CENTRO DE ESTUDO SUPERIOR DE ITAITUBA LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO DE EMPRESA

VALORIZACAO E FIXACAO DO CAPITAL HUMANO:
Uma anélise na empresa Amazo6nia Motos em ltaituba-
Para.

IONEIDE DOS SANTOS RIBEIRO

ITAITUBA - PA
2011



IONEIDE DOS SANTOS RIBEIRO

VALORIZACAO E FIXACAO DO CAPITAL HUMANO:
Uma analise na empresa Amazo6nia Motos em ltaituba-
Para.

Monografia de graduagdo apresentada a Banca Examinadora
da Faculdade de ltaituba — FAI para obtencdo do titulo de
Bacharela em Administracdo de Empresas.

Orientador: Prof. José Carlos de Souza Nascimento, Esp.

ITAITUBA — PA
2011



FACULDADE DE ITAITUBA
Autorizado e Credenciado pela Portaria do MEC n°. 2557 de 16/0/2003
Av. Governador Fernando Guilhon (42 Rua), 895
Jardim das Araras — Itaituba-Pa
Telefone (93)3518-4320/ Fax (93)35184319
Site: www.unifaitb.edu.br E-mail: fai@unifaitb.edu.br.

Académica: IONEIDE DOS SANTOS RIBEIRO

Titulo: VALORIZACAO E FIXACAO DO CAPITAL
HUMANO: Uma analise na empresa Amazonia Motos
em ltaituba-Para.

Monografia de Graduacdo apresentada para obtencdo do
titulo de Bacharel em Administracdo de Empresas da FAI-
Faculdade de ltaituba. Orientador: Prof°. Esp. José Carlos
de Souza Nascimento.

BANCA EXAMINADORA

Presidente: Nota:
Prof2. Djalmira de Sa Almeida, D.Sc.

Orientador: Nota:
Prof°. José Carlos de Souza Nascimento, Esp.

Avaliadora: Nota:
Prof2. Ana Paula Maffezzolli

Resultado: Média:

Itaituba, Para: 20 de dezembro de 2011.


http://www.unifaitb.edu.br/

Oferto a Deus, que em tudo me ajudou me proporcionando
saude, discernimento, coragem e persisténcia a continuar em

todos 0s momentos de minha vida.



AGRADECIMENTOS

A meus pais Juraci Profiro do Santos e Rosimar dos Santos Ribeiro, que
sempre me incentivaram, apoiaram e sempre sonharam o melhor para minha vida,
pela paciéncia, pelo carinho, e pelos valores a mim ensinados através dos seus
exemplos.

A todos os meus irmaos(as), em especial: Salom&o dos Santos Ribeiro, Ana
Paula Ribeiro dos Santos e Sabrina dos Santos Ribeiro, por estarem sempre ao meu
lado me apoiando e ajudando nessa caminhada.

A todos meus familiares e colegas de trabalho, que fazem parte e torcem
pela minha felicidade.

A todos os meus amigos de classe da faculdade, obrigada pelo apoio, que
Deus ilumine a vida de cada um e que todos possam realizar seus sonhos com
muito amor, paz, saude e sucesso.

A todos os professores que contribuiram para minha formac&o, em especial
ao meu orientador José Carlos de Souza Nascimento, pelo trabalho e dedicacéo
durante todo o tempo, muito obrigada pela confianga.

A coordenac&o do curso, por todo o apoio antes e durante toda a realizacio
deste trabalho.

A toda a direcdo de Faculdade de ltaituba — FAI, pelo compromisso com a
educacdo do municipio de Itaituba.

A todas as pessoas, que no decorrer do curso me ajudaram e contribuiram

para a realizacdo do meu sonho.



Com talento ganhamos partidas; com trabalho em equipe e
inteligéncia ganhamos campeonatos.

Michael Jordan



RIBEIRO, loneide dos Santos. Valorizacdo e Fixacdo do capital humano: Uma
analise na empresa Amazonia Motos em Itaituba-Para. Monografia do Bacharelado em
Administracdo de Empresas da Faculdade de ltaituba — FAI, Itaituba — Para. 2011.

RESUMO

Na atual conjuntura o mercado passa por constantes e fantasticas mudancas,
que se reflete na busca incessante pelo incremento da competitividade
organizacional. Torna-se importante que as organizacdes estabelecam padrdes de
desenvolvimento que proporcione melhor comodidade na execu¢cdo de servicos e
desenvolvimento de ser humano, sempre buscando respeitar as necessidades dos
mesmos. SO as organiza¢des que buscam inovacdo e a criatividade constroem
alicerces que favorecem o desenvolvimento do ser humano, pois é nessa linha de
pensamento que as mesmas serdo capazes de contribuir para construgcdo de um
mundo mais humano, mais sustentavel e para progresso da economia global. Os
maiores desafios das organizacbes é atrair e reter criadores de conhecimento. A
estratégia empresarial necessitara estar fortemente apoiada por programas de
educacéo continuada focada no desenvolvimento do seu capital humano. O referido
trabalho relata o tema Valorizagcdo e Fixacdo do Capital Humano: Uma andlise na
empresa Amazonia Motos em lItaituba-Para. Este estudo foi desenvolvido através
métodos investigativos dentro da empresa analisando o conhecimento da
organizacdo sobre ao conceito do capital humano, bem como qual fator relevante
para se valorizar e fixar esse capital dentro de uma organizacdo. Essa andlise
verificou qual a importancia que a empresa direciona ao seu capital e prop0s

medidas e estratégias para reforcar esses lacos.

Palavras - Chave: A Evolucdo dos Recursos Humanos, Capital Humano, Gestéo do

Capital Humano, Investimento no Capital Humano.




RIBEIRO, loneide dos Santos. Recovery and fixation of human capital: An
analysis of the company in Itaituba Motorcycle Amazon-Para. Monograph of the
Bachelor of Business Administration School of Itaituba - FAI, ltaituba - Para. 2011.

ABSTRACT

In the current market goes through constant changes and fantastic, which is
reflected in the relentless pursuit of increased organizational competitiveness. It is
important for organizations to establish development standards to provide better
convenience in running services and development of human beings, always seeking
to meet the needs of them. Only organizations that seek to build foundations of
innovation and creativity that favor the development of human beings, for in this line
of thinking that they will be able to contribute to building a more human, more
sustainable and progress of the global economy. The biggest challenges facing
organizations is to attract and retain knowledge creators. The business strategy need
to be strongly supported by continuing education programs focused on developing its
human capital. This work reports on the subject Valuation and Determination of
Human Capital: A Look at Amazon Motorcycle company in Itaituba Para. This study
was developed through investigative methods within the company by analyzing the
organization's knowledge about the concept of human capital, and where relevant
factor to determine this value and capital within an organization. This analysis found
that the importance which the company directs its capital and proposed measures

and strategies to strengthen these ties.

Words - Key: The Evolution of Human Resources, Human Capital, Human Capital

Management, Investment in Human Capital.
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CONSIDERACOES INICIAIS

O presente estudo tem por finalidade o estudo da Valorizacdo e Fixacao do

Capital Humano na empresa Amazénia Motos, no municipio de Itaituba/PA.

Na atualidade o mercado passa por constantes e fantasticas mudancas, que
se refletem na busca incessante pelo incremento da competitividade organizacional.
E é essa visdo que instiga e é responsavel pela busca constante da qualidade. E de
suma importancia que as organizacdes se focalize a uma nova forma de trabalho e
os desafios a ele intrinsecos, como a qualidade de vida no trabalho que hoje se

tornou um fator determinante para competitividade organizacional.

E relevante que as organizagdes estabelecam padrdes de desenvolvimento
gue proporcione melhor comodidade na execuc¢ao de servigos e desenvolvimento do
ser humano, sempre buscando respeitar as necessidades dos mesmos. Tendo em
vista que, o ser humano traz consigo sentimentos, ambi¢cdes; cria expectativas,
envolve-se, busca o0 crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Em
funcdo disso, se faz necesséario anularmos a idéia de que o homem executa seu
trabalho apenas em funcdo de um melhor salario, pois 0 homem é um ser que vive
em busca de sua realizacdo, onde inclui todos os sonhos de auto-estima e auto-
realizacdo. E como tal, o0 mesmo n&do consegue dissociando-se de todos esses
sentimentos, toda sua perspectiva de crescimento, visando apenas o lucro no final

do més.

S6 as organizacbes que buscam inovacdo e a criatividade constroem
alicerces que favorecem o desenvolvimento do ser humano, pois é nessa linha de
pensamento que as mesmas serdo capazes de contribuir para constru¢cdo de um

mundo mais humano, mais sustentavel e para progresso da economia global.

E cedico que as organizacBes estdo habituadas a conviver com questdes
esséncias para sua sobrevivéncia, tais como mercado, cadeia de suprimentos,
volatilidade do ambiente, tecnologia, infra-estrutura dentre outras. No entanto, nas
suas tentativas de criar valor, inovar e maximizar o retorno do capital investido, a
maioria das empresas simplesmente desconsidera o potencial de um dos seus mais

preciosos bens: as pessoas.



Os maiores desafios das organizacbes € atrair e reter criadores de
conhecimento. A estratégia empresarial necessitara estar fortemente apoiada por
programas de educacdo continuada focada no desenvolvimento do seu capital
humano. Esses programas terdo que valorizar o raciocinio criativo, a capacidade de
resolugcéo de problemas, o desenvolvimento de liderangas, o autogerenciamento da
carreira, a efetividade na comunicacdo e na colaboracéo reciproca que parte dos

proprietarios, gestores a colaboradores.

Dada a importancia deste assunto que tem merecido inidmeros estudos por
parte de pesquisadores académicos, por outro lado, perceber-se na empresa
Amazobnia Motos, que o capital humano € um ativo dinAmico que pode ter seu valor
aumentado com o tempo, e ndo ativo inerte que perde valor, o presente estudo tem
por finalidade analisar o quanto a empresa valoriza e fixa o capital humano em sua

estrutura organizacional.

Para melhor se compreender esta questdo, levantam-se o0s seguintes
problemas: Que importancia a empresa Amazonia Motos atribui ao capital humano?
Ela valoriza e fixa o seu capital humano? A organizacdo vem atribuida destaque aos

seus colaboradores dentro da empresa?

O método de trabalho utilizado neste estudo aponta na pesquisa bibliogréfica,
em obras pertinentes ao objeto da analise. A modalidade da pesquisa é qualitativa,
uma vez que o objetivo é promover a analise em apenas uma empresa, a Amazonia
Motos, sediada no municipio de Itaituba, Estado do Para, utilizando como
instrumento de coleta de dados um questionario que seré aplicado a colaboradores
e gestores. A elaboracdo desta pesquisa consistiu em trés etapas denominadas:

Revisao Bibliografica; Coleta de Dados; Analise dos Dados Obtidos.

O trabalho esta estruturado em trés capitulos, sendo que no primeiro trata-se
dos recursos humanos e um novo olhar sobre 0 homem e o trabalho e referente a
origem e evolucdo da area de recursos humanos no Brasil, trazendo, portanto,

algumas conceituais promovidas por autores diversificados.

No segundo capitulo aborda-se a gestdo, a organizacdo e o tratamento dado
as pessoas que atuam nas organizagdes de trabalho, trazendo ainda quatro
subsecdes que se referem a gestao, pessoas e organizacdo; gestdo de pessoas nas
organizacdes; gestdo de conhecimento; capital humano e os investimentos relativos

ao capital humano visando sua motivacao e retorno lucrativo para organizagao e



colaboradores. Neste capitulo, deu-se énfase ao capital humano enquanto um
diferencial no seio das organizacbes e as mudancas que acontecem quando este
capital € valorizado. E por fim, o terceiro capitulo apresenta a pesquisa de campo
voltada a andlise do capital humano na empresa Amazonia Motos em Itaituba-Para.
Os autores que mais sustentam teoricamente deste analise sdo: MARRAS
(2000), BRANDAO (2004), LEITE (2004), CHIAVENATO (2005), KIMURA (2008),
COSTA (2011), tedricos estes que tem se dedicado a discussao do capital humano

nas organizagoes.



1 OS RECURSOS HUMANOS E UM NOVO OLHAR SOBRE O HOMEM E O
TRABALHO

FERREIRA (2004:395-396) conceitua que o homem ¢é “qualquer individuo da
espécie animal que apresenta o0 maior grau de complexidade na escala evolutiva; o
ser humano; a humanidade”. Dessa forma, o homem é um ser social por natureza,
com o cérebro desenvolvido, possue diversas capacidade como raciocinio,
linguagem, comunicacdo verbal e gestual, habilidades com resolucbes de
problemas.

O referido autor (2004:717-718) preleciona que o trabalho € a “aplicacdo das
forcas e faculdades humanas para alcancar um determinado fim; atividade
coordenada, de carater fisico e/ ou intelectual, necessario a realizacdo de qualquer
tarefa, servico ou empreendimento”, o trabalho € um dos alicerces para o
desenvolvimento das relacdes do homem com o mundo e com as sociedades, pois é
com trabalho que o ser humano da mobilidade a economia e a sua atividade social.

Para se entender o quadro de evolugéo e praticas modernas que se encontra
a area de recursos humanos faz-se necessario uma abordagem sucinta sobre a
Teoria das Rela¢gbes Humanos, tendo em vista, que foi uma das teorias que
contribuiram e deu sustentacéo direta para que essa evolugcédo ocorresse, sendo que
nos dias atuais a mesma ainda possue grande relevancia quando falamos a respeito
da Administracdo Moderna e gestao dos recursos humanos.

A teoria das relacbes humanas nasceu da necessidade de corrigir-se a
tendéncia a desumanizacdo do trabalho decorrente da aplicacdo de métodos
rigorosos, cientificos e precisos aos quais os trabalhadores deveriam submeter-se.
Nessa teoria o foco mudou e do homo economicus o trabalhador passou a ser visto
como homo social. Na época — a partir de 1927 quando foi criada a escola das
Relacbes Humanas — tratava-se de uma revolucdo oposta a Teoria classica de
Fayol', alegando-se principalmente que na teoria classica o ser humano era visto e
tratado apenas como ferramenta frente a métodos rigorosos, em contra partida na
teoria das relagbes humanas o homem passava a ser vista como um todo, ou seja,

parte do processo e ndo tdo somente como mais uma pecas da maquina. Os

! A Teoria classica de Fayol caracteriza-se pela énfase na estrutura organizacional, pela visdo do
homem econdmico e pela busca da méaxima eficiéncia.


http://www.thinkfn.com/wikibolsa/Homo_economicus
http://pt.wikipedia.org/wiki/Homem_econ%C3%B4mico
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principais personagens dessa evolugdo foram Elton Mayo e Kurt Lewin outros
estudiosos também contribuiram, porém o0s personagens acima citados deixam um
legado de grande importancia sobre os métodos que séo utilizados no processo de
gestdo de pessoas que até hoje sao utilizados.

As pessoas eram o grande foco a ser estudado na teoria das relacdes
humanas, tendo em vista a visualizacgdo da necessidade de humanizar e
democratizar a administragdo com novos padrées a serem seguidos, transcendendo
todo conceito mecanico estabelecidos na teoria classica, como consequéncia a
teoria ampliou a visado das organizacdes e ajudou para que as mesmas obtivessem
melhores resultados, pois transferia toda énfase para as pessoas e ndo mais as
tarefas.

E fato que em meados dos anos 45 os recursos humanos eram vistos
tipicamente como recursos faceis e abundantes. Nos portdes das fabricas era muito
normal visualizar grande quantidade de candidatos a procura de um emprego e
dessa forma aguardavam horas e horas para serem atendidos. Tudo isso por que
naquela época a demanda de candidatos era grande o que faziam as organizagfes
se sentirem totalmente confortavel e confiavel quanto a méo-de-obra disponivel, e
isso fazia com que elas se despreocupassem em investir na area. Nessa época a
consideragdo com fator humano era minima, pois os funcionarios de uma
organizacgéo eram vistos apenas como parte no processo produtivo.

CHIAVENATO (2002:1) afirma:

No passado, ndo muito distante, as pessoas eram consideradas recursos
das organizacdes: os chamados recursos humanos. [...] Em geral, recursos
representam algo material, passivo, inerte e sem vida propria que supre 0s
processos organizacionais em termos de matérias-primas, dinheiro,
maquinas, equipamentos etc. (g.n.)

Os profissionais da area dos recursos humanos eram solicitados apenas para
solucionarem problemas simples relacionados mais h& resolucdo de ordem legal e
trabalhista ou mesmo para questdes manutencdes e controle dos recursos
disponiveis. Tudo isso porque o0 pais era regido por uma economia fragilmente
agricola, as poucas industrias existentes utilizavam-se de um baixo nivel de
tecnologia e por essa razdo as mesmas disponibilizavam emprego voltado para

mao-de-obra bracal e pouco qualificada.
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Dando a importancia dessas mudancas na administracdo com a teoria das
relacbes humanas houve a necessidade em criar-se uma nova visao para atuacao
dos recursos humanos, pois 0 mesmo passava de uma fungdo economista para uma
funcado social, ja que havia muitos adeptos da nova teoria que trazia consigo nova
expectativa entre a relacao patrao e empregado.

E nesse sentido as pessoas deixam de ser simples fornecedores de méo-de-
obra para se tornarem fornecedores de conhecimento e competéncia, que operam
como parceiros e contribuintes, e ndo como empregados que se submetem a rigidos
contratos de trabalho e mecéanicos processos dentro de uma organizagéo, ressalta
(CHIAVENATO, 2003).

Com a revolucéo industrial em nosso pais, vislumbrava-se os incentivos de
capitais e desenvolvimentos tecnoldgicos, em face ha uma grande quantidade de
mao-de-obra ndo qualificada e totalmente despreparada, rapidamente o pais
instalou um programa de erradicacédo do analfabetismo?, e dessa forma o mesmo
passou por enorme e positiva reviravolta, pois o mercado de trabalho se tornava
mais sofisticado e se colocou em situagéo de oferta.

A sociedade brasileira passava entdao por grandes transformacoes,
diretamente relacionadas ao processo de industrializagdo e concentracdo da
populacdo nos centros urbanos. Pode-se afirmar que foi a necessidade de méao de
obra qualificada que provocou a criagdo desse programa de erradicagdo do
analfabetismo.

Os profissionais de RH despreparados se depararam com uma situacdo a
enfrentar, por um lado selecionar novos insumos humanos para organizacdo, e por
outro, desenvolver os ja existentes para que 0s mesmo pudessem se adequar e
desempenhar seu papel dentro da empresa, sem esquecer-se de reté-los na
organizacao.

As organizacdes passaram a direcionar investimentos no ambito da formacao
e em desenvolvimentos dos recursos humanos, criando assim uma nova expectativa
nos mesmos, 0 que os levou a exigirem melhores condi¢cdes gerais de trabalho. Na
atualidade o cenario de desafios que a area de recursos disponibiliza é algo

excepcional.

2 O Projeto Erradicacdo do Analfabetismo teve por objetivo Alfabetizar jovens e adultos e idosos que
ndo tiveram acesso ou continuidade de estudos nas séries iniciais do ensino fundamental.
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LEMOS apud LASTRES, (1999:122)

O contexto atual se caracteriza por mudangas nos mercados, nhas
tecnologias e nas formas organizacionais e a capacidade de gerar e
absorver inovagbes vem sendo considerada, mais do que nunca, crucial
para que um agente econbmico se torne competitivo. Entretanto, para
acompanhar as rapidas mudancas em curso, torna-se de extrema
relevdncia a aquisicdo de novas capacitagBes e conhecimentos, o que
significa intensificar a capacitacdo de individuos, empresas, paises e
regibes de aprender e transformar esse aprendizado em fator de
competitividade para os mesmos. Por esse motivo, vem-se denominando
essa fase como Economia baseada no conhecimento ou, mais
especificamente, baseada no aprendizagem.

Os profissionais de recursos humanos passaram a ser solicitados a atuar em
termos organizacionais e ndo simplesmente em uma Visdo microscopica e
departamental, hoje ¢é necessario ser estratégico, desenvolver trabalhos
direcionados a equipes e ndo simplesmente ser operacional. Dessa forma surgiu um
novo papel e uma nova postura na area de Recursos Humanos - RH onde sua
principal tarefa é abastecer as organizacdes de talentos.

Bastante elucidativa é a licdo de MARRAS (2000:17) ao enfatizar:

Os anos 90 sédo inesqueciveis para os profissionais de recursos humanos. O
papel de RH tornou-se estratégico demais para ser deixado em maos
burocraticas, passando a assumir sua principal tarefa: Abastecer as
empresas de talentos, o verdadeiro capital da economia globalizada.

A area de RH além de possuir o desafio de gerar iguais oportunidades de
emprego, também devera sempre evidenciar a melhoraria continua da qualidade de
vida no trabalho. Com foco a tornarem os cargos mais produtivos e satisfatorios,
tanto para a empresa quanto para os colaboradores da organizacao, por essa razao
torna-se imprescindivel que a area de RH esteja sempre consciente para considerar
habilidades e disponibilidades de empregados, as consideracdes de eficiéncia
precisam estar equilibradas com as habilidades e disponibilidades das pessoas que
vao realizar o trabalho

Percebe-se que todo o processo de mudancas hoje se constitui em termos de
cultura e sociedade, vinculam um novo papel ao RH, bem como uma nova postura
aos profissionais de Recursos Humanos, buscando com isso a adaptacao as novas
tendéncias. Com isso, tornaram-se necessarios profissionais habilitados para lidar

com pessoas, verdadeiros lideres capazes de viabilizar a formacado de grupos e
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agenciar as mudancas advindas dos mesmos. Afirma WEIMAR (2005), o gerente de
RH sera um facilitador de idéias e de trabalho.

1.1 A EVOLUCAO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS NO BRASIL

A area de RH no Brasil tem como marco principal o surgimento do trabalhismo,
no primeiro governo de Getulio Vargas na década de 30. A Revolucao de 1930 e o
Estado Novo, também tiveram relevancia, assim como outros acontecimentos, e
estédo diretamente ligados a efetivacao da base econdémica e social. O firmamento do
papel do Estado nas relacbes de trabalho teve apogeu no regime ditatorial de
Vargas, em 1937. Foi criado o Ministério do Trabalho, IndUstria e Comércio, além de
dispositivos regulamentadores das condicbes de trabalho e das organizacOes
sindicais, com destaque para a Consolidacdo das Leis Trabalhistas — CLT,
promulgada em 1943 (BRANDAO, 2004).

Com a implantacdo do Ministério de Trabalho criou-se diversas leis que
regulamentava as relagcbes sindicais e trabalhistas, com isso as organizacoes
brasileiras foram pressionadas e criarem areas direcionadas ao controle e execucao
desta legislacéo, a partir dai comeca a surgir o Departamento de Pessoal e a figura
do Chefe de Pessoal.

Em 1945 findando a Segunda Guerra Mundial e com a queda do Estado novo
houve grandes transformacdes na legislacdo trabalhistas ja existentes desde de
1943. As multinacionais comecaram a investir nos pais, ou seja, injetar capital no
mercado, e dessa forma comecgaram a exigir maior desenvolvimento e qualificacao
da mao-de-obra, e mais que rapido o Estado criou as escolas técnicas federais: o
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI®, direcionado & aprendizagem
industrial e programas de treinamento e o Servico Nacional de Aprendizagem

Comercial - SENAC*, vinculado a aprendizagem no setor comercial.

¥ O SENAI é uma instituicdo privada brasileira de interesse publico, sem fins lucrativos, que oferece
cursos abertos a comunidade e, também, cursos exclusivos para atendimento as empresas.

* O SENAC é uma instituicdo brasileira de educacdo profissional aberta a toda a sociedade,
oferecendo & populacéo cursos livres, técnicos, de graduacgao, pés-graduacao e de extenséo, além
de palestras, oficinas, seminarios e congressos, presenciais e a distancia, em dezenas de areas do
conhecimento. SENAC também realiza campanhas educacionais e de responsabilidade social e
ambiental.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Entidade_Privada
http://pt.wikipedia.org/wiki/Brasil
http://pt.wikipedia.org/wiki/Brasil
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Em decorréncia desses investimentos na década de 1950 a area de pessoal
embarca em uma fase chamada de tecnicista, pois houve relativo marco na
instalacdo das montadoras de automdveis no pais, e para se consolidar o pais
buscou se espelhar nas técnicas de gestdo dos EUA. No inicio dos anos 60
consolida-se a profissionalizacdo da éarea, com a criacdo das areas de
recrutamentos, treinamentos, cargos e salarios, e dessa forma ha uma reviravolta
onde o Chefe de Pessoal passa a ser Gerente de Ralacfes Industriais e

progressivamente em Gerente de Recursos Humanos (ALBUQUERQUE, 1987).

Nos anos 70 os governos atuantes cujos presidentes foram: Médici, Geisel e
Figueiredo, tentou-se bloquear toda em qualquer tipo de greves ou revolucdes
partindo dos sindicatos em busca de melhores condi¢des trabalhistas, tudo isso
porque o governo decretou uma lei de greve que impedia a ocorréncia de qualquer
manifestacdo grevista, instalando-se através do governo um controle oficial sobre a
politica salarial que admitia, apenas reajustes entre 0,5% (zero virgula cinco por

cento) a 1% (um por cento) para os trabalhadores.

SADER citado por TIBLE (2011) assevera que essa atitude se deu frente ao
“ostensivo sistema de repressao contra qualquer forma de organizacao e resisténcia
operaria nas empresas”. Dessa forma o0 governo acreditava que conseguiria
controlar qualquer tipo de greve ou revolta, ndo prevendo ele que esse tipo de
repressao haveria efeito colateral, causando uma maior aderéncia e motins da parte

dos reprimidos.

TIBLE (2011) afirma que em Contagem, no estado de Minas Gerais, “mais de
20 mil operérios aderiram a greve. O governo ditatorial ocupou, entdo, a cidade com
tropas da Policia Militar, o que acabou levando a desmobilizacdo das greves”.
Enfadados de ver seus direitos vetados os trabalhadores com intermediacdo dos
sindicalistas entre 1978 a 1979 deflagraram mais de 380 greves em todo pais,
atingindo ndo s6 as montadoras como outros ramos industriais. Com isso as
organizacdes tiveram que lancar seus profissionais da area de Recursos Humanos
frente as greves para que 0sS mesmos entrassem em negociacdo com 0S
sindicalistas, trocando idéias, criando solu¢des e fazendo-se presente nas mesas de

negociacdes, enfatizando a atuacdo da area de Recursos Humanos nas empresas.
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Segundo ABRAMO, (1988:142-143).

Isso significaria uma mudanca na composi¢cdo técnica da classe
trabalhadora associada a um processo de expropriacdo do saber dos
antigos operarios especializados e privilegiamento de profissionais cuja
formacdo basica se da fora do processo de trabalho (técnicos de nivel
médio e superior).

A década de 80 é caracterizada pelo surgimento de novas oportunidades
profissionais, ou seja, pelo engajamento de profissionais especializados no ambiente
empresarial. Os movimentos e greves iniciados em 1978 obrigaram as organizacdes
a efetuar revisbes nas estruturas e a mudar as praticas de gestdo de recursos
humanos. Perto da finalizagdo dos anos 80, despertando-se interesse pelas técnicas
japonesas de gestdo da producédo, de incentivo ao aumento de produtividade e de
melhoria continua trouxeram o desafio de implantar praticas de envolvimento e
participagéo dos trabalhadores. Com isso exigiu-se capacitagéo e formagédo da mao-
de-obra, porem possibilitou, como resultado, que o nivel de educacao formal e de
informacao se elevasse para uma parcela consideravel de trabalhadores.

AUGUSTO (1997:83-84) afirma:

Se é na fabrica que o operario trabalha, é ai a primeira instancia que ele
deve atuar e sentir-se homem-livre e totalmente livre com a justica total
atendida, resolvendo problemas de salario e de participacdo, com seus
direitos respeitados de participante de uma entidade que tem uma unidade,
como € a fabrica. Fabrica primeiro, sindicato depois. S6 havera consciéncia
de classe se o operario tiver a comunidade de base da fabrica como campo
primordial de sua atuagdo humana, apostolica, trabalhista; depois sim, com
0s pés no chéo ele tera um sindicalismo auténtico [...] Os futuros sindicatos
s6 serdo bons e eficientes quando tivermos operarios lideres
conscientizados e treinados dentro das fabricas vivenciando sua
participacéo ativa reconhecida por direito. (g.n)

A década de 90 foi marcada pelo surgimento da globalizacdo, a ampliacdo
tecnoldgica produzida pela globalizagdo trouxe a necessidade de se produzir altas
velocidades de mudanca, ao evoluir através de um oceano de imensos riscos e
incertezas, mas, essas mudancas ndo deveriam desequilibrar o que ja existia, mas,
em contrapartida ocorreu exatamente o contrario, pois o fendémeno da globalizacao
provocou 0 que 0s especialistas chamava de a praga do fim e do inicio do novo

século: o desemprego em massa.
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Esse contexto forcou as organizagcbes a investirem cada vez mais em
Recursos Humanos, para poder concorrer e superar os desafios dos mercados cada
vez mais seletivos, onde predomina a economia do conhecimento onde o capital
intelectual prevalece, tendo em vista, que é capital intelectual esta fortemente
interligado com a competitividade estratégica, sendo por isso necessario identifica-lo,
incorpora-lo e valoriza-lo como um dos principais ativos intangiveis® inseridos de
gestao estratégica.

As empresas, para administrar seu capital intelectual de forma mais sistémica,
deverdo elaborar métodos para se transformar de organiza¢des que simplesmente
compreendem individuos detentores de conhecimento, em organizacdes focalizadas
em conhecimentos que cuidam da criacdo e compartiihamento de conhecimentos e,
através de funcdes internas de negoécios, sdo capazes de manté-las ativas no
mercado, onde é primordial o processo de educacao continuada, pois a atualizacéo
técnica € uma moeda de troca para fixar niveis de remuneragcao nas contratacoes e
nas carreiras funcionais.

URBINA e NOGUEIRA (2002:01) enfatizam que:

A sobrevivéncia das empresas vai depender da sua capacidade de
transformar os novos conhecimentos em competitividade, que, por sua vez
depende de sua capacidade de aprender constantemente para adaptar-se
as mudancas impostas pelo mercado.

Na atualidade a principal missdo da area de Recursos Humanos, é fazer
frente ao atual ritmo de mudancas imposto as empresas, fazendo com que as
mesmas se mantenham cada vez mais aptas a enfrentar o ritmo das mudancas
atuais, dessa forma o RH deve sempre estar atualizando a metodologia de trabalha
paralelo as mudancas externas a empresa, que por sua vez podem causar grandes

impactos nos negocios da mesma.

® Ativos intangiveis sdo bens ndo-fisicos. O termo define os ativos de uma empresa que nao tém
representacao fisica imediata. Fazem parte dos ativos intangiveis de uma empresa as patentes,
franquias, softwares nomes e marcas, etc.

A partir da alteragdo da legislacéo societéria brasileira promovida pela Lei n°® 11.638/07 e Medida
Provisoria n® 449/08, o Ativo intangivel deve figurar no Balango Patrimonial das empresas como
subgrupo de Ativo Permanente somente se seu valor for mensurado com seguranca, for provavel os
beneficios gerados por este ativo em favor da entidade e se, a partir dos critérios supracitados, &
identificavel e separavel do patriménio da entidade e vendido, transferido, alugado etc.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Patente
http://pt.wikipedia.org/wiki/Franquia
http://pt.wikipedia.org/wiki/Balan%C3%A7o_Patrimonial
http://pt.wikipedia.org/wiki/Ativo_Permanente
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Hoje se faz necessario que o RH esteja sempre antenado as inovagdes que
regulam o mercado: As novas tecnologias; os novos métodos de trabalho; as novas
informacdes, sempre visando a sobrevivéncia e sustentabilidade da empresa, dentro

de uma economia cada vez mais competitiva.

A globalizacdo teve impacto nos negécios e na forma de realiza-los.
Métodos mais modernos combinados com a informacgéo tém feito o mundo
transformar-se num Unico mercado, conectado diuturnamente (OLIVEIRA,
2003:31).

Dessa forma o desafio dos Recursos Humanos esta atrelado ao mundo dos
negocios, onde ndo existem fronteiras, tendo em vista as incertezas do mercado, por
sua vez € necessario que o RH esteja sempre acompanhando essas inovag¢des, com

auxilio da tecnologia conectado a sua velocidade.



2 GESTAO, PESSOAS E ORGANIZACAO

O presente capitulo objetiva realizar uma discussdo acerca da gestdo de
pessoas nas organizacdes, em razdo de que este ativo tem assumido importancia
por causa das transformacdes que tem ocorrido nas empresas, que levam a um
cuidado maior com o seu capital humano. As mudancas referem-se deste ao
processo de globalizacdo, que acabou por dividir o mundo em blocos econémicos,
passando pela competitividade cada vez mais acelerada, como também as novas e
necessarias capacitacdes que os profissionais tem enfrentado, ou entdo aos novos
olhares da administracdo em relagéo aos seus colaboradores, ocorrendo uma maior
participacdo deles nos processos de gestdo, maior envolvimento com o cotidiano
das empresas.

Assim, a primeira abordagem refere-se a gestdo de pessoas nas
organizacdes, seguida de gestdo de conhecimento e o investimento no capital

humano, completando assim a discussao deste segundo capitulo.

2.1 CONCEITOS

Segundo FERREIRA (2004:374) gestdo é um “ato ou efeito de gerir;
gerencia”. Dessa forma pode-se dizer que a gestdo sdo formas de planejar,
organizacdo, controlar e dirigir com lideranga 0 nego6cio, a mesma requer
conhecimento e disciplina, pois na gestdo sdo aplicadas normas e técnicas com
objetivo de controlar a qualidade, tomar decisbes, solucionar problemas e obter um
resultado positivo, um retorno financeiro.

O referido autor (2004:568) esclarece que pessoa € “0 ser humano em seus
aspectos biolégicos, espiritual e social’. Pessoas sao seres humanos; seres
pensantes, que possuem inteligéncia, raciocinio, nocdo de sua prépria existéncia,
merecedores de dignidade e respeito.

A palavra organizagdo vem do grego organon, significa “instrumento”,
“utensilio”. A organizacdo € formada por um ou mais grupos de pessoas com
objetivos em comum que visando resutados positivos com maior lucratividade,

direcionada por uma hierarquia.
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Para FERREIRA (2004:536) assevera que organizagao é uma “modo por que
um ser vivo € organizado; Associagao ou instituicdo com objeitvos definidos”,
embasado nesse conceito pode-se dizer que uma organizacdo é uma combinacéo
de esforcos individuais que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Através
de uma organizacao torna-se acessivel perseguido e alcancar objetivos que seriam
inatingiveis para uma pessoa. E por ser uma instituicdo social, conscientemente
coordenada, gozando de ambientes delimitados que funcionam numa base
relativamente continua, visa a realizacéo de objetivos comuns.

As organizag0es s&o preceitos sociais, elas necessitam de ciéncia e pessoas,
guando existe a unificacdo entre tecnologia e pessoas, chega-se a um sistema
social imensamente complexo cuja compreensdo € realmente desafiante. Uma
organizacéo é formada por pessoas, equipamentos, maquinas, tecnologia, recursos
financeiros que podem facilitar na execugdo do trabalho, tornando-se maior

probabilidade de um melhor resultado.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

O mercado hoje, assim como 0s processos de trabalho, foram sendo
modificados ao longo dos anos. Tinha-se uma orientacéo fordista® e taylorista’ e a
primeira priorizava a fabricacdo em massa, sendo que os trabalhadores eram
considerados como uma extensdo da maquina, ndo precisavam ser capacitados,
pois executavam pequenas e repetidas tarefas dentro de uma etapa de producédo. A
preocupacao era velocidade de producdo, lucratividade, os trabalhadores nao
conseguiam ter uma visdo geral de todas as etapas da producdo e nao havia
valorizacéo salarial para que os custos de producao fossem reduzidos.

Quanto ao taylorismo, este previa a organizacao e divisdo de tarefas dentro
das empresas objetivando a rentabilidade méaxima aliada a eficiéncia, com o menor
tempo para a execucao das tarefas. A divisdo das tarefas, a especializacdo das

pessoas, 0 treinamento que recebiam, a otimizacdo do trabalho, os métodos que

® Priorizava a fabricagdo em massa, sendo que os trabalhadores eram considerados como uma
extensao da maquina.

’ Previa a organizacao e divisao de tarefas dentro das empresas objetivando a rentabilidade maxima
aliada a eficiéncia, com 0 menor tempo para a execucao das tarefas.
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foram criados para que a fadiga ndo atrapalhasse a produtividade, todas estas
guestdes ndo estavam voltadas ao trabalhador e sim a produtividade e ao lucro.

Aos poucos estas teorias foram sendo substituidas por outras, aparecendo
novos modelos de processos de trabalho, onde a figura humana na gestdao passou a
ter um outro significado, ocorrendo também a substituicAo da tomada de decisdes
por uma s6 pessoa pela delegacédo de competéncias e atribuicdes.

Assim, as decisbes passarem a ser mais compartilhadas, fazendo com que
um numero maior de pessoas entendessem todo o0 processo de produtividade,
assimilando melhor as metas e objetivos do trabalho. O trabalhador deixou de ser
extensdo da maquina para ser um colaborador que pensa e produz que conhece as
finalidades do esquema produtivo. Quando as equipes de trabalho entendem o
processo de producédo, estdo mais préoximas do produto e conseqientemente dos
clientes.

A moderna administracdo entende que o desempenho humano nas
organizacbes € uma ferramenta que transforma a propria potencialidade da
empresa, sS40 as pessoas que promovem a sobrevivéncia da empresa diante dos
desafios do mercado, hoje esta claro que ndo é somente a tecnologia que tem vital
importancia, ao lado dela é preciso que existam pessoas com competéncia para
sustentar a gestéo.

BAHIA e BARBOSA (2010) afirmam que a Gestdo de Pessoas esta amparada
no fato de que o desempenho de uma organizacdo, seja ela de fabricagcdo de
produtos ou servicos, depende substancialmente da contribuicdo de pessoas, ou
seja, da maneira como elas estdo organizadas, como sdo estimuladas pelos
gestores, dos processos de capacitacdo que sao oferecidos como também do
ambiente de trabalho.

Sabe-se que as organizacfes sdo formadas por conjunto de pessoas que
desenvolvem atividades diversas, que sado empreendedoras, prestadoras de
servi¢os, que inovam, decidem, lideram, supervisionam, gerenciam negocios, enfim,
que sao a esséncia do trabalho. Pelo fato de desenvolverem tantas acgles
responsaveis, possuem responsabilidades compartilhadas com as liderancas das
empresas.

Administrar recursos humanos ndo mais significa entender as pessoas como
recursos parecidos aos demais recursos como por exemplo materiais e financeiros,

mas sim entender que 0s recursos humanos sao uma gestdo de pessoas que
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envolve um conjunto de politicas e acbes que vao, principalmente orientar o
comportamento humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

A gestdo de pessoas é, na verdade, uma via de mao dupla, pois a0 mesmo
tempo que ela depende do homem para tingir seus objetivos e missdes
organizacionais e produtivas, para as pessoas, as organiza¢cdes sao caminhos pelos
guais elas podem alcancar objetivos pessoais e profissionais.

Hodiernamente, a gestdo de pessoas entende que os profissionais cada vez
mais sao parte das empresas, diminuindo-se as relacdes hierarquicas para que o
conjunto de trabalhadores possam patrticipar das decisdes, assim, h4d um aumento
na exigéncia da participacdo e envolvimento das pessoas, objetivando que sejam
parceiras da organizacao.

KIMURA (2008), apresenta uma realidade contemporédnea em que numa
sociedade globalizada e competitiva, que estd sempre em processo de mudanca
com muita rapidez, necessita que as empresas busquem construir estruturas soélidas
para se manterem no mercado. Para ele, estrutura soélida significa ter equipes
conscientes de suas atitudes, comportamentos e posturas que estejam alinhadas
aos valores e metas da organizacao.

Para tanto, € muito importante que haja uma gestdo de pessoas que ira
trabalhar em toda a estrutura da empresa, envolvendo tanto o nivel produtivo como
as liderancas. A preocupacdo desta gestdo deve estar voltada ao reconhecimento
da aptiddes e talentos, utilizando todo o capital humano existente.

O autor citado comenta que gestdo de pessoas € um conceito muito amplo,
verifica como as pessoas estdo estruturadas no ambiente de trabalho, e como as
liderangcas orientam e gerenciam o comportamento humano, e antes mesmo da
gestdo trabalhar o ambiente organizacional, ela tem uma tarefa anterior que € a de
selecionar pessoas certas para o trabalho que precisa ser realizado, quais as
competéncias necessarias para o desenvolvimento das acdes futuras.

Percebe-se, portanto, que a gestao de pessoas envolve a selecao e recrutamento de
pessoal, s6 ressaltando que existem dois tipos de recrutamento: o interno e o
externo. O recrutamento interno € utilizado para preenchimento de vagas, através de
remanejamento dos quadros existentes na organizacdo. Ja o recrutamento externo é
utilizado para atrair os candidatos que estéo fora da instituicdo, a avaliacdo posterior
do desempenho, e uma série de praticas que em seu conjunto vao beneficiar a

manutenc¢ao da organizacdo no mercado competitivo.
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KIMURA (2008:03) afirma:

A Gestdo de Pessoas deve formar e consolidar equipes internas produtivas
e comprometidas com a estratégia e as metas da empresa, utilizando
adequadamente processos seletivos, atividades de treinamento,
aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades individuais, otimizando
recursos e investimentos, com o objetivo de maximizar os lucros.

COSTA (2011), também compartilha da idéia de que a gestdo de pessoas tem
uma grande importancia na atualidade, pois séo elas, as pessoas, que definem
metas de vendas, que planejam produtos, que administram pessoas, que atendem
clientes, que controlam custos, e para tanto precisam ter competéncia e estarem
constantemente treinadas.

Assim como KIMURA (2008), COSTA (2011) avalia que a gestado de pessoas
envolve processos seletivos e recrutamento, dentre outros. Sobre este aspecto, ele
afirma que o recrutamento atrai candidatos para as vagas disponiveis que
posteriormente serdo selecionados. Os candidatos tanto podem ser de dentro da
empresa ou nao, no caso de ja pertencerem ao quadro organizacional Ihes da uma
vantagem, pois estao familiarizados com a organizacao.

No caso do recrutamento externo, as pessoas ficam sabendo das vagas
porque as empresas divulgam por meio da midia; é preciso destacar que ao ser
admitida, a pessoa traz junto toda a sua histéria de vida pessoal e profissional, sua
carga emocional, entdo na gestdo de pessoas este fato deve ser levado em conta.
Os selecionados sdo aqueles que possuem caracteristicas necessarias as vagas,
seu curriculo foi aprovado, sua atuagcdo nas entrevistas, provas de conhecimentos,
testes foi satisfatoria.

Cabe a gestdo de pessoas o acompanhamento do desempenho dos
funcionarios, tanto em relagdo aos recém contratados como com 0s mais antigos.
COSTA (2011) destaca que a avaliagdo de desempenho a partir dos anos noventa
tornou-se mais freqiente nas empresas por causa do aumento da competitividade
do mercado, pois elas desejam trabalhadores cada vez mais completos para que
sua atuagao no mercado seja mantida.

A avaliacdo de desempenho mede o trabalhador no ambiente organizacional
gue atualmente € mais descentralizado, onde as pessoas assumem mais

responsabilidades, para tanto € necessario que o0s trabalhadores tenham
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autoconhecimento pessoal e profissional e competéncia interpessoal, pois € isto que
a avaliacao vai detectar.
COSTA (2011:04) enfatiza:

A Avaliacdo de Desempenho compara a percep¢do entre 0O superior
imediato, o subordinado, clientes, fornecedores e a percep¢do que o0
ocupante do cargo tem de si mesmo. Os principais objetivos do Sistema de
Avaliacdo de Desempenho sdo: propiciar um feedbak objetivo e cuidadoso;
identificar competéncias; melhorar a comunicacdo entre as pessoas; obter
informacBes relevantes para a promo¢do dos empregados; provocar
mudancas na cultura da empresa; busca da melhoria continua.

As organizagOes precisam de pessoas que realizem trabalhos com qualidade,
gue saibam desenvolver as acbes em equipe, lidar com conflitos, entdo estédo
sempre avaliando os funciondrios para que ndo se percam tais perspectivas.
Politicas de remuneracao e beneficios também fazem parte da gestdo de pessoas,
sendo que a maneira mais tradicional de remuneracéo € aquela baseada em cargos,
priorizando entdo, a atividade realizada pelas pessoas, tendo como parametro a
definicdo de salario.

Contudo, atualmente as organizacdes estdo procurando outras formas de
remuneracao como, por exemplo, o sistema de competéncias, ou seja, quando 0s
profissionais fazem atividades que interferem nos objetivos e metas estipuladas e
assim, estes profissionais sdo mais reconhecidos e o nivel de profissionalizacdo
aumenta.

Ha também o sistema de remuneracéo por habilidade, que segundo o autor
citado, o que importa € a capacidade do colaborador desempenhar uma atividade
gue esteja de acordo com os padrdes da empresa. Normalmente este sistema é
realizado para cargos operacionais.

A area de recursos humanos, parte da gestdo de pessoas, deve se preocupar
com beneficios como planos de saulde, vale alimentacdo, auxilio educacional,
treinamentos e capacitagbes que melhoram a vida pessoal e profissional dos
trabalhadores.

KIMURA (2008), ensina que os programas de capacitagcdo e treinamento
possibilitam, apds sua realizacdo, um acompanhamento continuo do desempenho
obtido pelos funcionéarios, e depois de serem feitas as capacitacdes devem ser
compartilhadas estimulando a colaboracdo entre as pessoas.
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A gestdo de pessoas busca a satisfacdo mutua entre colaboradores e
gestores, estabelece objetivos comuns, trabalhando no sentido de que as pessoas
envolvida sejam parceiras do desenvolvimento geral. A cooperagdo entre todos €&
importante para que se transforme a maneira de se administrar, o que equivale dizer,
melhorar a cultura organizacional onde todas as pessoas envolvidas influenciam as
mudancas. E sdo responsaveis pelo trabalho, pela imagem da empresa. Desta
forma, neste modelo pds-industrial a gestdo de pessoas esta absolutamente ligada

ao tema de gestao de mudancas.

2.3 CAPITAL HUMANO

O conceito de capital humano tem origem em meados dos anos 50, nas
pesquisas de Theodore W. Schultz, 1902 a 1998, porem foi popularizado por Gary
Becker, e em 1980 foi retomado pelos organismos multilaterais mais diretamente
vinculados ao pensamento neoliberal, na area educacional. O capital humano seria o
componente explicativo fundamental do desenvolvimento econémico desigual entre
paises.

Contudo, essa visdo de concetuar o ser humano como um capital para as
organizagbes obteve contrariedade ao pensamento humanista que marcou a
esquerda no poés-guerra, pois no pensamento humanista o ser humano era
vislumbado como parte de todo processo da organizacdo e ndo apenas uma simples
ferramenta.

Em defini¢cdo ao capital humano, afirma ANTUNES (2000:82).

Segundo a visdo dos economistas, o ser humano € considerado capital por
possuir capacidade de gerar bens e servigos, por meio do emprego, de sua
forca de trabalho e do conhecimento, constituindo-se em importante fonte
de acumulagéo crescimento econémico.

E de fundamental importancia ressaltar que na, atual, era do conhecimento o
capital humano passou a ter um relevante destaque, sendo objeto de estudo a fim
de melhor ser compreendidos e ultilizados, com objetivo final de gerar lucratividade e

continuidade da organizacdo. Tendo em vista que, a organizagdo € o conjunto do
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homem e do patrimonio, porém é o homem que com seu conhecimento, criatividade
e competencia é que da movimento ao patriménio.
Para RAUPP (2001:50)

As empresas e empreendedores de todos os portes, que iniciardo seus
negécios, deverdo incorporar nos seus planos essa nova maneira de
pensar. Contabilizar, controlar, gerenciar, auditar, planejar, organizar e
todos os outros verbos que formam a administracdo tradicional estardo
destinados a apenas 20% do valor real de uma empresa. E os outros 80%
gue representa a maior parte do valor real de uma empresa, consiste em
ativos indiretos — conhecimento organizacional, satisfagdo do cliente,
inovacdo do produto, disposicdo dos empregados, trabalho de equipe,
marketing, aprendizado continuo, patentes e marcas registradas.

As organizagdes precisam entender que o capital humano ndo se consiste
apenas em maos de obras mecanica capaz de produzir bens ou servicos, mas sim
também criadores, inovadores, capazes de produzir e agregar valores culturais e
patrimoniais para a empresa.

De acordo com PONCHIROLLI (1997:37),

As empresas precisam perceber que os seres humanos, em seu trabalho,
nao sdo apenas pessoas movimentando ativos, eles préprios séo os ativos
gue podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos com qualquer outro
ativo da corporacdo. Sao ativos dindmicos que podem ter seu valor
aumentado com o tempo, e ndo ativos inertes que perdem valor. Com
certeza sdo 0s mais importantes do ativo.

Quando discorreu-se sobre o capital humano ndo se pbde deixar de
mencionar a respeito do capital intelectual, pois € a influéncia do mesmo que
dinamiza o patriménio e seu reflexo no mercado. A aplicacdo do conhecimento,
capital intelectual, vem impactando diretamente o valor das empresas, pois a jungao
desses recursos com a tecnologia, produzem beneficios intangiveis que agregam
valor as mesmas.

Os ativos intelectuais, cujo fundamental elemento € o saber, séo
fundamentais para uma performance competitivo. Caso contrario nada adiantaria
ativos materiais de avancados se as pessoas ndo apresentarem a base necessaria
para fazé-los funcionar adequadamente. S&o0 as pessoas da organizacdo que
possuem a habilidade para renovar e inovar 0 negocio em busca de vantagens

competitivas concorda (SILVI, 2002).



31

Entdo para que uma organizacdo desenvolva bons produtos e servicos
devera ser composta de um qualificado capital humano originado pelo conhecimento
adquirido e experiéncia das pessoas, alcancando seus objetivos e aumentando a
sua riqueza.

Para STEWART, (1998:13)

Capital intelectual é a soma dos conhecimentos de todos em uma empresa
0 que lhe proporciona vantagem competitiva. Ao contrario dos ativos, com
0S quais empresarios e contadores estdo familiarizados — propriedade,
fabrica, equipamentos, dinheiro — constituem a matéria intelectual:
conhecimento, informacdo, propriedade intelectual, experiéncia, que pode
ser utilizada para gerar riqueza.

O Capital Intelectual € um recurso obtido unicamente dos seres humanos,
poiSs 0S mesmo conseguem gerar conhecimento e inovar os objetivos das
organizacdes, transformando-os em beneficios que unido ao capital estrutural

tornam-se determinantes para 0 sucesso da organizacao.

2.4 GESTAO DE CONHECIMENTO NA ORGANIZACAO

Muitos autores e pesquisadores da éarea da Administracdo, como
CHIAVANETO (2003), LEITE (2004), comentam que as organizacdes e 0s negdocios
acontecem numa nova ordem de uma economia moderna, que estdo na era do
conhecimento, vive-se sob os efeitos da globalizacéo.

LEITE (2004), concorda com este pensamento, mas ela afirma que é dificil
compreender tudo isto porque as pessoas estdo no meio de todo este processo e
destaca também que os fatores intangiveis sdo muito importantes nessa nova era e
estao criando novos valores para a sociedade.

Os ativos intangiveis podem ser entendidos como beneficios tém haver com a
qualidade, portanto ndo possuem uma materializacdo fisica ou financeira. LEITE
(2004) diz que sado fontes de valor e sdo construidos pelas praticas dos recursos
humanos e geram crescimento econdmico, a autora exemplifica que as patentes, as
marcas, fazem parte dos ativos intangiveis e o conhecimento €, sem duvida um

destes ativos.
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A gestdo do conhecimento, do inglés Knowledge Management, € um recurso
significativo para a vida das organizacdes e das pessoas que nela atuam. O
conhecimento tem um papel importante na historia da humanidade e ao ser aplicado
representa conquistas.

No entanto, o conhecimento sozinho ndo faz com que as organizacdes
possam ser mais competitivas, ou entdo terem uma atuacdo mais expressiva, é
necessario que este conhecimento esteja vinculado a sua gestdo, assim, é
necessario que as empresas implantem processos que criem, armazenem,
gerenciem e difundam conhecimentos. Com isto, é possivel que se tenha um capital
intelectual nas organizacgdes, pois 0 conhecimento que existe na empresa € fruto da
somatoria daquilo que ha na cabeca das pessoas, nos departamentos, e todo ele
pertence as organizacdes como também deve ser usado por todos que nela
trabalham.

No Brasil sdo ainda poucas as empresas que se utilizam da gestdo do
conhecimento, ou entdo, ndo € ainda um processo continuo que envolve
conhecimentos ligados as estratégias para negocios, administracdo, e segundo
LEITE (2004), apenas cinco por cento das empresas conseguem estabelecer os
processos e programas de conhecimento para que se transformem em gestdo de
conhecimento.

Mesmo com numero ainda muito reduzido, estas empresas que estao
transformando o conhecimento em gestéo, percebem que € o ativo intangivel mais
importante e que € ele que possibilita a criacdo de valores diferenciados no mercado
competitivo. S8o0 organiza¢des que possuem os melhores resultados de negdécios
realizados.

Em linhas gerais, pode-se dizer que o0s principais objetivos da gestdo do
conhecimento referem-se a: promover informacdes relevantes, integrar informacéo e
conhecimento, integrar divisbes/departamentos e empresa, acelerar aprendizado,
proteger e valorizar o capital intelectual, mapear competéncias individuais, facilitar
contribuicdo individual, aumentar a colaboracdo em varios niveis.

Ao se pensar no corpo funcional da organizacdo, esta, a partir da gestado do
conhecimento estabelece metas voltadas a geragdo de novos conhecimentos de
valor competitivo, consegue melhorar os processos decisorios de maneira que sejam

mais eficientes e transparentes, reduz custos, pode descobrir os capitais intelectuais
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gue estdo na empresa, gera novas receitas a partir da descoberta da reutilizacdo do
capital intelectual, serve melhor aos clientes.

Na gestdo do conhecimento o trabalhador tem a possibilidade de aprender
continuamente com autonomia, colaborar com os demais integrantes das equipes,
ser ouvido e ouvir, ser reconhecido e ter acesso a todas as fontes de conhecimento.
Sua produtividade aumenta tanto a nivel pessoal como profissional, ele aprende a
gerir excesso de informacdes e a aprendizagem é algo continuado. Ainda consegue
manter-se conectado em varias redes de conhecimento que sdo importantes para
seu crescimento e desenvolve uma identidade profissional mais promissora.

Assim, pode-se afirmar que a gestdo do conhecimento é o eixo responsavel
por todos os processos de criar, organizar, comunicar, difundir, utilizar e explorar o
conhecimento de todos os colaboradores; compartilha informacdes e experiéncias
tanto pessoais como profissionais que possam ser somadas. O conhecimento
coletivo, vindo de uma comunidade humana que é a empresa, cria grupos
profissionais mais maduros e preparados para o enfrentamento de problemas e
dificuldades, pois a troca de experiéncias e informacdes incrementam o
conhecimento organizacional (MIRANDA e AGUILLAR, 2009).

2.5 INVESTIMENTOS EM CAPITAL HUMANO

A competéncia das pessoas é um importante capital para toda e qualquer
organizacédo de trabalho. Ndo s6 a competéncia gera este capital, mas as atitudes, a
criatividade, a inovacédo, as habilidades, a educacéo, enfim a conduta humana. De
todos estes predicados, a capacidade que 0 ser humano possui em inovar é que cria
mais valores para uma empresa, e 0 conjunto de tudo isto constitui o capital
humanao.

Portanto, entende-se por capital humano todo o conhecimento que é
acumulado aliado a cultura e filosofia da empresa, isto tudo ddo condi¢cBes para que
sejam realizadas as acgOes e tarefas diarias de trabalho. Entéo, se a pessoa é quem
detém conhecimentos, experiéncias, informacdes, é ela que deve ser vista como 0
maior ativo da empresa, ou seja, 0 maior capital das organizacdes de trabalho e

estas devem atrair, reter, desenvolver as possibilidades do colaborador.
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Quanto mais a empresa investir em seu capital humano, melhor ele sera para
gue esta organizacdo cresca e se diferencie no mercado, como este investimento
deve ser continuo, as empresas precisam criar verdadeiramente uma gestdo de
capital humano. Neste tipo de gestdo as habilidades serdo sempre contempladas
porque elas sdo importantes ao desenvolvimento das tarefas, dos negdcios. A
gestdo faz primeiramente um levantamento nos departamentos sobre a
potencialidade existente, depois identifica os tipos de potencialidades e cria
estratégias para que elas melhorem o desempenho das empresas.

Percebe-se que o capital humano € a grande referéncia para toda
organizacédo, chegando a ser o divisor de aguas entre resultados esperados e 0s
gue realmente foram obtidos, determinando a estabilidade e o futuro da
companhia. As metas e os objetivos da organizagdo a serem alcancados sao
dependentes do capital humano.

CHIAVENATO (2005) afirma que o capital humano tem o mesmo
significado de talentos que precisam ser mantidos, desenvolvidos e revigorados,
€ 0 mesmo que capital intelectual, assim, o valor de mercado das organizacfes
passa necessariamente nao apenas pelo seu patrimbnio fisico como
principalmente pelo seu capital intelectual.

O autor deixa claro que foi a partir de um novo olhar em relacdo aos
recursos humanos que aparece a gestdo de pessoas que por sua vez
desenvolve as teorias de capital humano, que acaba sendo responsavel pela
qualidade do trabalho das empresas.

Para o referido autor (2005) assegura que quanto mais a organizacao se
preocupar com o capital humano, melhor serd para ela e para os trabalhadores,
que desenvolvem sua potencialidade criativa e ficam mais atento as novas
oportunidades de conhecimento e informacéao.

As organizacdes entendem que despesa com pessoal hdo € mais visto como
gasto e sim como investimentos que geram riguezas para as empresas, para o0 pais
e para o colaborador, que pode ter melhores salarios e beneficios pelo fato de deter

conhecimentos.



3 O CAPITAL HUMANO NA EMPRESA AMAZONIA MOTOS EM
ITAITUBA-PARA

3.1 CAMPO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada na empresa Comercial Itaituba de Motos e Pecas
Ltda., no municipio de Itaituba no ano de 2011, a fim de identificar se a empresa
valoriza e fixa seu capital humano. Assim, adiante apresenta-se um pouco sobre seu
historico e composicdo de seu quadro de empresa investigada para uma melhor

compreensao do campo da pesquisa.

3.1.1 Caracterizagdo da Empresa

No dia 01 de novembro de 1999, com a base fisica em lItaituba localizada na
Rodovia Transamazonica, Centro, a empresa cagula do grupo CIMAQ — Comercial
Itaituba de Maquinas iniciou suas atividades com a venda de motocicletas de
diversas marcas. Com o objetivo de inovar e diversificar o mercado local com
produtos e servicos de qualidade, o Sr. Afdbio Freitas Borges, empresario, foi a
busca de novas opc¢bes para atender a demanda de consumidores no mercado

motocicletas.

Neste periodo, a Cimag Comercial Itaituba de Maquinas, através de seus
sécios, obteve junto a Yamaha Motor do Brasil, fabricante da Marca Yamaha, a
concessao para comprar e vender motos e motores de sua marca na regido. Nesta
época, as motocicletas eram comercializadas através da Cimag Maquinas, mas a
empresa precisava atuar no mercado de forma mais sélida e eficaz e em razédo
disso, houve entdo a necessidade de desmembra-la registrando uma razéo social
para a empresa, para que a mesma se adequasse a ampliacdo de produtos e

Servigos.

Foi entdo que surgiu no dia 03 de setembro 2003, a Comercial Itaituba de
Motos e Pecas Ltda., nome fantasia Cimag Motos, inscrita no CNPJ sob o n°
05.466.709/0001-09, situada na Rodovia Transamazonica, n° 23, na cidade de

Itaituba, estado do Para.



36

A referida empresa esta classificada na atividade econdmica principal sob o
codigo 45.41-2-05 - Comércio Varejista de Motocicletas e Motonetas Novas, e nas
atividades secundarias sob os coédigos de atividades econOmicas: 45.41-2-05 -
Comeércio a Varejo de Pecas e Acessorios para Motocicletas e Motonetas; 45.43-9-

00 - Manutencao e Reparacéo de Motocicletas e Motonetas.

Nesta primeira etapa, de trabalho extensivo, deu-se com a abertura de
contas correntes em cada agéncia bancéria local, e criacdo do seu proprio caixa,

comecando desta forma a conquista de uma independéncia sélida.

O sistema de parceria foi viabilizado, garantindo para a empresa mais
competitividade no mercado de atuacdo. A partir dai, a mesma comecou a
reestruturar 0 que Nno momento era necessario para conquistar espaco comercial
num mercado aberto e favoravel para o segmento de motocicletas. A Cimaqg Motos
concessiondria Yamaha comecou a sua histéria com um quadro de recursos
humano formado por cinco pessoas sendo: 01 (um) gerente; 01 (um) caixa; 01 (uma)

vendedora externa; 01 (um) mecéanico e 01 (um) auxiliar de mecéanica.

Atualmente, apés 11 anos de funcionamento, a Cimaq Motos sofreu novas
estruturacfes tanto na parte fisica, quanto na administracao (alteracdo societaria),
parte funcional e nomenclatura, onde seus novos soOcios-proprietarios sao: Samira
Climaco Cunha e Cleison Soares da Silva, e seu novo nome fantasia € Amazonia

Motos.

Dentre os 29 funcionarios registrados distribuidos em 09 (nove)
departamentos, a empresa conta com 02 (dois) gestores, 01 (um) supervisor
comercial, 10 (dez) vendedores externos de consércio, 01(um) vendedor interno de
consoércio, 02 (dois) vendedores de pecas de reposi¢cdo, 01(um) operador de caixa,
01(um) auxiliar financeiro, 02 (dois) auxiliares administrativos, 05 (cinco) mecanicos,
01(um) recepcionista técnico, 01 (um) motorista, 01 (um) Office boy e 01(um)

servigos gerais.

O organograma na pagina a seguir mostra como atualmente encontra-se

estruturada a Administracéo Estratégica da Empresa. Dessa forma, tem-se:

- Departamento de Supervisdo Comercial: Composto por 01 (uma)
colaboradora e 01 (um) motorista, sendo aquela a responsavel pela supervisdo e

planejamento estratégicos das equipes internas e externas.
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- Departamento de Vendas Internas e Externas: Composto por 11 (onze)
colaboradores, 0s quais sdo responsaveis por vendas diretas, exposicdo dos
produtos e planos na cidade através de panfletagens, estandes, eventos e visitas em
residéncias e empresas, a fim de alcancar as metas e os objetivos da organizacao.

Esse departamento é coordenado pelo Departamento de Supervisdo Comercial.

- Departamento de Financeiro: Composto por 01 (uma) colaboradora,
responsavel pela folha de pagamento da empresa, transferéncias bancarias, e
auxilia na gestdo dos Recursos Humanos. Entre sua fungdo a mesma fica
diretamente responsavel pela coordenacdo de 02 (dois) colaboradores, sendo 01

(um) Office boy e 01 (uma) colaboradora da area de limpeza.

- Departamento de Caixa: Composto por 01 (uma) colaboradora, que é
responsavel pelos lancamentos, recebimentos e pagamentos de constas da

empresa. Esse departamento é coordenado pelo Departamento Financeiro.

- Departamento Administrativo de Consércios: Composto por 02 (duas)
colaboradoras, responsaveis por todas as formalizacbes de processos de
contemplacdes, ou seja, pela parte legal e burocratica para retirada do produto ou

valores de créditos em espécie de consorcios.

- Departamento Pés Vendas: Composto por 01 (uma) colaboradora,
responsavel pelo telemarketing da empresa, acompanhamentos e reativacdes de
cotas consorcios e esclarecimento sobre o funcionamento de consércio. E

subordinado ao Departamento Administrativo de Consorcios.

- Departamento de Pecas: Formado por 02 (dois) colaboradores,
responsaveis pelas cotacdes, compras, controle de estoques, vendas de pecas e

acessorios e garantia de fabrica.

- Departamento de Oficina: Formado por 06 (seis) colaboradores, sendo 01
(uma) atendente técnica responsavel pelo atendimento e agendamento e
esclarecimentos de servicos prestados e 05 (cinco) mecanicos que executam toda

parte técnica e de garantia dos produtos. Esse departamento é subordinado ao
Departamento de Pecas.
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Figura 1. Organograma Geral da empresa.
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Fonte: Dados da pesquisa. 2011.

A Amazbnia Motos concessiondria Yamaha é uma empresa estabilizada e
tem conquistado seu espa¢co no mercado itaitubense e regides circunvizinhas, e a
cada ano, vem crescendo gradativamente, enfrentando e superando todas as

dificuldades do mercado.

3.2 METODOLOGIA ADOTADA

Para a concretude da pesquisa de campo utilizou-se um questionario que
consta do Apéndice, e que fora aplicado a empresa privada Amazoénia Motos, sendo
0S sujeitos da pesquisa colaboradores e gestores que atuam na empresa

investigada favorecendo, assim, a conclusédo desta pesquisa.

A escolha pela técnica de questionario deu-se a acessibilidade, a
economia de tempo e custo, bem como, pela facilidade dos entrevistados em

responder, de forma rapida e objetiva, as questbes apresentadas. Dessa forma,



39

aplicou-se questionario a 12 (doze) colaboradores e a 02 (dois) gestores, e as
perguntas foram distribuidas de forma objetiva, sendo composto de 14 (quatorze)

guestoes.

O método adotado consistiu na abordagem qualitativa, pois se procurou
aprofundar na compreenséo dos fenbmenos ora em estudo — a¢des dos individuos,
grupos ou organizagcbes em seu ambiente e contexto social — interpretando-os
segundo a perspectiva dos investigados na situacao enfocada, sem se preocupar
com representatividade numérica, generalizacdes estatisticas e relacdes lineares de
causa e efeito. Com efeito, o método qualitativo “sempre” foi considerado como
método exploratorio e auxiliar na pesquisa cientifica (OLIVEIRA, 2000).

Justamente nesta perspectiva € que a pesquisa qualitativa refere-se a um
trabalho empirico, por meio do desenvolvimento de uma pesquisa de campo que
visa reunir e organizar um conjunto comprobatoério de informacdes, sendo que as
informacg0des retiradas desta pesquisa sdo documentadas, abrangendo qualquer tipo
de informacdo disponivel, escrita, oral, gravada ou filmada, que se preste para
fundamentar o relatorio do caso que sera, por sua vez, objeto de analise critica pelos

informantes ou qualquer interessado (CHIZZOTTI, 2003).

3.3 DESCRICAO DA PESQUISA

A referida pesquisa procurou analisar a relevancia da gestdo do capital
humano, a importancia do capital humano na organizagdo, os investimentos a eles
direcionados, os retornos que eles podem trazer a organizacdo, se a empresa
valoriza e fixa seu capital, tudo isso vislumbrando o capital humano como um
diferencial competitivo dentro empresa onde foi efetivado a aplicacdo e analise dos

questionarios.

Nesse diapasdo, evidencia-se pelos dados obtidos da pesquisa que os
gestores e colaboradores se fizeram transparente e transcreveram sua concepgao e
opinido sobre o tema, e diante das respostas todos tém conhecimento sobre o

significado do capital humano e sua importancia em meio a organizacao.
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3.4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Ao realizar a pesquisa buscou-se fazer um breve levantamento quanto a faixa
etaria dos colaboradores e gestores da empresa investigada. Os graficos a seguir

revelam os resultados obtidos pela pesquisa.

Grafico Colaborador 01 Grafico Gestor 01

Género Género

42%

B Masculino B Masculino

B Feminino B Feminino

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Objeta-se nos seguintes resultados na empresa Amaz6nia Motos: No gréfico
Colaborador 01: 42% (quarenta e dois por cento) dos colaboradores séo do género
masculino; 58% (cinquenta e oito por cento) sdo do género feminino. Ja no grafico
Gestor 01: 50% (cinquenta por cento) € do género masculino e 50% (cinqlienta por

cento) é do género feminino.

Observou-se que na empresa investigada que a maior média dentro do
guadro de colaboradores da organizacdo sdo do género feminino, tendo em vista
que a mulher hoje tem conquistado seu espaco no mercado de trabalho e
conseguindo desempenhar atividades em todos os setores que antes nao se era

permitido.

Ao realizar a pesquisa buscou-se também fazer um breve levantamento
quanto & faixa etaria dos colaboradores que atuam na empresa investigada. O
grafico a seguir revela os resultados obtidos pela pesquisa.
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Grafico Colaborador 02 Grafico Gestor 02

Faixa etaria Faixa etaria

8%

50%

B15a 20 anos B15a 20 anos

17%

@27 a25anos @27 a25anos

026 a 30 anos 026 a 30 anos

B371a40anos B37a40anos

Omais de 40 anos Omais de 40 anos

1%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Pela analise feita na referida empresa observou-se nos seguintes resultados:

- No Grafico Colaborador 02: 08% (oito por cento) tém faixa etaria de 15 a 20
anos; 17% (dezessete por cento) tém faixa etaria de 21 a 25 anos; 41% (quarenta e
um por cento) tém faixa etaria de 26 a 30 anos; 17% (dezessete por cento) tém faixa
etaria de 31 a 40 anos; e 17% (dezessete por cento) tém faixa etéria de mais de 40

anos.

- No Gréfico Gestor 2 observou-se que: 50% (cinqlenta por cento) tém faixa
etaria de 21 a 25 anos e que 50% (cinglenta por cento) possui faixa etaria mais de

40 anos.

Com os dados analisados fica evidenciado que a organizagdo possui um
guadro de funcionario constituido, em sua maioria, por jovens, o que pode facilitar a

absorcao do aprendizado e a adaptacdo a mudancas dentro da organizacao.

E cedico que o sucesso organizacional depende do bom relacionamento
entre empregado e empregador, pois ambos precisam ter objetivos voltados para o
crescimento da organizacdo; € o comprometimento de todos que vai fazer a
diferenca diante de acirrada concorréncia. Diante disso buscou-se fazer um
levantamento em relacdo ao tempo de ingresso na empresa, como revela o grafico

da pagina seguinte.
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Grafico Colaborador 03 Grafico Gestor 03

Tempo de Servigo Tempo de Servigo

8%

17%

o6 meses 06 meses

50%

B7 mesesa1ano B7 meses a 1 ano

O7a2anos O1a2anos

17%

02 a 4anos 02a4anos

O4a 6anos 04 a 6 anos

17% 07 a 12 anos O7a 12 anos

8%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

No questionario aplicado na organizagcao investigada constatou-se que o
tempo de servico corresponde a seguinte ordem:

- Gréfico dos Colaboradores 03: 08% (oito por cento) trabalha a 6 meses;
33% (trinta e trés por cento) trabalha de 7 meses a 1 ano; 08% (oito por cento)
trabalha de 1 ano a 2 anos; 17% (dezessete por cento) trabalha de 2 anos a 4 anos;
17% (dezessete por cento) trabalha de 4 anos a 6 anos; e 17% (dezessete por
cento) trabalha de 7 a 12 anos. Paralelamente no Grafico dos Gestores 03: 50% (por
cento) trabalha de 7 meses a 1 ano; e 50% (por cento) de 7 a 12 anos.

Através dos resultados analisados, do gréafico acima, constatou-se que
49% (quarenta e nove por cento) do capital humano analisado que constitui a
organizacdo possui uma media de menos de dois anos de caminhada com empresa,
e gue ao outros 51% (cinquenta e um por cento) sao capital humanos que ja estao
na organizacdo ha mais de dois anos, dessa forma manteve-se um equilibrio entre
as partes.

Tratando-se dos gestores também manteve-se o equilibrio, sendo que
houve um percentual de 50% (cinquenta por cento) para ambas as partes, tendo em
visto que de um lado um gestor possui no maximo um ano de empresa e em
contrapartida o outro ja possui uma experiéncia de mais de sete anos na
organizacao.

Desvela-se que a maioria dos entrevistados ja estdo ha bastante tempo na
organizagdo, o que significa existir um bom relacionamento e compromisso entre

o(s) gestor(es) e colaborador(es), e vice-versa.
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E ressabido que se vive em uma sociedade altamente competitiva, onde a
escolaridade e a qualificacdo fazem muita diferenca na hora de se conseguir um
bom emprego. Observa-se ainda que as pessoas estdo buscando crescimento
pessoal e profissional através do conhecimento, pois anteriormente quem possuia 0
ensino médio se via preparado para o mercado de trabalho, porém, hodiernamente,
até mesmo a graduacao esta se tornando “comum”, e as pessoas estao buscando
cada vez mais o aperfeicoamento.

Diante desse contexto, o grafico a seguir revela a distribuicdo dos

colaboradores quanto a escolaridade. E ver:

Grafico Colaborador 04 Gréafico Gestor 04

Escolaridade Escolaridade

OFundamental O Fundamental
B Médio completo B Médio completo
42%
O Médio incompleto OMédio incompleto
O Superior completo O Superior completo
O Superior incompeto O Superior incompelo
OPés-graduado 100% OpP6s-graduado
8%
Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Na organizagcdo Amazobnia Motos observou-se que a escolaridade dos do

capital humano correspondendo a seguinte ordem:

- No Grafico Colaborador 04: 50% (cinquenta por cento) possuem 0 ensino
médio; 8% (oito por cento) possuem nivel superior completo; e 42% (quarenta e dois

por cento) possuem nivel superior incompleto.

- No Grafico Gestor 04: 100% (cem por cento) dos gestores possuem nivel

superior.

Os dados obtidos demonstram que a organiza¢ao possui um capital humano
com nivel intelectual em sua maioria bem esclarecidos, tornando-a possuidora de
conhecimento e flexivel a mudancas, o que certamente contribui para o crescimento

organizacional.
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O termo capital intelectual muitas vezes desconhecido pelas pessoas se
refere a valorizacdo, reconhecimento, investimento por parte da empresa em
gualificacdo e desenvolvimento do colaborador, para que este possa desenvolver
suas habilidades com mais eficiéncia e possam crescer pessoal e intelectualmente.

O capital intelectual é o capital humano da organizacao.

Nesse sentido, visando analisar o conhecimento do termo capital humano,
guestionou-se aos atores investigados da empresas pesquisada, se 0S mesmos
conhecimento o que é capital humano. Os resultados encontram-se expressos no

gréafico a sequir.

Grafico Colaborador 05 Grafico Gestor 05

Conhecimento sobre o que é capital humano Conhecimento sobre o que é capital huamano

QSim, ja ouvi falar oSim, ja ouvi falar

BSim, mas ndo sel B3im, mas ndo sei

i conceitua
75% concaifua

W&o, nunca ouvi falar mN&o, nunca owi falar
' 100%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Pela analise feita na referida empresa conclui-se que os colaboradores e
gestores possuem conhecimento sobre que é o capital humano sendo:

- No Gréfico Colaborador 05: 75% (setenta e cinco por cento) informam que
sim, ja ouviram falar sobre o assunto; e 25% (vinte e cinco por cento) informam que
sim, sabem sobre o assunto, porém ndo sabem conceituar.

- No Grafico Gestor 05: 100% (cem por cento) dos gestores informam que
possuem conhecimento sobre o que é o capital humano.

Do exposto, dessume-se que ha organizagao o conhecimento sobre o que € o
capital humano encontra-se bastante evidenciado de modo que facilita a

compreensao que o capital humano é o ponto central na transformacéo global.
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CRAWFORD (1994: 17) ensina que as mudancas que vém ocorrendo sao
tensas e turbulentas para muitas pessoas, mas transformar o mundo numa
economia baseada em conhecimento €, provavelmente, o passo com maior
probabilidade de sucesso jA4 dado na histéria do desenvolvimento econémico do
mundo. Para a maior parte da populacdo mundial este desenvolvimento ira melhorar
sensivelmente a condi¢&o de vida, libertando-a do excessivo trabalho e esforgo fisico
de sobrevivéncia, permitindo que desenvolvam seu potencial humano de maneira
plena.

Diante desse quadro, p0s-se honra na importancia das pessoas quanto a
constituicdo do capital humano da organizacdo, buscando-se observar o relevo
trazido pelos agentes envolvidos na pesquisa. Os graficos a seguir revelam os

resultados:

Grafico Colaborador 06 Grafico Gestor 06

As pessoas constituem o capital humano da As pessoas constituem o capital humano da
organizagao ? organizagao ?

osim asim

BN&o mNgo
90%

100%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

- Gréfico Colaborador 06: 10% (dez por cento) afirmam que as pessoas ndo
constituem o capital da empresa, 90% (noventa por cento) afirmam que sim, as
pessoas constituem o capital humano.

- Grafico Gestor 06: 100% dos gestores concordam que de fato sédo as
pessoas constituem o capital humano da organizacao.

Os dados revelam que os atores da pesquisa tém ciéncia de que o capital
humano € constituido por pessoas e isso facilita 0 entendimento que é nas pessoas
gue residem as grandes oportunidades de inovacgédo. Elas arquivam uma parcela

significativa da memaria organizacional, eis a sua importancia na organizacao.
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E por meio da interacdo entre as pessoas que ocorre a sintese do
aprendizado organizacional e onde surgem novos conhecimentos que poderdo ou
nao ser postos a disposicdo da organizacdo, conforme queiram essas mesmas
pessoas. Elas compdem o Capital Humano que é responsavel cada vez mais por
uma importante e crescente parcela das vantagens competitivas das organizagoes.

Ponto que merece relevo é a importancia que o trabalho do colaborador tem
para o desenvolvimento da organizacdo. E, os resultados da pesquisa sao

demonstrados nos graficos a sequir:

Grafico Colaborador 07 Grafico Gestor 07
A importéancia do trabalho do colaborador A importancia do trabalho do colaborador
para o desenvolvimento da organizagao para o desenvolvimento da organizagao
83%
asim asim
0%
OAs vezes OAs vezes
0 =1 onNE
17% o 100% -
Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Mediante a andlise dos graficos acima evidencia:

- No Grafico Colaborador 07: 83% (oitenta e trés por cento) dos colaboradores
acreditam na importancia de seu trabalho como fonte de desenvolvimento para
organizacdo; 17% (dezessete por cento) afirma que apenas as vezes percebem que
seu trabalha torna-se importante para o desenvolvimento da organizagdo, tendo em
vista que essa visdo sera explicitada no grafico Colaborador 11 (0 mesmo nao se
sente valorizado dentro da organizacdo). Paralelamente no Gréafico Gestor 07: 100%
dos gestores questionados confirmaram que acreditam e tém ciéncia da importancia
do trabalho dos colaboradores na organizagao.

E de suma relevancia que organizacdo deixa claro aos colaboradores que tém
ciéncia da importancia do trabalho dos mesmos para o desenvolvimento da
organizacdo, tendo em que € a mao de obra do qualificada do colaborador que
tornara possivel a estabilidade e conquista da empresa no mercado de trabalho

atuante.
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A “diminuicdo” do capital humano esta ligado a velocidade com que o
conhecimento e a tecnologia se tornam obsoletos. A educacao continua constitui um
grande desafio para o capital humano. “O unico caminho para os trabalhadores da
sociedade do conhecimento manterem suas habilidades e conhecimentos e atuarem
efetivamente como capital humano € se comprometendo com um aprendizado
continuo e vitalicio, o que afetara todos os trabalhadores, tanto como individuos
quanto como empregados ou empregadores” (CRAWFORD, 1994:44).

De outra banda, capacitar, do latim capacitare, significa “tornar capaz’,
“habilitar”. Através da pesquisa na empresa investigada buscou-se analisar o grau
de importancia da capacitacdo para a realizagdo do trabalho, sendo os resultados

obtidos revelados nos gréficos a seguir:

Grafico Colaborador 08 Gréfico Gestor 08
Importancia da capacitagdo para realizagao do Importancia da capacitagdo para realizagido do
trabalho trabalho
o Muito importante o Murto importante
B Importante B importante
100%, OPerca de tempo 100% 0O Perca de tempo
Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Tanto os colalboradores quanto os gestores apontam 100% (cem por cento)
que € muito importante a capacitacdo para a realizacdo do trabalho na organizacéo,

0 que garante o crescimento da organizagao.

Atualmente o diferencial competitivo se encontra na preparagao das pessoas
gque compdem as organizacdes, e estas precisam investir em treinamento e
desenvolvimento de seus recursos humanos, incentivando estes a buscarem novos
conhecimentos e habilidades a partir de informacbes, e também novas atitudes,
solugdes, idéias e conceitos que possam modificar seus hébitos e comportamentos.
Pois ndo basta apenas informar, deve haver um enriquecimento da personalidade e

habilidade humana, ou seja, um maior conhecimento.
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Desenvolver pessoas €, acima de tudo, incentivar o autodesenvolvimento
para a busca de uma renovacéo dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes.
O treinamento esta enfocado no presente, em melhorar o desempenho a curto prazo
e corrigir falhas e dificuldades atuais. O grafico a seguir revela o investimento da

empresa na capacitacao de seus colaboradores.

Grafico Colaborador 09 Grafico Gestor 09
Investimento da empresa em capacitagio do Investimento da empresa em capacitagio do
colaborador colaborador

8%

42% OSempre OSempre
DAs vezes DAs vezes
ORaramente ORaramente
@Nunca 100% BiNunca
Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Partindo dessas informacdes, o Gréafico Colaborador 09 revela que 08% (oito
por cento) afirmam que sempre ha investimento, 42% (quarenta e dois por cento)
confirmam que somente as vezes a empresa investe em capacitacdo em capital
humano, 42% (quarenta e dois por cento) afirmam que raramente a empresa investe
na capacitacdo de seus colaboradores, e 08% (oito por cento) apontam que a
empresa nunca investe na capacitacao de seu capital humano.

Em contrapartida, no Grafico Gestor 09, 100% (cem por cento) dos
investigados, mostra que a organizacdo investe na capacitacdo de seus
colaboradores, o que releva que a empresa possuem conhecimento da importancia
do treinamento.

Diante dos resultados obtidos, torna-se visivel a disparidade de pensamentos
entre colaboradores e gestores, desvelando-se que a empresa acredita firmemente
que investe em seu capital humano, visdo que através da analise dos dados dos
colaboradores, em sua maioria, informam que a empresa raramente ou nunca
investe em seu capital humano e embasada neste apontamento pode-se dizer que
0S gestores necessitam atentar para esse detalhe de suma importancia dentro de
sua organizacao, que é a capacitacdo da méao de obra de seu capital humano.



49

VERGARA E CORREA (2004) confirmam que a formacdo de equipes
multifuncionais, com bastante grau de autonomia, exige um maior investimento na
capacitacdo de pessoas. Para lidar com incertezas e administrar surpresas, as
organizacdes precisam aprender continuamente, de tal maneira a criar as chamadas
organizacdes de aprendizagem.

Diante de acirrada concorréncia as empresas que desejam permanecer
competitivas no mercado consumidor, precisam investir no desenvolvimento de seus
colaboradores, estimulando e incentivando a busca continua pelo conhecimento que
sera de grande valia para ambos os lados. Os graficos a seguir revelam o quanto a

empresa estimula a motivagao do capital humano a buscar o conhecimento.

Grafico Colaborador 10 Grafico Gestor 10

Motivagdo dos colaboradores pela empresa Motivagao dos colaboradores pela empresa

50%

asim asim

DAs vezes 50% BAs vezes

aNgo oNdo

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

O Gréfico Colaborador 10 revela que 08% (oito por cento) afirmam que a
organizacdo estimula a motivacdo dos colaboradores, 42% (quarenta e dois por
cento) afirmam que sé as vezes ela faz isso, e 50% (cinquenta por cento) afirmam
que a organizagdo ndo estimula a motivacdo do seu quadro de funcionéarios. De
outra banda, o Grafico Gestor 10 mostra que 50% (cinquenta por cento) afirma que a
organizacdo sempre estimula a motivacdo de seu capital humano, ja os outros 50%
(cinquenta por cento) afirma que sO as vezes ha esse estimulo da motivacdo ao
guadro de funcionarios.

A partir dos dados analisados, derruiu-se que a empresa, na figura dos
gestores, necessitam tracar politicas de incentivos, mais intensas, para o estimulo

da motivacdo de seus colaboradores, tendo em vista que 42% (quarenta e dois por
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cento) informam que esse estimulo s6 acontecem as vezes e 50% (cinquenta por
cento) afirmam que esse tipo de estimulo ndo existe dentro da organizacao.

Segundo PONTES (2005:86), “a motivacdo decorre do fato de as pessoas,
durante o processo, serem ouvidas, reconhecidas e acatadas. Leva, também, a
auto-realizacdo dos individuos”.

E de observar que a organizacdo deve atentar a forma com que consideram
as pessoas que as compdem, pois o foco, contemporaneo, deve ser 0 humanista,
norteado pela motivacdo e lideranca, e ndo mais apenas pela eficiéncia de
producdo. Apenas nesta configuracdo a organizacao conseguird captar, desenvolver
e manter talentos, pois funcionarios motivados se integram e sentem orgulho de
trabalhar em uma empresa que demonstra se preocupar com a qualidade de vida de
todos os envolvidos.

Outro ponto em relevo € a gestdo do conhecimento, embora tratada de
forma organizacional, depende fundamentalmente da participacdo dos individuos e
de suas interacbes em grupo, 0 que torna necessario, a adocdo de modelos
organizacionais alinhados com um processo de desenvolvimento mais humano, que
déem significado a acdo coletiva, que motivem e direcionem as pessoas no caminho
da colaboracéo, experimentacdo e aprendizagem. A pesquisa buscou demonstrar a
existéncia de uma cultura empresarial que valoriza o conhecimento. Os graficos a

seguir revelam os resultados:

Gréfico Colaborador 11 Gréafico Gestor 11

Valorizagao dos colaboradores pela empresa Valorizagéo dos colaboradores pela empresa

34%

8%l
o Ssim asim

OAs vezes OAs vezes

58% ON&o ONdo

100%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011
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No questionario aplicado na AmazlOnia Motos constatou-se 0s seguintes
resultados quanto a valorizagéao do capital humano na organizacéo:

O Grafico Colaborador 11 revela que 08% (oito por cento) dos colaboradores
se sentem valorizados, enquanto que 34% (trinta e quatro por cento) afirmam que sé
as vezes sentem-se valorizados e 58% nao se sentem valorizados.

Paralelamente, no Grafico Gestor 11 aponta que 100% (cem por cento)
afirmam que a organizacao valoriza sim o capital humano.

Consubstanciado nos resultados exposto pode-se afirmar que para o0s
colaboradores o sentimento € o da ndo valorizagdo do capital humano dentro da
organizacédo. Isso revela que nunca foi tdo urgente e dramética a necessidade de
conhecimento, de retomada de valores humanos, principalmente para aqueles que
trabalham com tecnologia perecivel como servicos ou produtos que envolvem
informacao, pois esta forga intelectual vai afetar positivamente na dinamica
patrimonial da organizacao.

Percebe-se, que a empresa necessita urgentemente tomar uma postura em
busca da valorizagdo do seu capital humano, para evitar que esse sentimento
nostélgico e desanimador reflitam negativamente nos resultados ambientais e
lucrativos da organizacao.

Dessa forma, a chave esta em criar uma cultura de valorizacdo do
colaborador como fator gerador de efeitos (acdes, criacdes) e riqgueza e dar
oportunidade de concretizacdo de sua capacidade intelectiva, pois, sem sombra de
davidas, o capital humano € o recurso mais precioso que uma organizagao possuli.

Observa-se que o clima organizacional influencia direta e indiretamente no
comportamento, ha motivagdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacao
das pessoas envolvidas com a organizacdo, além de retratar o grau de satisfacao
material e emocional das pessoas no trabalho. O bom relacionamento entre
colaborador e gestor influencia profundamente na produtividade do individuo e,
consequentemente da empresa.

A comunicagao no ambiente organizacional tém-se tornado, indubitavelmente,
um dos principais diferenciais competitivo nas organizacées empresariais, sendo sua
utilizag&o de vital importancia para sobrevivéncia e manutencao na realidade de toda
e qualquer empresa.

Diante disso, buscou-se conhecer o grau de envolvimento entre os atores

investigados, posto ser essa uma ferramenta valiosa capaz de levar a organizacao



52

ao éxito tdo almejado, garantindo a satisfacéo do publico externo. Assim, obtiveram-

se 0s seguintes resultados expresos nos graficos a seguir:

Grafico Colaborador 12 Grafico Gestor 12
Relacionamento com o superior Relacionamento com o colaborador
5%
50%
mOtima mOtima
42% OBoa OBoa
0%
OReqular ORegular
33%
o Nao tenho muita o Nao tenho muita
comunicagdo com ele comunicagdo com ele

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

O Gréfico Colaborador 12 revela que 33% (trinta e ters por centos) afirmam
gue possuem uma boa relacdo com seu superior; 42% (quarente e dois por cento)
afirmam que essa relacdo e regular; e 25% (vinte e cinco por cento) afirmam que
NAo posseu muita comunicacao com seu superior.

Ja o Gréafico Gestor 12 revela 50% (cinquenta por cento) possuir uma boa
relacdo com os colaboradores, e 50% (cinquenta por cento) que a relagdo com os
colaboradores é regular.

Isso importa na falta ou divergéncia de comunicacdo dentro da organizacao.
Todos os departamentos devem obrigatoriamente estar relacionados e por vezes
faz-se necessario quebrar paradgmas de hierarquia que impedem o livre acesso e
comunicacao entre as pessoas dentro da organizacao.

A gestdo devera se basear em compartihamento de poder, confianca,
negociacao, reciprocidade, compromisso e envolvimento. E preciso que a empresa
reconheca os colaboradores como um patriménio intangivel valioso e que a
participacdo efetiva dos mesmos € necessaria para que a empresa tenha sucesso

neste mercado onde a competitividade € tdo acirrada.

E necesséario, ainda, um bom relacionamento entre os colaboradores e
gestores dentro da organizagao, e para isso acontecer é importante que os gestores
adotem um padrdo béasico de atitudes diante dos fatos que permeiam o meio



53

ambiente da empresa, o que € favoravel e proporciona motivacao e interesse nos

colaboradores, além de uma boa relagéo entre os funcionarios e a empresa.

Partindo das informacdes coletadas na empresa investigada, a fim de analisar
se empresa oferece oportunidade de crescimento a seus profissionais, pode-se

observar os resultados expressos nos graficos a seguir:

Gréfico Colaborador 13 Grafico Gestor 13
Crescimento profissional do colaborador na Crescimento profissional do colaborador na
empresa empresa

25%

aSim oSim

mNéo B Ndo
100%

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

O Gréfico Colaborador 13 revela que 25% (vinte e cinco por cento) dos
colaboradores afirmaram que empresa oferece oportunidade de crescimento
profissional, através de treinamentos, cursos preparatérios, abrindo as portas de
emprego, e dependendo do desempenho do colaborador ela pode crescer
profissionalmente dentro da organizacdo. Ja 75% (setenta e cinco por cento)

afirmam que a empresa néo oferece essa oportunidade, apontando ipsis litteris:

1. Quando comecamos a crescer os administradores mudam as politicas
internas e voltamos a estaca zero.

2. N&o recebo oportunidade, néo tenho espaco p expor minhas idéias.
3. Por que néo investe na capacitacdo dos profissionais

4. A empresa nao dar espago para expor nossas idéias

5. Pois oportunidades de cursos que e bom a empresa nunca dar.

6. Uma vez que pouco valoriza os seus colaboradores.

7. Nao dar espaco para expormos nossas idéias.

8.Ha criacao de projetos que ndo sao postos em praticas

9. Mesmo oferecendo qualificacdo o cargo ndo muda
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De outra banda, no Grafico Gestor 12, 100% (cem por cento) dos gestores
afirmam que oferece oportunidade de crescimento, justificando que “a empresa
sempre busca manter seus setores atualizados com cursos da Yamaha para o
crescimento do colaborador e da empresa’, e também, “dando sempre
oportunidades aos que ja estdo na empresa quando ao surgimento de oportunidade
de novos cargos” (sic).

Poucos sdo os que afirmam que a organizacdo oferece oportunidades de
crescimento, mas a maioria mostram-se com dificuldades de acesso de crescimento
profissional, revelando que a organizacdo precisa ouvir mais 0s colaboradores
promovendo-lhes mais interagéo.

Sabe-se que um trabalhador que ndo vé perspectiva em seu trabalho para
desenvolver suas capacidades e de crescimento na empresa ndo tera motivacao
para desenvolver bem sua fungdo na empresa. Desenvolvera sua tarefa com pouca
motivacdo e interesse influenciando assim o bom andamento da dinamica do meio
patrimonial.

Nesse diapasdo buscou-se analisar o que os investigados consideram como
fator relevante para a valorizacéo e fixacdo de um capital humano na organizacéo,

obtendo-se os seguintes resultados:

Grafico Colaborador 14 Grafico Gestor 14

Fator relevante para a valorizagado e fixagdo de
um capital humano na organizagéo

Fator relevante para a valorizagao e fixagao de
um capital humano na organizagéo
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capacitacdo

mReconhecimento do
trabalho

B Carga hordria adequada
de trahalho

O Oportunidade de
crescimento profssional

OUm bom salario

@/nvestimento em
treinamento e
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mReconhecimento do
trabalho

B Carga hordria adequada
de trabalho

OOportunidade de
crescimento profssional

Fonte: Dados da pesquisa 2011 Fonte: Dados da pesquisa 2011

Derrui-se dos resultados que no Grafico Colaborador 14, 25% (vinte e
cinco por cento) acreditam que um bom salério faria esse papel; 50% (cinquenta por

cento) acreditam que investimentos em treinamento e capacitagdo tende a valorizar
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e fixar o capital humano na organizacao; 17% (dezessete por cento) acreditam que o
capital humano poderia ser valorizado e fixado através do reconhecimento
profissional; e 8% (oito por cento) acreditam que o fator relevante estaria no quesito

oportunidade de crescimento.

No Grafico Gestor 14, 100% (cem por cento) dos gestores acreditam que
o fator relevante que pode valorizar e fixar o capital humano em uma organizagéo €

0 investimento em treinamento e capacitagao.

No Grafico Colaborador 14, 50% (cinqlienta por cento) dos colaboradores
responderam de forma diferenciada apontando para fatores diversos que
consideraram como relevante para valorizagdo e fixacdo do capital humano,
mesclando-se nas seguintes justificativas: Um bom salario poderia valorizar e fixar o
capital humano; Outros percentuais afirmaram que reconhecimento da empresa pelo
seu trabalho poderia fazer esse papel e em contrapartida, os restantes, justificaram
gue a oportunidade de crescimento profissional seria um fator decisivo. porém ainda
analisando o gréafico acima, houve um direcionamento unanime correspondente a
50% (cinglienta por cento) apontando para um Unico fator que consideram mais
relevante para valorizacdo e fixagdo do CH, onde os mesmos acreditam que
investimentos em treinamento e capacitacdo podera valorizar e fixar o capital
humano dentro da organizacdo; percentual esse embasado nos seguintes
argumentos:

1. Elaterd um funcionério seguro de seus atos em cada éarea.

2. O funcionario se sente bem ao saber g a empresa estar apostando p
bem de todos.

3. Para que o colaborador esteja sempre atualizado, muito diferente de
fazer blogueio dos colaboradores das redes sociais.

4. Por que quanto maior a qualificagdo melhor sera a remuneracao.

5. Com treinamentos e capacitacdo profissional podera produzir mais do
gue o esperado.

Embasada na andlise dos graficos acima, resta evidente que a maioria
gue formam a organizacéo posicionaram-se no sentido de que o fator relevante para
valorizacéo e fixagdo do capital humano em uma organizagédo s&o o investimentos
em treinamentos e capacitacdo. Tendo em vista que, 0s investimentos em
treinamentos e capacitacdo no capital humano é uma tendéncia direciona as
organizacgfes para atingir resultados favoraveis. Dessa forma € correto afirmar que o

conhecimento e a capacidade de inovacdo séo os valores futuros, por isso tém sido
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abordados constantemente no ambito do mercado. Independentemente de valores,
tal investimento deve vir acompanhado de ferramentas para avaliar e monitorar 0os

resultados do aprendizado de cada colaborador.

3.5 DIAGNOSTICO DA PESQUISA

7

Baseada na andlise dos dados obtidos € recomendavel que a organizacao
crie e desenvolva um departamento de Recursos Humanos, disponibilizando no
minimo, 01 (um) colaborador para desempenhar unicamente essa funcdo de
coordenar a area, sem fazer-se necessario um recrutamento externo, tendo em vista
que a organizacdo possui um amplo quadro de funcionarios qualificados que
facilitara o remanejamento interno de acordo com aptiddo dos mesmos.

E de se propor que a organizacgio invista mais em treinamentos e capacitagio
do capital humano, tendo em vista que nos resultados dos guestionarios, em sua
maioria, 0s colaboradores posicionaram que o grande fator relevante para a
organizacdo valorizar e reter o capital humano seria através desses investimentos
nesse sentido. Tendo em vista que quando a empresa oferta treinamento e
capacitacdo aos colaboradores estar preparando os mesmos para 0 mercado de
trabalho, o que os deixa mais seguros e motivados para executarem suas
habilidades.

Sugere-se, ainda, que a organizacdo utilize métodos que concentre o
treinamento do capital humano sincronizado com os Varios niveis da mesma, em
essencial com a alta administracdo da empresa, com vistas a uma melhor interacéo
entre todos os departamentos da organizacao e obtencao de vantagens competitivas
duradouras. Essa € uma questdo fundamental e deve ser entendida, pela alta
administragcdo como essencial no processo da administracéo estratégica.

E, também, que delegue poderes aos colaboradores na execucdo de seus
servicos; abra espaco para 0s mesmo exporem suas idéias através de reunides
periodicas, o que certamente levara a uma administracdo participativa do pessoal,
quebrando o paradigma de niveis hierarquicos, estimulando a motivacao,

melhorando o clima organizacional.



CONSIDERACOES FINAIS

O capital humano é um ativo que se destaca a nivel da organizacdo de
trabalho, dessa forma, ha um aumento das preocupacfes com o capital humano o
gue estar ocasionado a quebra de muitos paradigmas, dentre eles o de que a
viabilidade dos projetos seja apontado exclusivamente por seus resultados
econOmico-financeiros, desconsiderando seus aspectos de aprendizagem
organizacional.

Os estudos alusivos a importancia do capital humano avaliam
fundamentalmente questdes dos gastos em educacdo e treinamento da mao—de-
obra como elemento dos investimentos em atividades inovadoras. O processo de
capacitacdo dos recursos humanos normalmente explica a existéncia de atividades
inovadoras, 0 que constitui um requisito essencial para o sucesso na competitividade
das empresas.

As organizacdes, que reconhecem o conhecimento como uma vantagem
competitiva, investem na gestdo de pessoas alicercada em processos democraticos,
no trabalho em equipe e na formagéo de gerentes de toda a organizagdo como
gestores de pessoas. O que significa fomentar o didlogo, a troca de experiéncias, a
unido de saberes, a aprendizagem continua, a reflexdo sobre a pratica, a construcao
coletiva, transformando antigos executores de tarefas prescritas em agentes ativos e
inteligentes que ajudam a administrar os demais recursos organizacionais.

Diante dos dados levantados pode-se afirmar que a organizagado possui seu
real valor muito além de sua riqueza fisico. Inseridos a ele existem elementos
abstratos, sendo o capital humano um deles. Assim, 0s mesmos Sao responsaveis
pela mobilizagéo tal rigueza podem geram frutos satisfatorios e lucrativos para o
desenvolvimento e crescimento do patrim6nio de forma dinamica e harmonica.
Problemas como manter os clientes fieis e seguros, dando credibilidade frente a
concorréncia e manter a entidade competitiva alcancando suas metas e seus
objetivos, necessita de habilidades humanas em alto grau de instrugcdo e
conhecimento.

Nesse sentido, acredita-se que este trabalho realizado contribuiu evidenciou a
relevancia do ser humano para as organizagfes, considerado-o como fator chave

dos seus processos. Mostrando que a valorizagao e treinamentos exercem influencia
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sobre o processo produtivo e ao estimulo da motivacéo e satisfacédo profissional do
capital humano, o que afeta diretamente nos produtos e servicos final fornecido.
Nesse sentido, colaboradores atualizados e motivados podem representar um dos
fatores de sucesso para a sobrevivéncia das empresas. Concebendo ndo sé ganhos
de produtividades, mas principalmente de qualidade. Servindo-o de base para
futuros estudos sobre a é&rea analisada, como também promoveu um melhor
esclarecimento sobre os conceitos da recursos humanos, capital humano e gestéo

estratégica dos mesmo.
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FOTOS DA EMPRESA: AMAZONIA MOTOS.

Situada na Rod.: Transamazonica, 23 — centro, Itaituba-Para.
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