuem uma postura coerente com principios de lideranca pautados nos
resultados da pesquisa bibliografica que foi proposta. Houve dissociacéo entre a
parte da pesquisa bibliografica e a pesquisa de campo. Os lideres entrevistados
atuam de maneira desordenada, resolvendo as situa¢gdes na medida em que elas
vao aparecendo. Nao ha iniciativa dos lideres no sentido de incentivar atos que
aumentem a proatividade dos colaboradores. Quando muito, € permitido que
eles apresentem ideias, mas nada mais.

Em relacdo a primeira pergunta, a maioria dos entrevistados falou que,
para obter melhores resultados, eles trabalham com regime de metas. Alguns
mencionaram, ainda, que lideram através do exemplo, mas ndo esclareceram
como tais exemplos podem resultar em praticas melhores para os
colaboradores.

No que diz respeito a identificacdo de habilidade para que os
colaboradores possam subir de posicdo na empresa, alguns falaram que a
empresa possui plano de carreira. Outros afirmaram que essas habilidades séo
observadas quando o colaborador se destaca em alguma tarefa. Alguns

chegaram a falar em “liderancga nata”, mas néo ficou claro em que consistia isso
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ou mesmo se a empresa havia desenvolvido algum mecanismo para incentivar
essa ‘lideranga nata”. A recompensa na forma de remuneragdo também foi
apresentada como forma de incentivar os colaboradores a performar melhor.

A partir da quinta pergunta: Quais sao seus pilares para uma lideranca de
sucesso? Ficou claro que a grande maioria dos entrevistados concebe a
lideranga como algo que possa ser partilhado entre o lider oficial e os
colaboradores da empresa. Somente um dos entrevistados mencionou 0s
colaboradores como pilar essencial para uma lideranca de sucesso. Um dos
entrevistados afirmou que “agenda reunides para explicar tudo a todo mundo”, o
gue permite inferir que ele aplica uma lideranga extremamente autocratica.

A sexta pergunta: Como acontece 0 processo de tomada de decisdo na
empresa? Trouxe, novamente, a percepcao de liderancas que concentram as
decisbes na figura do lider. A maioria dos entrevistados afirmou que buscam a
participacdo de todos, mas que € preciso seguir a hierarquia da empresa.

A sétima pergunta foi essencial para determinar o tipo de lider do futuro:
7. Devido a globalizagdo e o acesso a informagdes pela internet, como vocé
acredita que deve ser a lideranca no futuro? Um dos entrevistados falou que a
lideranca no futuro sera mais flexivel, mas ndo foi dado um aprofundamento
maior sobre o que deve ser compreendido por tal termo. O que ficou claro a partir
dessa pergunta foi a insisténcia em perpetuar as categorias de ‘lider”’ e
“‘liderado”, com um dos entrevistados chegando a comentar: “sempre havera
lideranca e liderados, mesmo com tanta informacao a disposicéo, a atitude e a
iniciativa sdo competéncias de alguns que veem a necessidade de puxar a fila”.

A nona pergunta também foi categérica para determinar a qualidade da
lideranca, pois tratou da maneira como sao determinadas as metas e objetivos
da empresa. Falou-se em metas planejadas de acordo com os resultados
obtidos, perspectivas de mercado, e metas de curto, médio e longo prazo. Um
dos entrevistados falou que “tem-se que literalmente correr atras dos grandes
players do mercado”, numa obvia mengao a inovagdo. Porém, essa mencao a
inovacéo dissociada do pioneirismo, ou seja, calcada na seguranc¢a daquele que
vem atras, imitando e, portanto, nunca tomando a dianteira, acaba por impedir
que a empresa se torne uma camped no mercado. Em momento algum foi

mencionado a proatividade dos liderados.
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A décima pergunta tratou das ideias inovadoras e da forma como o lider
lida com essas ideias. Nenhum dos entrevistados mencionou que aciona ou
permite a colaboragao no que diz respeito ao desenvolvimento de ideias. Todos
falaram de um processo centrado na figura do lider. Mesmo quando ha
discussbes com os colaboradores, estes ndo assumem um papel proativo, mas

de recepcao e ponderacdo das ideias propostas pelo lider.

5. Considerac0es finais

A realizacdo do presente estudo buscou apresentar o processo evolutivo
da lideranca e, a partir disso, tentar identificar quais séo os estilos de lideranca
para o futuro. A fim de responder a tal questionamento foi realizada uma
pesquisa bibliografica, acompanhada de um questionario a dez empresérios da
cidade de Tangara da Serra, atuantes em diferentes seguimentos do setor
terciario.

Segundo D’Amico & Monteiro (2012), a evolugdo da tecnologia e o
desenvolvimento da globalizagéo proporcionaram mudanc¢as mundiais no setor
organizacional, fazendo com que as empresas exijam, cada vez mais, um novo
perfil de lideranca, o que passou a ser um fator determinante na busca pelo éxito
profissional.

O questionario aplicado mostrou que todos os lideres estdo atentos ao
gue acontece no mundo dos negécios, independente do seu ramo de atuacao.
Ficou claro que todos os lideres entrevistados estdo conectados as inovacdes
gue aparecem na internet e estdo buscando se renovarem a partir dessas
informacgdes, para melhor administrarem suas empresas. Toda mudanca global
que estd sendo vivenciada traduz-se em constantes transformacdes, seja na
tecnologia, na informagé&o, na cultura, na sociedade em geral e, principalmente,
nas politicas que sdo implementadas no contexto das organizacdes. Surge,
como consequéncia, a exigéncia de novos modelos de liderangca nas
organizacoes.

Desse modo, respondendo as perguntas propostas no trabalho,
percebeu-se que € preciso que as organizacdes revejam seus paradigmas, bem

como seus processos de administracdo e de trabalho. A transformacgéo global
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impde que as organizagfes passem a Se preocupar Com Seu recurso mais
valioso: as pessoas. Essa preocupacdo se estende desde o crescimento
profissional do funcionario até mesmo ao seu ambiente de trabalho e sua
qualidade de vida.

A lida com os mais diversos tipos de colaboradores, que foram inseridos
no mercado de trabalho recentemente, € uma luta diaria para os lideres, que
precisam se adaptar a uma série de situacdes, que se apresentam no dia a dia
da empresa, envolvendo os colaboradores e as transformacdes nos modos de
producado e comercializacdo dos produtos.

A partir da pesquisa bibliografica executada nesta pesquisa, foi percebido
que, recentemente, a geréncia empresarial sofreu uma transformacgéo profunda,
caracterizada pela insercdo dos colaboradores de maneira ativa no papel de
liderar a empresa rumo ao futuro. A partir do que expdem tedricos como Bauman
e Rosa, descobrindo assim, que uma lideranca eficiente necessita delegar mais,
para obter melhores resultados.

O lider precisa ver-se livre para buscar novas ideias; essa liberdade ndo
surgira se o lider estiver constantemente assoberbado com atividades
comezinhas, do dia a dia da empresa. Essas atividades devem ser realizadas
pelos liderados, que devem ser capazes de tomar decisbes por si s6s, sem
precisar recorrer ao lider o tempo todo para obter conselhos. Vendo-se livre para
articular suas ideias e, até mesmo, para buscar informacfes que possam estar
disponiveis nos mais diversos canais de informacéo, o lider pode exercer a
verdadeira lideranca, que consiste em buscar vantagens competitivas no setor
de mercado em que a empresa esta inserida.

A partir da pesquisa de campo, foi descoberto que os lideres das
empresas entrevistados ainda estdo muito afeitos a um tipo de lideranca
bastante concentrada na sua pessoa. Tendo em vista o que foi explanado acima,
a concentracdo de tarefas na figura do lider ou mesmo a necessidade de
posicionamento do lider em relacdo aos constantes conflitos e questbes que
surgem no dia a dia da empresa, segue na contraméo de uma lideranca do
futuro.

Através das respostas concedidas pelos diversos lideres entrevistados foi

possivel perceber que a figura do lider € uma peca fundamental no
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funcionamento dessas empresas. Tal observacédo, por si s, ndo é suficiente
para determinar a qualidade da lideranca em si. Porém, quando se observa que
os lideres atuam como verdadeiros seres oniscientes no contexto da empresa,
que ndo perdem nenhuma discussao, que atuam como auténticos “pais” dos
colaboradores, de maneira a resolver conflitos e guia-los nos mais diversos
contextos do trabalho no interior da empresa, torna-se claro que esses lideres
nao tém tempo para atuarem de maneira a pensar no futuro da empresa.
Finalmente, por meio do presente trabalho, chegou-se a conclusao de
que, atual e futuramente, as organizacdes exigirdo profissionais que atuem com
novas posturas, com formacéo profissional qualificada e que tenham em mente
que o papel de lideranca deve ser desempenhado de maneira a desenvolver
novos lideres e ndo a perpetuar uma posicao de geréncia que infantiliza os
colaboradores. Exercer um papel de lideranca vai além de influenciar os
colaboradores a serem mais proativos; implica na tarefa de estimular os

liderados a serem eles mesmos lideres.
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