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APRESENTACAO

Ndo ha duvidas de que as pessoas de fato representam o maior ativo das
organizacées. E por meio das pessoas que os objetivos organizacionais sdo alcancados,
sejam eles de qualquer nivel — estratégico, tatico ou operacional.

Ao mesmo tempo em que se discute intensamente o protagonismo da Revolucéo
4.0 e da internet das coisas neste limiar do século 21, nota-se também um grande
movimento voltado ao desenvolvimento das pessoas.

Particularmente nunca fui tdo bombardeado com mensagens relacionadas a
desenvolvimento pessoal, coaching, lideranca, mentoria, mindset, inovacao, despertar
do potencial humano, super competéncias, dentre outras coisas do género.
Exageros e mercantilismos a parte, é facil perceber como o capital humano caminha lado
a lado com as grandes inova¢des do mundo do trabalho.

O dinamismo das transformacdes e demandas em termos de competéncias tem
feito as empresas se posicionem como organizacdes de aprendizagem, dada as
especificidades e complexidades do core business de cada uma delas. Por isso, a
necessidade latente de se falar também sobre educacao corporativa.

O ambiente organizacional € uma seara infinita de possibilidades de indagacoes,
pesquisas e intervencdes. Principalmente pelo fato da estreita relacdo com o
comportamento humano em todas as suas dimensoes.

Foi pensando em todas estas questdes que nasceu 0 projeto para a publicacédo
deste livro intitulado “Gestao de Pessoas: conceitos, pesquisas e aplicacdes.”

Em 2018 o Campus Goianésia da Universidade Estadual de Goias foi o proponente
de um curso multidisciplinar de especializagcao lato sensu em Gestédo de Pessoas com
énfase em Educagéo Corporativa.

O projeto pioneiro em Goias, e em especial no Vale do Sao Patricio, oportunizou a
formacdo de mais de 40 profissionais para atuarem na area de gestdo de pessoas. A
metodologia aplicada no curso desafiou os estudantes a pesquisarem sobre 0s eixos
tematicos discutidos e posteriormente apresentarem resultados capazes de fomentar
futuras intervengdes nos contextos onde estéo inseridos.

Assim este livro oferece uma leitura extremamente rica, estruturada em artigos nas

areas de lideranca, qualidade de vida no trabalho, conflito de geragbes, clima
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organizacional, treinamento, possibilidades de reducdo de custos e educacao
corporativa.

Nosso desejo é que as reflexdes, pesquisas e sugestdes de intervencao
apresentadas em cada capitulo possam contribuir para a constru¢cao de um processo de
gestédo de pessoas coerente e competitivo.

Desejo a todos uma 6tima leitura!

leso Costa Marques
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Capitulo 1

LIDERANCA NA MICRO E PEQUENA EMPRESA

Henrique Fernandes da Silva' e leso Costa Marques?

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Jaragua, Goias, Brasil.
2. Universidade Estadual de Goias, Campus Goianésia e Centro Universitario de Anapolis
(UniEVANGELICA), Goias, Brasil.

RESUMO

O objetivo deste estudo € mostrar a atual situacdo da gerencial e lideranca na micro e
pequena empresa em um ambiente especifico laboral no exercicio da profissédo contabil.
De que forma uma boa lideranca e uma gestdo eficaz, pode aumentar o indice de
sucesso de uma micro e pequena empresa. Analisar o quanto o lider, e gestor eficiente
tem um papel crucial no sucesso de uma organizacdo. ldentificar nos escritérios
contabeis, qual a real situacdo destas liderancas. Como método para alcancar este
objetivo, foi realizada uma pesquisa bibliografica, buscando em publicacdes ja
existentes, referencias para construcdo da fundamentacdo teérica, e também
guestionarios dirigidos aos lideres e liderados. Ao Final do trabalho ficou demonstrado
que o lider tem influencia direta no sucesso da organizacdo e que no caso da micro e
pequena empresa esse quadro ainda esta muito longe do ideal.

Palavras-chave: Lideranca, Colaboradores, Micro e Pequena Empresa.

ABSTRACT

The aim of this study is to show the current situation of management and leadership in
micro and small enterprise in a specific work environment in the exercise of the
accounting profession. In what way good leadership and effective management can
increase the success rate of a small micro enterprise. Analyze how much the leader, and
efficient manager plays a crucial role in an organization's success. ldentify in the
accounting offices, what is the real situation of these leaders. As a method to achieve this
objective, a bibliographic research was conducted, seeking in existing publications,
references for the construction of theoretical foundation, and also questionnaires directed
to leaders and leaders. At the end of the work it was demonstrated that the leader has
direct influence on the success of the organization and that in the case of micro and small
enterprise this picture is still a long way from ideal.

Keywords: Leadership, Employees, Micro and Small Enterprise.
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1. INTRODUCAO

Gestéo de pessoas e lideranca tem sido um tema que estd em bastante discussao
no ambiente organizacional. Atualmente as organiza¢des tem buscado valorizar o capital
humano, pois sabe que o0 mesmo é responsavel por sua produtividade e qualidade de
seus produtos ou servicos.

Entender o papel do lider na organizacdo e de suma importancia, pois 0 mesmo
tem a nobre miss&o de conduzir os demais rumo ao sucesso tanto da empresa, como o
de cada membro da equipe. Sendo assim, este artigo tem como problema de pesquisa
buscar compreender de que forma uma boa lideranca pode influenciar no bom
desempenho da organizagao, voltando-se especificamente para as micro e pequenas
empresas.

Em seus objetivos, além de demonstrar os impactos de uma boa lideranca, buscou-
se também, evidenciar o atual quadro desta gestdo na micro e pequena empresa, o0 que
pensa seus lideres, como sdo vistos pelos seus liderados, e essa relacdo tem sido
saudavel, qual o nivel de qualidade desta relacgéo.

Como metodologia, buscou-se através da pesquisa bibliografica, descritiva e
exploratdria, livros e artigos referentes ao tema para dar maior embasamento ao artigo,
utilizando-se também de um questionario.

Em um primeiro momento, serdo discutidos sobre a visdo dos seu lideres e
gestores, qual o conteudo empirico dos mesmos, como pode ser qualificada seu estilo
de lideranca.

Logo depois, sera tratado qual a satisfacdo dos seus liderados, como 0os mesmos
se sentem em relagcdo a convivéncia no ambiente de trabalho, os mesmos estao
motivados, a forma da lideranga e centralizada, O lider tem um perfil inovador.

Posteriormente, sera apresentado como uma boa lideranca pode incentivar 0os seus
colaboradores, a sairem da sua zona de conforto e pessimismo, demonstrando quando
uma lideranca e eficaz transforma todo o ambiente da empresa.

Sendo a lideranca e a relacéo entre lider e liderado, uma peca chave no sucesso
de qualquer organizacéo, este trabalho procura responder: a lideranca na micro e
pequena empresa, esta sendo desenvolvida de forma saudavel, proporcionando um
ambiente de qualidade para os colaboradores, os mesmos se sentem confortaveis com

o estilo de lideranga aplicado?
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2. REVISAO DE LITERATURA

A influéncia dos lideres nas micro e pequena empresa € um tema que necessita
ser analisado, pois, o lider capacitado conduz de forma brilhante as organizacdes de
forma a atingirem seus objetivos. Porém, as pessoas so se envolvem de forma produtiva
se o lider tiver a expertise de inspira-los e conduzi-los.

Dentro das organizacdes é importante que cada profissional esteja apto para assim,
agregar com suas habilidades e potencialidades, havendo assim a geracado de
facilidades no processo operacional e gerencial. A organizacdo também deve estar
aberta a mudancas, desta forma contribuindo com seu préprio desenvolvimento.
Segundo Mazotto (2011), é necessério enxergar o desafio das liderancas como
capacidade de olhar os profissionais através de suas potencialidades e possibilidades, e
nao simplesmente de suas limita¢des, para assim entender melhor aquilo que o negécio
e a gestdo podem oferecer e o que se quer realmente das pessoas, fazendo melhor a
integracéo de pessoas certas e lugares certos.

Atualmente, as organiza¢gfes anseiam por profissionais capacitados ndo somente
com a técnica, mas também com bom comportamento. E os lideres também devem ser
qualificados em relacdes humanas, desenvolvimento de pessoas, comunicacao
assertiva, entre outras qualidades fundamentais para a compreensdo de cada
subordinado. Assim, cada lider tem seu determinado perfil que pode ser desenvolvido ao
decorrer de sua vivéncia profissional, mas ndo pode esquecer que toda pessoa tem uma
vida pessoal. Uma caracteristica importante que deve estar presente em todo lider, € a
consideracao, ou seja, dar créditos aos sentimentos e emocdes do colaborador. Nesse

sentido, é possivel afirmar que:

A consideracao é o grau em que a pessoa € capaz de manter relacionamentos
de trabalhos caracterizados pela confianca mutua, respeito as ideias dos
funcionarios e cuidado com seus sentimentos. Um lider com alto grau de
consideragdo pode ser definido como alguém que ajuda seus funcionarios nos
problemas pessoais, € amigavel, é disponivel (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2011, p. 362).

A consideracao ao estabelecer a relagao de trabalho juntamente com a liderancga,
€ uma peca chave nas organizacdes, pois o lider pode causar tantos efeitos positivos
como negativos em sua equipe. E fato que as competéncias sdo adquiridas no decorrer

da aprendizagem, através de incentivos, estimulos, feedbacks construtivos e

Stricto Sensu Editora | 2020
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treinamentos que possibilitam um desenvolvimento continuo. Segundo Chiavenato (2010
p. 114), “E fundamental incentivar e desenvolver competéncias que sejam estratégicas
para as pessoas e para a organizacdo. As competéncias dependem do aprendizado,
elas n&o sao inatas.”

Outro desafio para lideranca é a singularidade e a disparidade dos membros de sua
equipe, sabendo que cada pessoa tem um desempenho, personalidade, habilidades,
variacbes de humor, sentimentos e emocgdes, mas que precisam ter o mesmo foco e
objetivo. Torna-se necessario explorar e desenvolver o potencial de cada subordinado.
Segundo Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 299), “Nao existe nenhuma magica na
criacado de equipes que garanta a obtencao de sinergia positiva.” Trata se de constituir

tais equipes através de aprendizagem constante, e incentivos para seu desenvolvimento.

2.1 GESTAO E LIDERANCA

Segundo Marion (2013) o ato de gerenciar, deve procurar 0 maximo se aproximar
dos principios cientificos, evitando o amadorismo, pelo qual sem duvida alguma se
podera perder a esséncia da criatividade. Renisk (1990) cita em sua obra que entre 0s
principais problemas encontrados na conducdo dos micro e pequenos negdécios estao:
macroeconomia, concorréncia, falta de planejamento etc. O pilar é a incompeténcia na
gestdo empresarial, que tem sido o fator preponderante para a mortalidade destas
empresas, fato esse ja detectado e apontado nas pesquisas realizadas pelo Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE (2016).

Para George Terry (1960), lideranca € a atividade de influenciar as pessoas
fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos de grupo. Sendo assim uma
pessoa pode até ocupar um cargo de lideranca, mas se nao influencia os pensamentos
e as acdes das outras, ndo € lider de fato. Esta definicdo parece ser valida para qualquer
tipo de organizacdo, porque em qualquer situacdo em que um individuo procure
influenciar o comportamento de outro individuo, estamos perante o fendmeno da

lideranca.

Stricto Sensu Editora | 2020

12



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este artigo tem seu referencial tedrico estruturado com base em pesquisa
bibliografica, descritiva e exploratéria. A pesquisa bibliografica, segundo expde Bervian
e Cervo (2002), procura explicar um problema a partir de referéncias teodricas ja
publicadas em livros, revistas, artigos que permitem inicialmente a coleta, selecéo,
analise e interpretacdo de dados e conceitos relacionados a lideran¢a com foco para as
micro e pequenas empresas.

Para melhor compreenséao, foram selecionadas duas micro empresas do ramo
contébil, na cidade de Goianésia — Goias, para verificar o nivel de contentamento dos
colaboradores em relacdo a sua lideranca e a forma que séo geridas as tarefas e
atividades do dia a dia. Para sigilo das mesmas, foram identificadas como Empresa A e
empresa B.

A coleta de dados foi feita através de entrevistas direcionadas aos donos dos
empreendimentos, e em seguida foi solicitado aos colaboradores que respondessem a
um questionario impresso. O numero de participantes totais foi de 11 colaboradores.

Quanto a forma de abordagem, a pesquisa sera qualitativa uma vez que ela ndo
aborda resultados numericamente, mas sim as respostas, pensamentos e projecdes dos
individuos que a compdem por meio do método de pesquisa exploratorio, uma vez que
estimula o entrevistado a pensar e a se expressar livremente sobre o tema em questao
permitindo apresentar um resultado preciso retratado por meio de relatério, levando-se
em conta aspectos tidos como relevantes, como as opinides e comentarios do publico

entrevistado.

3.1 FONTES DA PESQUISA

Quanto aos procedimentos utilizados como fonte de pesquisa, foi utilizada a
pesquisa bibliografica no que tange o capitulo “Fundamentagéo Tedrica”, pois este é
composto com base disponiveis em sites, artigos, livros e periodicos, leis, ou seja,
bibliografia de autores no campo de estudo proposto.

J& para a pesquisa de campo, como fonte da pesquisa tem se como instrumento
utilizado o questionario elaborado pelo autor da pesquisa apos o cuidado de conhecer o

assunto para selecdo das questdes, limitacdo em extenséo e finalidade ao tema bem
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como codifici-las para facilitar a analise de dados, sendo a aplicagdo do questionario o
instrumento de coleta através de perguntas em que o informante escolhe sua opcéo entre
as existentes de forma ordenadas a serem respondidas sem a presenca do entrevistador.

Para fundamentacdo teorica foi utilizado utilizada como fonte de pesquisa
bibliografias de renomados autores. Ja para a pesquisa de campo, foi realizado estudo
de caso com a aplicagdo de um questionario para avaliar como anda a gestdo e a
lideranca nas micro e pequenas empresas, sendo escolhidos para este fim, dois

escritorios contabeis na cidade de Goianésia - Goias.

3.2 COLETA DE DADOS

A populacéo da pesquisa é composta por escritorios, contadores e colaboradores
da cidade de Goianésia. A amostra foi composta por profissionais contabeis da cidade,
sendo utilizados no total 11 (onze) questionarios para coletar os dados, com cinco
perguntas de multipla escolha, além de entrevistas com 0s responsaveis pela gestao e
lideranca das organizacdes. O modelo do questionario usado encontra-se no apéndice
“A”.

Para delimitacdo da populagédo da pesquisa, utilizou-se de dados obtidos junto a
delegacia do Conselho Regional de Contabilidade CRC/GO Goianésia. Dos 38 (trinta e
oito) escritdrios, foram contatados por contato telefénico e envio por e-mail 02 (dois)
escritérios no dia 10/06/2019 compreendendo assim 5,27% dos escritérios da cidade. A
amostra foi limitada por fator de disponibilidade do autor da pesquisa.

A pesquisa contou com retorno dos questionarios respondidos por 02 escritorios,
até a data limite para retorno dia 14/06/2019, representando uma amostra
qualificadamente diversificada e quantificadamente satisfatéria, conferindo assim maior

riqueza a andlise estatistica.
3.3 ANALISE DOS DADOS

Elaborar um plano de negdcios e o ideal para tragcar um retrato fiel do mercado, do
produto e das atitudes do empreendedor, servindo como referéncia, sendo

extremamente importante, para a tomada de deciséo e diretrizes do negdcio, trazendo o

mesmo sempre ao seu objetivo principal, ndo permitindo que 0 mesmo se perca no
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caminho. Segundo Rosa (2004) é onde esta descrito os objetivos do negdcio, 0s passos
a serem dados, objetivos a serem alcancados, reduzindo riscos e incertezas.

A primeira pergunta direcionada aos lideres proprietarios, foi justamente se as
diretrizes dos seus escritdrios contabeis eram definidas, tomando por base um plano de
negécio. O administrador do Escritorio A respondeu desconhecer tal ferramenta por isso
nao tem um elaborado, mas demonstrou sua preocupagao com sua gestao, dizendo que
mesmo nao possuindo um plano de negdcio de maneira descritiva, tém diretrizes a serem
seguidas e a analise e investimento no campo de gestdo e lideranca esta sempre em
voga na tomada de decisdo do seu negdcio. Informou ainda que investe constantemente
em gestao, juntamente com o seu sécio sempre participando de cursos e palestras sobre
0 assunto.

Em relacdo ao proprietario do Escritério B, este demonstrou que com sua
experiéncia técnica e seu tempo de quase 40 anos no mercado contabil, ndo viu a
necessidade de se fazer um plano de negdcio, mas que tem um foco na gestdo sempre
procurando gerir os negécios da melhor maneira possivel.

A Segunda pergunta foi quanto a importancia do grau de escolaridade dos
funcionarios e do empresario para um melhor desempenho, tanto na produtividade da
equipe, como em um melhor atendimento aos clientes.

O proprietario da Empresa A informou que é primordial se ter uma equipe
qualificada e sempre atualizada, reconhece, ainda, que € importante que os profissionais
possuam formac&o e conhecimento na area em que atuam, e que estejam em constante
atualizacado, pois a &rea em questao exige muito.

Reconhece que mesmo tendo bacharel em contabilidade e pds-graduacdo em
gestdo, € sempre necessario buscar o conhecimento e se profissionalizar a cada dia
mais, pois o mercado se torna cada dia mais profissionalizado e competitivo.

Ja o proprietario da empresa B, informou que possui um curso técnico em
contabilidade, sendo assim nao viu a real necessidade de um curso superior, ja que o
mesmo pode, com esta qualificacdo, ser o responsavel contabil por estas empresas, e
desenvolver seu trabalho normalmente. Entretanto ele também acredita na importancia
da escolaridade por isso, tem em sua equipe diversos profissionais com curso superior
na area.

Segundo ele, sua pratica e o tempo na area ja contam como fatores importantes, e

gue mesmo sem Curso superior, € possivel gerir sua empresa e se manter no mercado.
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Conforme citada por Wright (2011) este tipo e o tipo de lideranca transacional em que o
lider motiva os trabalhadores, através da remuneracéo pelo seu comprometimento e de
seu desempenho, mas vemos que e um perfil de lideranca que se restringe ao
cumprimento de tarefas, através de ordens que vem da chefia, e que seus chefiados
apenas as cumpre.

O lider da Empresa A demonstrou ainda que tem conhecimento sobre estilos de
lideranca e um grande conhecimento em gestdo e administracdo de empresas, e
destacou a importancia de se ter uma politica de premiacdo e participacdo nos
resultados, gerando assim uma equipe mais feliz e focada, e que procura incorporar o
componente variavel na remuneracéo total dos colaboradores, além da participacédo nos
resultados, o que mostra como fator motivacional dentro da empresa, conforme citados
por Xavier, Silva e Nakahara (1999).

O Proprietario da Empresa B, disse que a devido a sua formacao mais prética e
mais voltada a area contabil, ndo tem conhecimentos voltados a administracdo moderna,
ou sobre estilos de lideranca, ou conhecimentos mais voltados a administracdo de
empresas em si. Percebe que e necessario e importante recompensar os funcionarios
que realizam suas func¢des corretamente, afirma, porém, que ndo pode remunerar 0s
mesmos da forma que gostaria, e ndo é de promover incentivos financeiros, visto que a
concorréncia e a dificuldade com a valorizacdo dos servicos no mercado. Analisando
entdo as informacdes prestadas pelo proprietario da Empresa B, fica claro que o mesmo,

tem um estilo de lideranca transacional.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A Figura 1 demonstra a respeito da politica de remuneracédo, que e um dos fatores
mais importantes, quando estamos falando da gestao de recursos, fica evidenciado que
a Empresa A possui 57% de seus colaboradores satisfeitos com o valor do salario
recebido em contrapartida do seu trabalho, analisando os dados da Empresa B vemos
um nivel de satisfacdo de 50% ou seja metade dos seus colaboradores estao insatisfeitos

com sua remuneragéo.
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50%

Resposta Resposta

Empresa A Empresa B

Figura 1. Satisfacdo dos colaboradores em relacéo aos seus salarios.

Nos ultimos anos tem se notado que as empresas tém mudado sua estratégia
quanto a remuneracado, deixando a remuneracao fixa, valor ja estipulado no ato da
contratacdo, que ndo sofre nenhuma alteracdo, seja por produtividade ou melhor
desempenho, e partindo para um modelo mais atual e eficaz, que e a Remuneragao
Variavel, que varia conforme a performance do colaborador, da equipe, ou da
organizacdo como um todo, conservando assim seus principais talentos, alcancando os
objetivos tragados e proporcionando um desenvolvimento de competéncias. Elas estao
deixando de lado a remuneragéo fixa, ou seja, o que e obrigatério “salario acrescido de
beneficios sociais”, para uma remuneragao variavel, que esta sempre atrelada a metas,
ou seja a medicdo do desempenho.

De acordo com Wright (2011) a finalidade das promocdes e gratificacdes é
despertar no colaborador a vontade de fazer a empresa crescer, gerando assim um
crescimento uno e sustentavel, sem disparidade entre o colaborador e empregador,
desta forma ambos crescem juntos, com isso vemos que a valorizacdo e o
reconhecimento do esfor¢co dos colaboradores é diretamente proporcional ao aumento
da sua motivacéo e interesse em fazer sempre mais e melhor, levando assim a um
sucesso imprescindivel para ambos os lados.

E de extrema importancia se ter uma politica de remuneracio bem elaborada,
dentro das organizacdes, pois elas tornam se um importante diferencial competitivo

perante ao mercado. Vemos, entdo que se torna necessario uma maior preocupacao das
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duas organizacdes, com a remuneracgao de seus colaboradores, pois em ambos os casos
estes indices ndo estdo satisfatorios sendo 57% da empresa A, e 50% da empresa B.
A Figura 2, nos informa sobre a convivéncia no ambiente de trabalho,
demonstrando que na Empresa A, 100% dos colaboradores dizem estar satisfeitos com
as relacdes vivenciadas no ambiente de trabalho entre si, e seus gestores, ja ha empresa
B 75% relatam boa convivéncia, mas 25% dizem estarem insatisfeito com essa

convivéncia.

0% 0% 0

Sim Nao Sem i a Sem
Resposta Respostal

Empresa A Empresa B

Figura 2. Convivéncia no Ambiente de Trabalho.

“A vida no trabalho é composta de um cenario no qual atitudes, emocdes e
sentimentos de enorme diversidade sdo manifestados, reproduzindo a forma particular
de cada individuo de lidar com a realidade” (CARVALHO, 2009, p.75). De acordo com o
autor a maior parte desse conjunto de reacoes reflete a histéria de vida de cada um,
configurando a maneira com que a pessoa lida com emocdes que permeiam as relacées
interpessoais. Sendo o homem influenciavel e influenciador, cabe ao gestor da
organizacdo assumir o compromisso, de tomar providencias eficazes, quanto ao bom
funcionamento de um grupo, favorecendo a integragdo das pessoas, o respeito matuo,
intensificar valores e normas, favorecendo assim uma maior coesao entre as pessoas.

A unido de um grupo pelo alcance dos objetivos em comum, quando se a um bom
relacionamento entre seus membros, faz com que uma organizagdo cresca, Wright
(2011).
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Torna se entdo necessario, que o lider seja acessivel, tenha um contato préximo
com os liderados, demonstrando aos mesmos que eles sdo importantes, e que sao
partes integrantes da organizacdo, € que a mesma deseja sempre seu Sucesso e
aprendizado.

Para Wright (2011), o ser humano necessita de ser ouvido e quando uma
organizacdo consegue demonstrar para o colaborador que o reconhece, e que ele tem
um importante valor, isso faz com que o0 mesmo se esforce ainda mais, pelos objetivos,
metas enfim pelo sucesso da organizacao.

A Figura 3, demonstra a motivacao dos colaboradores, na Empresa A, podemos
observar que; 100% dos funcionarios informaram, estarem motivados em relagcéo ao seu
trabalho, quando analisamos os dados da empresa B, fica evidenciado que; 75% dos

colaboradores estdo motivados e 25% optaram por ndo responder.

25%
0%
Sem i N&o Sem
Resposta Resposta

Empresa A Empresa B

Figura 3. Motivacgao.

Motivar pessoas sempre foi, € sempre serd um dos maiores desafios dentro das
organizaces, sendo ela um resultado da interacéo entre o individuo e a situacdo que o
envolve, a mesma pessoa pode ter diferentes niveis de motivacdo ao longo do tempo.
Para os autores Wright (2011) e Dornelas (2007), sempre foi um assunto muito discutido
dentro do ambiente organizacional. Pois para os mesmos, sempre que as organizacdes
dispoem de lideres motivadores conseguem um diferencial no mercado, conseguindo

assim um desempenho muito mais notavel do que as demais.
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Uma pesquisa da Right Management consultoria, constatou que empresas com
melhor desempenho criam trés vezes mais oportunidades de desenvolvimento de
carreira aos seus funcionarios, ou seja, funcionario motivado proporciona sempre
melhores resultados.

Quanto a Figura 4, a percepcéao dos colaboradores sobre a lideranca das empresas
pesquisadas, se as mesmas apresentam estilos de lideranca centralizada ou
descentralizada, a analise dos dados demonstrou que 71% dos colaboradores da
Empresa A observam que seus lideres tem um estilo centralizador, outros 29% tém uma
visdo contraria, vendo os mesmos agindo de forma descentralizadora. Quando se analisa
os dados da Empresa B, vemos que ha uma divisdo do grupo onde metade 50%
percebem sua liderangca como centralizadora e os outros 50% 0s veem como uma

lideranca descentralizada.

50% 50%

0% 0%

Sem i Sem
Resposta Resposta

Empresa A Empresa B

Figura 4. Percepcéo de Lideranca centralizada e descentralizada.

Para Chiavenato (2004), a lideranca centralizadora se refere ao sistema implantado
na organizacao, onde todas as decis6es da empresa, sao por ele tomadas, e em sua
maioria ndo ha um feedback, ou seja, um retorno aos liderados. JA no modelo de
lideranca descentralizada a uma descentralizagdo do poder decisorio, onde lider faz a
delegacdo de tarefas, sempre motivando e incentivando os profissionais a tomarem
decisbes, fazendo com que as pessoas se desenvolvam, sob sua responsabilidade,

evitando assim o acumulo de fun¢des. Entretanto, nem sempre € possivel promover um
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ambiente de autonomia que permita a tomada de decisbes e a aplicagcdao de
conhecimentos técnicos particulares a cada funcionario. Desta forma, e importante haver
um equilibrio entre centralizacdo-descentralizacdo para que os seus efeitos negativos
possam ser minimizados.

Quanto ao que tange ao potencial inovador, a Figura 5 deixou claro de forma
expressiva, que 100% dos colaboradores da empresa A, veem seus lideres como
gestores dotados de uma capacidade de inovacdo, sempre em busca de melhores
estratégias, para solucionar os problemas que surgem na organizacdo, e antenados as
modificacdes e atualizacbes do mercado, prontos para inserir nas atividades, aquilo que
tem potencial para gerar ganhos a empresa. Ja na Empresa B os dados demonstram

que 75%, percebem esta mesma inovadora em seus lideres e gestores.

0% 0%

Sem [ a Sem
Resposta Resposta

Empresa A Empresa B

Figura 5. Caréter inovador do lider.

O lider precisa ter uma viséo sistémica da organizacao, para disseminar valores e
conhecimentos aos liderados, ter uma capacidade de inovacdo, ser dedicado
compromissado e ter uma postura ética, gerenciando 0s processos para alcancar os
objetivos da empresa, motivar seus colaboradores, e servir de inspiragdo para 0s
membros de sua equipe.

De acordo com Freitas e Rodrigues (2008), o que os lideres ou gestores devem
fazer, é estimular, incentivar, provocar a motivacdo, pois estas séries de acdes
promovidas, de reconhecimento, aprendizagem e incorporacgao, feitos por uma lideranca

motivadora, promovem o duplo beneficio, fazendo com que as pessoas se sintam
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especiais, e ao mesmo tempo reforcando necessidade de que as mesmas busquem
maiores niveis de exceléncia e eficacia.

Vivemos em um mundo sem fronteiras, totalmente informatizado, onde a velocidade
das informacdes e inovacdes nao tem limites, sendo assim torna-se extremamente
necessario que os lideres que buscam exceléncia, estejam em constante treinamento e

aperfeicoamento, tendo sempre um carater inovador.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com a realizacao deste artigo pude concluir que a lideranga, nas micro e pequenas
empresas, que exercem atividade de prestacao de servicos contabeis, é um tema que
necessita ser mais trabalhado por tais gestores.

Torna se necessario nestas organizacdes, deixar de ver a gestdo de pessoas como
despesas, e passar a ver tais desembolsos como investimento, pois iSso contribui
diretamente para a formacao do capital intelectual dentro das organiza¢des contabeis,
fator determinante para o sucesso do escritorio.

Chamou-me atencédo ao elaborar o referencial teérico o papel do lider para as
organizacdes, pois este profissional tem o poder de conduzir a mesma, a atingir 0s
objetivos definidos, e como o principal fator de “produgédo” das empresas pesquisadas e
o capital intelectual, um lider eficaz e eficiente, que saiba conduzir situacdes e pessoas,
sendo um oOtimo gestor, e de fundamental importancia, para o sucesso destas
organizacoes.

Com o estudo de caso ocasionado pela pesquisa através dos questionarios foi
possivel analisar a perspectiva de cada colaborador individualmente, quanto a funcao de
gestado de pessoal do escritério onde ficou evidenciado no grafico 01 que em nenhuma
das organizacbes os funcionarios estdo 100% satisfeito com a remuneracdo que
recebem logo a satisfacdo dos mesmos ndo pode ser restringida ao fator remuneracéo,
apesar de ser um fator motivacional incontestado. Na analise do grafico 02 e 03 destaca
se que 25% dos respondentes na empresa B, alegaram dificuldade convivéncia e
motivacdo interna, em relacdo ao gestor, fator preocupante pois equivale a % dos
funcionarios do escritorio, e fica 0 questionamento, essa atitude negativa com relacéo a

gestdo nao acabaria sendo repassada aos clientes do escritorio, através da qualidade
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do servico executado, acredito ser tema para uma proxima pesquisa. No grafico 04 ficou
evidente que os colaboradores sdo capazes de definir a lideranca que possuem, e avaliar
suas atitudes, uma vez questionados a questdo de centralizacdo ou ndo da tomada
decisdo a empresa A 75% afirmou ser centralizada, porém néo alegaram divergéncia no
ambiente de trabalho, o que nao foi constatado na empresa B que apesar de 50% afirmar
que a percepcao de lideranca e descentralizada, possui 25% de colaboradores
insatisfeitos, o que fica justificado no grafico 05 uma vez que afirmam ser tal gestor nédo
inovador.

Diante do exposto na pesquisa, conclui se que, liderar e gerir pessoas nao € uma
tarefa facil, e muito menos simples de ser exercida, dai cabe ao lider, a cada dia buscar
novas maneiras de tornar melhor a vida do colaborador dentro da organizacéo, devendo
mostrar através de suas atitudes, que na organizacdo contabil, os colaboradores séo
elementos essenciais, devendo oferecer aos mesmos, um Otimo ambiente
organizacional, estrutura hierarquica mais flexivel, buscar suprir as necessidade dos
mesmos, valorizando os através de uma politica de remuneracéo, que o0s incentivem e

motivem a serem melhores, gerando assim o sucesso de toda a organizacéo.
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Capitulo 2

A INFLUENCIA DO PAPEL DO LIDER NA GESTAO DE
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CONTABILIDADE NA CIDADE DE CERES, GO

Yasmim Agapito da Silveira® e Dario Leopoldino da Costa?

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Jaragud, Goias, Brasil.
2. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goias, Brasil.

RESUMO

Este estudo de caso busca analisar a influéncia do papel do lider na gestao de pessoas
dentro de um escritério de contabilidade, proporcionando uma discussao sobre conceitos
de lideranca, gestdo de pessoas, conhecimentos, caracteristicas, competéncias e
habilidades que um lider deve desenvolver para conseguir contribuir com o crescimento
da organizacéo. Tendo como objetivo geral promover reflexdo acerca da importancia do
lider motivado para o desenvolvimento organizacional, e objetivos especificos elucidar
conceitos de lideranca e perceber caracteristicas esperadas do lider, por meio da
pesquisa exploratéria e estudo de caso, apresenta um panorama da lideranca sob
diversas oOticas.

Palavras-chave: Gestao, Lideranca, Equipe, Organizacdo e Pessoas.

ABSTRACT

This case study seeks to analyze the influence of the leader's role in managing people
within an accounting firm, providing a discussion on leadership concepts, people
management, knowledge, characteristics, skills and skills that a leader must develop to
contribute to the growth of the organization. Having as general objective to promote
reflection about the importance of the leader motivated for organizational development,
and specific objectives elucidate leadership concepts and perceive expected
characteristics of the leader, through research exploratory and case study, presents an
overview of leadership from various perspectives.

Keywords: Management, Leadership, Team, Organization and People.
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1. INTRODUCAO

No mundo globalizado e com o crescente avango tecnoldgico temos cada vez mais
0 surgimento de empresas que crescem rapidamente necessitando de mao de obra
qualificada e de pessoas capazes de liderar equipes, contribuindo para que as
organizacdes alcancem seus objetivos financeiros, sociais e outros, em curto, médio ou
longo prazo. Nesse contexto o segredo e a dificuldade é descobrir talentos e ter em sua
equipe pessoas com capacidade de adaptacdo as mudancas e que tenham os seus
valores alinhados com os valores da empresa. Para isso, € preciso que 0 gestor ndo
mande, mas sim lidere seus subordinados tendo em mente que ali existem pessoas que
necessitam de ajuda e compreensdo. Dentro de um escritorio de contabilidade néo é
diferente. E preciso cuidar de muitas empresas e € necessario ter uma equipe unida e
comprometida com o alcance dos resultados esperados.

Com o crescimento acelerado, a velocidade das informacfes e a concorréncia, as
empresas tém que fazer o possivel e o impossivel para melhorar sua competitividade
como condigdo de sobrevivéncia. Nesse sentido o capital humano se torna o recurso
mais importante de uma organizacdo e o papel do lider €& fator determinante de
crescimento e evolugao para 0s processos.

O lider se relaciona e atua de maneira pessoal com seus colegas de trabalho, ou
com seus subordinados imediatos, e estes podem ter comportamentos diferentes em
funcdo da sua forma de liderar. Se for de forma positiva, isso pode levar a organizacao
a alcancar excelentes resultados e o lider pode atribui-los a todos os integrantes que
tiveram participacdo, demonstrando a importancia de cada um nos processos. Caso seja
uma lideranca negativa, que nao € transparente, que impde e nao explica, os
subordinados podem ter comportamentos de recuo, podem se fechar, ter medo de fazer
perguntas, ficarem desmotivados e ndo se esforcarem para alcancar os objetivos
propostos. Isso pode causar frustracbes em todos: nos funcionarios, no lider, no gestor
da empresa e consequentemente nos seus clientes.

A gestdo de pessoas no contexto corporativo € a area que estuda a ligacdo e o
alinhamento dos objetivos organizacionais com 0s objetivos pessoais de cada
colaborador. Entdo, se conseguirmos unir gestdo de pessoas com lideranca,
possivelmente, o lider conseguira contribuir para o crescimento da organizacao. Esse

estudo de caso em um escritério de contabilidade que sera estudado é na cidade de
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Ceres-GO e busca analisar como um lider pode contribuir para o crescimento da
organizacao atraves de seus conhecimentos, sua influéncia na gestéo de pessoas, quais
os tipos de exemplos que ele pode dar a sua equipe a fim de contribuir para o
crescimento do grupo, se esse profissional consegue ser influente, ser contribuinte e ser
influenciador com os conhecimentos adquiridos na graduacao ou se ele teve que fazer
algum tipo de curso para aprender a liderar, ser disseminador e aprender a gerenciar o
capital humano.

Na realidade, a pretensédo é avaliar os reflexos da lideranca na gestdo de pessoas
de forma mais humana, um assunto que vem sendo muito estudado nos ultimos tempos,
onde o capital humano é colocado como o bem mais valioso de uma organizag&o. Diante
disto, a primeira se¢ao do artigo trard os conceitos sobre lideranca e tipos de lideranca
conforme os trabalhos dos autores Franca (2017), Chiavenato (2003), Caravantes
(2009), Chiavenato (2005) citado por Souza (2011). Além disso, seré discutido sobre
Gestao de Pessoas e sua ligacdo com a lideranca baseando-se no estudo do autor
Chiavenato (2014). Na segunda secdo, serdo apresentadas as habilidades,
competéncias, caracteristicas e qualidades de um lider para desenvolvimento da equipe
e apoio a organizacao, e sobre este aspecto foram utilizados os trabalhos de Maximiano
(2000) citado por Souza (2011), Caravantes, et al. (2009) e Jordao (2015). No item
metodologia serdo apresentados os métodos utilizados para a pesquisa e resultados e
no dltimo item, além da apresentacdo dos resultados da pesquisa exploratéria com os
lideres da organizacao, com base em questionarios sobre a percep¢ao dos mesmos em
relacdo a lideranca que eles exercem sobre os colaboradores; e como a organiza¢ao os
apoia a desempenhar esse papel relacionando com a literatura utilizada no trabalho; com
o objetivo de contribuir com futuros lideres da organizacao e de outras a sempre buscar

conhecimento e saber que €é possivel chegar a um objetivo com a colaboracao de todos.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1LIDERANCA E GESTAO DE PESSOAS
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2.1 Lideranca

Lideranca é saber conduzir um grupo e fazé-lo alcancar resultados esperados.
Dentro de uma organizacdo a lideranca é essencial para o crescimento do negdcio.
Segundo Franca (2017), o lider € a pessoa que tem a habilidade de motivar e de
influenciar seus liderados, a fim, de conduzi-los de forma ética e positiva.

Todas as organizacdes, sejam elas, pequenas, médias ou grandes, necessitam de
uma lideranca forte e voltada para o crescimento. E essencial que o lider tenha
conhecimento amplo da natureza humana e que tenha paciéncia para conduzir seus
liderados (CHIAVENATO, 2003). De acordo com Chiavenato (2003, p. 157): “A lideranga
€ necessaria em todos os tipos de organizacdo humana, principalmente nas empresas e
em cada um de seus departamentos”.

No desenvolvimento do processo de lideranca, nos deparamos com a necessidade
de coletar e difundir ideias com todos os envolvidos. Fazer reunides, dar feedbacks, fazer
criticas construtivas ajudam a solidificar as relacbes e aumentam a confianca e a
admiracdo das pessoas nos gestores, pois, assim eles demonstram que se importam
com o crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. Nesse sentido Caravantes,

et al., afirmam:

Lideranca € o processo de desenvolver ideias e uma visdo, viver de acordo com
valores que deem suporte a tais ideias e visdo, influenciando terceiros a
incorporarem-nas em seus préprios comportamentos, bem como tomar decisées
dificeis sobre pessoas e demais recursos (CARAVANTES, et al., 2009, p. 140)

Reavaliar processos, avaliar e direcionar pessoas, extrair 0 maximo dos recursos
disponiveis, alinhar comportamentos, fazer planejamentos e monitora-los, tudo isso faz
parte da lideranca e séo tarefas complexas, mas com retorno satisfatorio. Liderar é trazer
as pessoas para mais perto e entender suas necessidades. E unir os objetivos pessoais
e profissionais de todos com os da organizacao, sabendo que realmente os motivam. Se
formos analisar, a lideranca esta presente em todos os tipos de organizacdo humana e
em cada um de seus departamentos. Cada lider ou cada organizagéo tem sua forma de
liderar e Chiavenato descreve trés estilos de lideranca, conforme citado por Souza, et

al.:

a) Lideranca autocratica: o lider impde suas ideias e suas decisdes sobre 0
grupo, sem nenhuma participacao deste. A énfase esta nele;
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b) Liderancga liberal: o lider delega totalmente as decisdes ao grupo sem controle
algum e deixa-o completamente a vontade. E minima a participacéo do lider e o
grupo é enfatizado;

c) Lideranca democratica: o lider orienta o grupo e incentiva a participagdo de
todos. A énfase esta no lider e também no grupo (CHIAVENATO, 2005, apud
SOUZA, et al, 2011, p. 5).

Essa abordagem dos estilos se refere aquilo que o lider faz, se refere ao seu
comportamento (CHIAVENATO, 2003). Cada um desses estilos de lideranca demonstra
como o lider se comporta dentro de uma organizagdo com seus subordinados. Se ele
nao deixa seu grupo participar das decisdes e somente as suas sao importantes, sendo
autocratico, esse comportamento pode desmotivar a equipe, pois, ao tentar melhorar um
processo e essa opinido ndo sendo aceita, as pessoas pensam ser inferiores e tendem
a ficar desmotivadas.

Sendo um lider liberal, somente o grupo toma as decisdes, fica a vontade e sem
controle, o que pode ser perigoso, pois, ao fazer dessa forma, o lider ndo tem
participacdo e ndo acompanha o desenvolvimento das atividades. Nesse caso pode
haver desvios de objetivos importantes, metas ndo concluidas por falta de orientacéo e
foco e talvez, em uma avaliagdo profunda, esse comportamento ser percebido pelos
clientes e isso abalar a confianca que os mesmos depositam nha organizacao, pois, 0
gestor ndo precisa se envolver em tudo, porém, tem que estar informado dos processos
que estdo sendo desenvolvidos no negacio.

O ultimo estilo de lideranca proposto pelo autor é o lider democratico, onde se
encontra um ambiente de participacdo e envolvimento, as decisdes importantes sao
tomadas por todos e as opinides sdo consideradas e respeitadas, o que incentiva a
equipe a dar o seu melhor e ter o sentimento de pertencimento e importancia.

E importante o lider sempre observar seus comportamentos e alinha-los, pois,
muitas vezes com a correria do dia-a-dia deixamos passar coisas minimas que no final
fazem grande diferenca ou exercer um estilo de lideran¢ca que ndo condiz com o que

acreditamos.
2.2 GESTAO DE PESSOAS
Pensar sobre a Gestdo de Pessoas € colocar o colaborador como parceiro da

empresa e nado como propriedade dela. Conforme afirma Chiavenato (2014, p. 11) “o

grande diferencial e a principal vantagem competitiva da empresa decorre das pessoas
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que trabalham nela”. Sao as pessoas que fazem acontecer, por isso, o capital humano é
0 maior bem de uma organizacado. O autor também defende que a Gestdo de Pessoas
vem para contribuir com o desenvolvimento organizacional, permitindo a colaboracéo
eficaz das pessoas para o atingimento de metas organizacionais e individuais e que 0s

objetivos s&o variados:

e Ajudar a organizac¢ao a alcancar seus objetivos e realizar sua misséo;

e Proporcionar competitividade a organizagdo: significa saber criar,
desenvolver e aplicar as habilidades e as competéncias da forca de
trabalho.

e  Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas:
construir o mais valioso patriménio da empresa — as pessoas — significa
preparar e capacitar continuamente as pessoas.

e Aumentar a autoatualizacdo e a satisfacéo das pessoas no trabalho: antes,
a énfase era colocada nas necessidades da organizagéo.

e Desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho (QVT): a QVT é um
conceito que se refere aos aspectos da experiéncia vivida no trabalho.

e  Administrar e impulsionar a mudanga.

e Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel: toda
atividade de GP deve ser aberta, transparente, justa, confiavel e ética.

e  Construir a melhor equipe e a melhor empresa: ndo basta cuidar somente
das pessoas (CHIAVENATO, 2014, p. 11).

Fazendo a ligacdo de lideranca com gestdo de pessoas, o lider tem papel
fundamental, pois, € possivel levar a organizacdo a exceléncia. Entdo, quanto mais os
conhecimentos forem amadurecidos e atualizados pelas pessoas, mais a organizacao
ird se diferenciar no mercado. As preocupacdes para o futuro devem ser: globalizacéo,
pessoas, cliente, produtos/servicos, conhecimento, resultados, tecnologia e sao as
pessoas que vao apoiar as organizagdes nessas mudancas (CHIAVENATO, 2014).

A Gestdo de Pessoas esta ligada a tudo dentro de uma organizag&o. E bom tanto
para a empresa, como para o colaborador e fazer o gerenciamento dela levara a empresa
a um patamar bastante elevado. O ser humano tem um potencial incrivel e sdo as
organizacdes que fazem as engrenagens do mundo girar. Cabe aos gestores de

pessoas, pensar sobre isso e aproveitar ao maximo todos os recursos disponiveis.

2.2.1 Habilidades, Competéncias, Caracteristicas e Qualidades:

O olhar da organizacao para um lider envolve a capacidade que ele tem para tomar

decisdes, gerenciar conflitos, comandar um projeto, difundir uma ideia, ou seja, a forma
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gue ele conduz suas rela¢des dentro da profissao. Para Maximiano, conforme citacao de

Souza, et al., as habilidades e competéncias sao:

As qualificagBes que uma pessoa deve ter para ocupar um cargo e desempenha-
lo eficazmente. As competéncias especificas que sédo necessarias para ocupar
um cargo de gerente dependem do nivel hierarquico, das tarefas do gerente, do
tipo de organizacdo e de outros fatores. De forma geral, as competéncias
gerenciais sdo classificadas em trés categorias: Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (MAXIMIANO, 2000, apud SOUZA, et al., 2011, p. 5).

Isso significa que n&o adianta ter conhecimento e habilidades se n&o tivermos
atitude para desempenhar uma tarefa. Por isso, € importante que todos estejam
engajados e o lider € o que da a direcdo. Deve-se trabalhar para ser um lider com maior
potencial e para isso existem alguns tracos e caracteristicas que permitem a comparagao
de lideres potenciais que, de acordo com Caravantes, et al., sdo compartilhados pela
maioria dos lideres bem-sucedidos:

e Inteligéncia: apresentam um nivel de inteligéncia geralmente superior ao
dos subordinados;

e Maturidade: normalmente apresentam um grau de maturidade mais elevado
quando comparado ao de seus liderados;

¢ Amplitude de interesses: operam com uma variedade de interesses e areas
do conhecimento;

e Alta motivagdo e necessidade de realizagéo: séo altamente voltados para a
obtencdo de resultados. Quando completam um projeto, ja estdo se
preparando para o préximo. Ndo dependem de seus subordinados para se
motivarem para o alcance de obijetivos;

e Honestidade: tendem a ser pessoas integras, mostrando coeréncia entre os
valores que incorporam e defendem, e suas préticas organizacionais.
Quando isto ndo ocorre, tal fato € rapidamente detectado pelos
subordinados, com consequéncias danosas tais como stress, indecisao e
desconfianca, ja em curto espago de tempo (CARAVANTES, et al., 2009, p.
141 e 142).

Essas sdo caracteristicas extremamente nobres, que demonstram o0 qudo
competente o lider pode ser. Demonstrando, por exemplo, honestidade e disposicédo, o
lider ganha a admiracdo da equipe que sabe que pode contar com ele para todas as
dificuldades. Nao é facil ficar motivado a todo momento, existem dificuldades, processos
gue demandam trabalho arduo, porém, para quem tem o dever de liderancga isso nao é
um fardo, pois, manter a equipe unida e acreditando no seu propdsito € a maior
recompensa a ser recebida. Olhar os projetos com entusiasmo, visualizando o resultado
final traz possibilidades de tracar melhores maneiras de desenvolvé-los. Um ponto muito

7

importante € o conhecimento, treinar a equipe € fundamental e a busca pelo
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conhecimento tem que ser incessante, pois, quanto mais especialista vocé se torna em
um assunto, mais facil sera de resolver possiveis obstaculos.

O lider necessita ter um bom relacionamento com 0s outros, ter carisma, ser bom
ouvinte, saber desenvolver sua equipe, ter uma visédo do todo e do futuro, manter ao seu
redor pessoas alinhadas e para complementar, o modelo de lider ideal é o que consegue
ter o maximo de qualidades, algumas delas séo: entusiasmo, integridade, imparcialidade,
firmeza, humildade, determinacéo criatividade, flexibilidade, dinamismo (JORDAO,
2015).

E interessante ressaltar como as caracteristicas do lider sdo cruciais para o
desenvolvimento e crescimento de todos. O lider € o que incentiva, € o que coloca todos
para cima, que da bronca na hora certa, que elogia na frente de todos, que desenvolve
as acoes que a empresa prop0de, é o que faz as coisas acontecerem. Por isso, podemos
falar um pouco também, sobre a importancia de se disseminar os conhecimentos, de se
ensinar como liderar, de estudar junto com os colaboradores, para que assim, a
organizacao consiga descobrir cada vez mais lideres motivados e que estejam alinhados
com a cultura e os valores da organizacdo. Isso € o verdadeiro segredo da relacéo

organizacional.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este artigo tem por objetivo identificar o papel do lider na gestao de pessoas dentro
de uma organizacao, especificadamente dentro de um escritério de contabilidade. Para
isso, buscou-se entender através da literatura explicacdes e o que os autores dizem
sobre lideranca, habilidades, competéncias, caracteristicas e qualidades de um lider,
conceito e aplicacdo de gestdo de pessoas. Na fundamentacao tedrica foram utilizados
artigos cientificos, livros e publicacdes em sites na area de estudo. A abordagem foi de
forma qualitativa, pois, nao foi necessario utilizar métodos estatisticos na constru¢ao do
trabalho. A coleta de dados foi através de questionarios sobre as experiéncias vividas na
organizacdo. Para analisar os dados o método escolhido foi 0 estudo de caso, atravées
de pesquisa exploratdria, na tentativa de aprofundar as experiéncias vividas pelos
membros da organizacdo e descobrir os tipos de lideranca adotados e suas

consequéncias.
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Concluidas as analises, foi possivel identificar qual o tipo de lideranca adotado
nessa empresa: autocratico, liberal ou democratico, quais as caracteristicas, habilidades
e competéncias foram encontradas nos lideres e como isso influencia no

desenvolvimento dos individuos e da empresa como um todo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A empresa estudada atua no ramo de contabilidade desde 2003, oferecendo
servicos e solucdes na area contabil ao mercado empresarial. Esté inserida no mercado
de Microempresas da regido de Ceres, com foco na prestacéo de servicos contabeis na
area da saude, comércio e servicos em geral. Trabalha baseando-se nos pilares de:
seguranca, comodidade, competéncia e dinamismo e nos valores: respeito, exceléncia,
crescimento continuo, ordem e organizacao, responsabilidade, comprometimento com o
proximo e seguranca.

O dia a dia em um escritério de contabilidade é bastante turbulento. E um cliente
pedindo um recibo de folha de pagamento, férias ou uma rescisao, € outro pedindo uma
nota fiscal, uma guia de imposto, um planejamento tributario ou uma demonstracao
contabil, enfim, sdo tantas coisas que pode ndo sobrar tempo para liderar. A equipe do
escritério em questdo é composta por 15 pessoas, 5 departamentos e cada
departamento tem uma pessoa que faz a gestao e lidera a equipe. O interessante para
esse estudo é saber como cada lider de departamento pode contribuir para o
crescimento do escritério, se eles conseguem fazer cursos, ir a eventos da area, se lhe
sobra tempo para contribuir também com a sua equipe, seja para auxiliar, para ajudar
em alguma questdo especifica ou visitar algum cliente. Para isso foram aplicados
guestionarios aos 4 colaboradores que sao lideres em seus departamentos sobre como
eles se sentem em relacdo a lideranca. Para alcancar o objetivo deste estudo, os
resultados seréo avaliados por questao realizada.

Os primeiros 2 questionamentos foram sobre a idade dos participantes, ha quanto
tempo eles exerciam o cargo de lideranca e se gostavam do cargo. O primeiro
participante tem entre 26 e 35 anos, respondeu: “ha 8 meses, gosto sim, pelo fato da
evolugdo que ele esta me proporcionando”. O segundo participante respondeu: “5 anos

e meio. Gosto muito, pois, a lideranga proporciona aprender e ensinar, ndo é um jogo de
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guem faz mais e melhor e sim o0 que a equipe consegue se unir para fazer o melhor”. O
terceiro participante respondeu: “Exergo o cargo ha 5 anos, e gosto muito do cargo”. O
quarto participante respondeu: “Desde o ano de 2010, eu amo muito o servigo que eu
faco, os desafios muitas vezes sado muito grandes, mas ao mesmo tempo me
impulsiona”. Gostar do seu trabalho é essencial para o bom desenvolvimento das
atividades. Conforme Dejours (2004, p. 1) “o trabalho € aquilo que implica, do ponto de
vista humano, o fato de trabalhar: gestos, saber-fazer, um engajamento do corpo, a
mobilizacdo da inteligéncia, a capacidade de refletir, de interpretar e de reagir as
situacdes; € o poder de sentir, de pensar e de inventar.”. Os participantes estdo muito
satisfeitos com seus cargos, um ponto de destagque merecido a esta questdo foi o
aprendizado mutuo ao ensinar e o impulsionamento provocado pela funcao.

O terceiro questionamento foi sobre o que é lideranca para os participantes. O
participante 1 respondeu: “Lideranca € o papel em que a pessoa exerce uma influéncia
sobre os demais, que podem ser positivas ou negativas. Entao Lider é uma pessoa que
inspira pessoas”. A resposta do participante 2 foi: “Liderar é fazer com que todos da sua
equipe sigam um proposito estabelecido ndo por obrigacdo, mas motivados por chegar
ao objetivo final e querendo ajudar a equipe”. O participante 3 respondeu: “Fazer com
que os demais sigam uma ideologia, um método de trabalho, ser referéncia para os
demais”. O participante 4 respondeu: “E conseguir executar os servicos que
desempenhar com eficacia e qualidade, conseguir auxiliar os demais com todo
conhecimento, estar sempre apto a atender e ensinar, saber lidar com cada um conforme
seu perfil, desenvolver e executar da melhor forma possivel a execucéo dos processos,
melhorando a produtividade e comprometimento com a instituicao e pessoas”. Todas as
respostas chegaram bem perto do que Hunter (2009, p. 22) defende como sendo
Lideranca: “E a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente
visando atingir os objetivos identificados como sendo para o bem comum.” Desse modo,
€ notavel que os lideres foram bem treinados e tem aptiddo para o desenvolvimento da
funcdo, pois entendem de forma contundente sua funcédo e as implicacées de sua
atuacao.

Referente ao quarto questionamento que foi se a organizacao onde os participantes
trabalham os apoiam nas decis6es como lideres, as respostas foram bem semelhantes.
Todos responderam que sim, sdo apoiados, desde que essas decisfes sejam

repassadas com clareza. Conforme o autor Morin (2002, apud MAIO, 2016, p. 12) “o bom
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desempenho dos trabalhadores e sua permanéncia na organiza¢ao, advém do sentido
que eles percebem em relacédo ao trabalho”. O colaborador quando se sente apoiado
pelo gestor, fica mais confianca para desempenhar seu trabalho.

O quinto questionamento foi para avaliacdo do estilo de lideranca adotado pelo
participante e pela organizagdo em que ele trabalha. O participante 1 respondeu:
‘Democratica — tenho tentado dar autonomia para os liderados e tenho recebido
autonomia do lider”. O participante 2 respondeu: “Acredito que, no momento, estou no
lider democratico. Nao € facil o caminho, ja passei pela fase do lider autocratico e do
liberal também, mas a experiéncia me ensinou que ser democrético € melhor e enriquece
a vivéncia em grupo, fazendo todos se sentirem parte do todo.” A resposta do participante
3 foi: “Sou um lider democratico. E na organizagao julgo que a lideranga também é
democratica.” E a resposta do 4 participante foi: “Na atual situacao que me encontro acho
que fico entre a lideranga liberal e lideranga democratica.” Percebe-se que todos os
participantes responderam serem lideres democraticos e que sua lideranga também é
assim. Sabe-se que o lider democratico € aquele que facilita o processo e ajuda seus
colaboradores a desempenharem seu papel cada vez melhor. Nesse tipo de lideranca
os colaboradores participam das decisfes, sentindo-se importantes na organizacao
como um todo.

O sexto questionamento foi sobre a disponibilidade dos participantes se
aperfeicoarem fazendo cursos, indo a eventos da area ou algum tipo de especializacao.
Em caso de respostas positivas, qual o ultimo feito. O primeiro participante respondeu:
“Sim, fago os que estao sendo oferecidos pelo CRC em nossa area, fago cursos pelo
CEFIS, e estou fazendo o curso MAGIC do Paulo Superti (encantamento de clientes), e
também comecarei a fazer o curso de EXCEL do HASHTAG, curso de SPED FISCAL e
curso para ser um ANALISTA FISCAL ambos de Fellipe Guerra, referéncia nacional no
departamento fiscal”. O segundo respondeu: “Na maioria das vezes consigo, com esforco
da pra fazer tudo a tempo. O ultimo curso que fiz foi um basico em excel direcionado
para dashboards. A empresa proporciona muitas oportunidades de aperfeicoamento
tanto pessoal quanto profissional e isso ajuda muito. A ultima aquisi¢céo foi de um curso
profissional voltado para o excel’. A resposta do terceiro participante foi: “Ultimamente
nao tenho tido tempo de me aperfeicoar”. E o quarto respondeu: “Nao neste momento”.
Encontrar tempo para se aperfeicoar ndo é algo facil. Olhar para algo que tem que ser

feito ou escolher fazer um curso de aperfeicoamento, no primeiro momento & algo
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inatingivel. Porém, conforme vamos adquirindo conhecimentos, varias oportunidades
comecam a surgir e quanto mais preparados estamos, mais chance de as aproveitarmos.
Duarte et al. (2007, p. 97) defende que “A gestdo da informagdo e do conhecimento
facilita o uso da informacdo empresarial para tomada de decisfes, gerando
conhecimentos organizacionais”. Assim, quanto mais informagdo o lider tiver, mais
facilmente conseguira tomar decisbes acertadas para a sua equipe, e
consequentemente, para a empresa.

Muitas vezes o excesso de atividades acaba prejudicando um colaborador no
quesito lideranca e a equipe pode sentir falta do seu apoio, e o sétimo questionamento
foi sobre essa questdo. O primeiro participante respondeu: “Sim, acho que deviamos ter
a equipe que faz o operacional, e termos uma equipe de planejamento, aproximacao
com o cliente e de tomada de decisdo que ndo estariamos envolvidos na maquina
operacional, ajudando no operacional via conselhos e tomada de decisdo, mas ndo como
uma pessoa que faz o operacional’. A resposta do segundo participante foi: “Sim,
acredito que as tarefas no dia de obrigacbes mesmo e urgéncias que aparecem
atrapalham na missdo de liderar, minha equipe me ajuda muito, mas tenho esse
sentimento que eles sentem minha auséncia em varios momentos. Talvez uma solugéo
seria ter uma equipe que néo fique tdo focada no operacional, para ajudar na gestao,
encantamento de clientes, propor ideias, etc”’. Para o terceiro participante: “A correria
atrapalha porque nos impossibilita de acompanhar a evolucéo da equipe, haja visto que
100% do tempo vai para o operacional.” O quarto participante respondeu: “sim e muito”.
Essa pergunta foi muito interessante, pois, todos os participantes colocaram que sentem
essa deficiéncia na sua lideranca e também que ainda fazem muito o operacional, ndo
sobrando tempo para auxiliar a empresa na geracao de ideias, na gestédo, na conquista
de clientes. A empresa deve avaliar suas prioridade e em algum momento pode
conseguir direcionar uma equipe somente para esse fim, visto que se trata ainda de uma
pequena empresa, talvez, neste instante ndo consiga, mas deve ser um anseio da
organizacao.

No oitavo questionamento foi sobre a experiéncia mais marcante sobre lideranca
vivida e como a equipe auxiliou o participante. O primeiro participante respondeu: “Foi
recentemente, quando entraram diversas empresas no nosso escritério, e eu estava
realmente preocupado com a situagéo, e o departamento chegou em mim, me dando

apoio e dizendo que estavamos todos juntos que conseguiriamos com unido, iSso me
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deixou bastante feliz comigo e com eles. A unido aumentou muito apods isso”. A resposta
do segundo foi: “Tem muitas situacfes que me marcaram, mas tem duas mais recentes
gue me marcaram muito, uma delas foi quando 0 nosso gestor pediu 0 apoio da equipe
em uma determinada obrigacdo que néo dava para adiar. Isso mostra que a unido faz a
forga”. O terceiro participante respondeu: “A experiéncia como lider se deu no novo
projeto que o escritério esta desempenhando, que trata-se do “onboarding”, onde toda a
equipe tem que estar em sincronia para um acompanhamento perfeito do cliente”. E o
quarto respondeu que foi: “No departamento nos ultimos anos estamos passando por
varias mudancas, mais marcante foi 0 ESOCIAL e sem a ajuda e desempenho da minha
equipe seria impossivel’. Saber qual desafio dar ao seu liderado, através dos
conhecimentos existentes e 0s que precisam ser adquiridos nao € tarefa dificil para um
bom lider (MELO et al., 2012). E cada novo desafio € um combustivel para tornar a
equipe mais unida e competente para vencer todas as dificuldades, isso é o que vimos
nas respostas dos participantes. Por isso, € importante sempre observar os anseios dos
colaboradores e observar o dia a dia dos mesmos, a fim de identificar pontos de melhoria
e crescimento alinhados a realidade da organizacdo, isso pode trazer feedbacks

positivos e a possibilidade de melhorar questbes antes nao discutidas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Como vimos no decorrer do trabalho o papel do lider na gestédo de pessoas refere-
se ao comportamento dele em relacao aos acontecimentos do cotidiano. Saber lidar com
as pessoas, entender o que cada um deseja, alinhado com os objetivos organizacionais,
ser educado, ter compromisso, procurar se aperfeicoar, ser auto motivado, honesto
consigo e com a equipe e saber lidar com os problemas, sdo habilidades, atitudes e
conhecimentos que podem e devem ser desenvolvidos tanto para quem ja esta em um
cargo de lideranca, quanto para quem pretende comecar a trajetéria como lider. A
lideranca pode ser aprendida. Uma pessoa nao nascer com o dom de liderar, porém, se
no seu interior houver vontade de aprender e buscar mais e melhor, ela conseguira ser
um excelente lider. As organizacdes sdo muito carentes de pessoas que realmente

“‘pertencem” a elas e para liderar € necessario vestir a camisa e buscar o melhor. Com
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0s avancos da tecnologia e a constante competitividade tudo muda o tempo todo e temos
que ter a flexibilidade e a capacidade de nos adaptarmos a essas mudancas.

O desenvolvimento tedrico da pesquisa possibilitou a consolidacdo dos conceitos
apresentados sobre lideranca, sobre estilos de lideranca, algumas habilidades e
caracteristicas que podem ser desenvolvidas pelo lider, a ligacdo com a gestdo de
pessoas e isso foi fundamental para analisarmos a pesquisa coletada com os lideres
dessa organizacao.

Diante do exposto, conclui-se que o caminho a ser tracado pelos lideres € longo,
mas ter uma equipe e ver o crescimento de cada um é gratificante. E um alerta também
para as organizacdes comecarem a ouvir mais seus colaboradores a fim de trazer
enriguecimento e competitividade no mercado, afinal, quanto mais pessoas pensando
sobre o0 mesmo assunto com opiniées diversificadas, melhores sdo os resultados e mais
longe podem chegar. O lider deve estar ciente da importancia de sua atuacao e buscar
ser exemplo para seus liderados, visto que sua influéncia pode modificar o clima
organizacional positiva ou negativamente, e com iSSO promover 0 sucesso ou fracasso
da organizacdo. A caminhada comeca com 0 primeiro passo e a retribuicdo para o

esforgo despendido traz uma recompensa muito maior do que se pode imaginar.
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RESUMO

A educacdo é um campo amplo que envolve diversas pessoas. O atual contexto tem
exigido da educacao diversas transformacdes, entre elas, encontra-se a forma de
conduzir a escola, o modelo de gestdo que sera exercido. Portanto, desenvolveu-se o
presente estudo com o objetivo de analisar, dentro do campo educacional, quais 0s
reflexos da gestéo educacional na atuacao do professor e nos resultados educacionais
alcancados. Como recurso metodoldgico para este estudo, foi desenvolvida pesquisa
exploratdria, com roteiro de entrevista semiestruturado, aliado a pesquisa bibliogréfica.
Conclui-se que tanto diante dos autores pesquisados, como da pesquisa de campo
desenvolvida, o modelo de gestéo possui impacto direto na educagéo e nos envolvidos
no processo de ensino aprendizagem, onde uma gestéo transformacional e democratica
resultard em melhores resultados por envolver a todos, tanto os profissionais como a
comunidade escolar, obtendo assim, resultados significativos.

Palavras-Chaves: Gestédo Escolar e Gestdo Transformacional.

ABSTRACT

Education is a broad field that involves many people. The contemporary context has
required several changes in education; among them is the way to conduct school and the
management model which will be exercised. Thus, the present study was developed
aiming analyzing, within the educational field, what are the impacts of the educational
management in teachers’ performance and on the educational outcomes achieved. As a
methodological resource, an exploratory research was developed, with a semi-structured
interview script, coupled with the bibliographic search. It is concluded that both in the face
of authors surveyed and the field research developed, the school management model
directly impacts education and those involved in the teaching-learning process, in which
a transformational and democratic management will bring better results by involving
everyone, both professionals and the school community, thus obtaining significant
results.

Keywords: School Management and Transformational Management.
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1. INTRODUCAO

O atual contexto educacional tem proporcionado a escola novas demandas a serem
enfrentadas, provocadas pela necessidade frente a viabilizagdo da democratizagdo da
escola, tornando-a uma instituicdo aberta a comunidade e que busca qualidade e
igualdade de ensino para todos. No entanto, a participacdo da comunidade na escolha
dos gestores nem sempre tem significado uma parceria concreta entre escola e a
populacao.

As préticas escolares, motivadas por uma sociedade que se transforma a cada
instante com a globalizacdo, a utilizacdo de tecnologias avancadas e a nova legislacéo
vigente para a educacéo, levam a diversos desafios que devem ser vencidos pela escola
e sua comunidade, buscando uma compreensao de processos que definem a escola,
em seus diversos aspectos, como a atuacdo do gestor, do professor e
consequentemente a aquisi¢ao de aprendizagem pelo aluno.

A atuacéo do gestor deve ser pautada na busca de promover a aprendizagem e
formacao dos alunos de maneira integral e satisfatoria, demonstrando capacidade de
organizacao, orientacado e lideranca diante das atuacfes e acfes realizadas pela escola
e sua equipe. Buscando sempre o crescimento de cada um, motivando e mantendo a
unido da equipe escolar.

A educacdo é um campo amplo, que envolve diversos individuos. Portanto, torna-
se necessario o desenvolvimento de uma gestdo em que todos sejam sujeitos ativos e
participantes. A direcdo dentro da escola deve contribuir de maneira significativa para
gue a educacdo alcance os objetivos atendendo suas demandas e especificidades.

Atualmente, a gestdo educacional vem ganhando énfase dentro da viséo
democrética, buscando desenvolver um processo em que toda a comunidade escolar -
professores, pais, estudantes e funcionarios — colabore. Esta participacdo ocorre em
todas as areas da gestdo, planejamento, desenvolvimento, avaliacdo, construcado de
projetos e regulamentos.

O professor possui papel essencial na educacéo, sendo sua atuacéo fundamental
para que os objetivos educacionais sejam alcancados. O educador precisa estar sempre
atualizado, ativo, participante, buscar recursos criativos e inovadores para o bom
desenvolvimento do seu trabalho. Diante disso, a gestdo desenvolvida dentro da escola
ird influenciar diretamente na acao do professor, suas op¢des de trabalho, e a saude do
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mesmo, tendo em vista que a salude do educador é um fator preocupante na educacao,
pois 0 stress, a grande demanda de servico e as cobrancas tém levado muitos
profissionais a terem a sua qualidade de vida comprometida, levando a diversas
patologias, relacionados ao sofrimento, como a Sindrome de Burnout.

A educacdao objetiva a aprendizagem integral dos alunos, desenvolvendo aspectos
cognitivos, sociais, fisicos e afetivos do educando. A gestao escolar precisa caminhar de
forma a facilitar e proporcionar esse processo. Frente ao exposto o objetivo desse
presente estudo € analisar as dimensdes da gestdo escolar, compreendendo como ela
se efetiva em suas diferentes possibilidades de atuacdo, bem como qual seu impacto no

trabalho a ser desenvolvido pela esquipe escolar.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO ESCOLAR

2.1.1 Breve conceituacao de gestao

A gestédo de pessoas € uma importante ferramenta para o sucesso da organizacao.
Por muito tempo, essa &rea era vista apenas como um setor que sO dava despesas para
as empresas, mas ela comp®@e o inicio de um processo de gestdo, € onde se avalia,
desenvolve e capacita o colaborador para uma maior qualidade no desempenho de suas
atividades, levando a empresa a uma maior produtividade. O capital humano é essencial
dentro de uma instituicdo e cada dia a gestédo de pessoas ganha mais espa¢o no mundo
corporativo, tendo carater estratégico nos negdcios. Nao é facil administrar pessoas,
portanto, os profissionais devem ser cada vez mais capacitados para essa funcao.

Apesar de uma concepc¢do negativa inicial, ao longo da histéria, a gestdo de
pessoas foi se transformando. Quando ocorreu a Segunda Revolucdo Industrial, os
empresarios perceberam a necessidade de melhorar e aperfeicoar seus procedimentos.
A Teoria da Burocracia e a Teoria Classica da Administragdo levaram o processo de
gestdo de pessoas a ser padronizado, onde o autoritarismo e 0 mecanicismo eram
presentes (CALDAS et al., 2015).
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Com o fim da Segunda Guerra Mundial, a transformacgédo dentro das empresas
passou a ser mais intensa, surgindo assim a Teoria Neoclassica, onde sua estrutura
passou a ser mais flexivel e funcional, buscando maior produtividade. Apesar de todas
essas mudancgas, o processo continuou lento e rigido. Com 0s anos e as conquistas
feitas, as instituicdes comecaram a implementar a &rea de gestao de pessoas, visando
desenvolver pessoas e setores das empresas, adquirindo assim, maior produtividade,
buscando profissionais pelas suas qualificacfes, incentivando e motivando o colaborador
(MELO et al., 2012).

Segundo Vilas et al. (2009), a partir dessas mudancas, o funcionario capacitado e
qualificado passou a ser visto como um aliado para a instituicdo, dotado de inteligéncia,

habilidades e conhecimentos, ndo apenas visto de forma mecanicista.

2.1.2 A gestéo no contexto educacional

Nas ultimas décadas, as pessoas tém mudado seu modo de ver e entender o
mundo, deixando para tras concepc¢des antigas, como o autoritarismo, a centralizacéo e
o conservadorismo, buscando tendéncias e caminhos diferenciados como a participacao,
a interacéo e a democracia (apesar de recentemente ser observado uma crescente onda
de autoritarismo no pais), trazendo, assim, novos modelos de gestdo e organizacao
social, tanto dentro como fora da escola. A educacéo hoje esta no centro das atencoes,
pois nota-se que em uma sociedade globalizada, o conhecimento € de grande valor para
o desenvolvimento da sociedade, e uma maneira de garantir qualidade de vida as
pessoas (LUCK, 2000).

Diante dessas mudancas, o modelo de dire¢édo escolar em que o diretor era imposto
pelos 6rgdos superiores, ndo possuindo voz propria, em que seu papel era o de guardido
e gerente, devendo repassar informacgdes, supervisionar, controlar, conduzir a escola,
seguindo as normas propostas pelo sistema, acabou sofrendo alteracées. O bom diretor
antes era o que cumpria suas obrigacdes plenamente, garantindo que a escola nao
fugisse as normas pre-estabelecidas. Nesse momento, a clientela da escola era mais
homogénea, a educacéo nao era para todos. Os participantes da escola deveriam aceitar
os modelos e regras impostas. Portanto, em caso de contradigbes e conflitos, eram
eliminados. Essa caracteristica da educacdo € um dos fatores que contribuiam para a

evasao escolar.
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Com o conhecimento da politica educacional de seu povo e dos deveres de
administrador. [...] (O diretor) defende a politica de educagdo estabelecida,
interpreta-a, realiza-a em sua esfera com inteligéncia e lealdade. [...] Sua acéo
ndo se limita, porém a administracdo, ela é também de orientagdo ou de

cooperacdo como o orientador. Em qualquer dos casos € preciosa e
indispensavel. [...] E entdo o coordenador de todas as pecas da maquina que
dirige, o lider de seus companheiros de trabalho, o galvanizador de uma
comunhao de esforcos e de acdes e prol da obra educacional da comunidade
(LEAO, 1953, p. 107 a 109).

O diretor, diante dessa funcdo de controle e fiscalizacdo das acdes, em uma
instituicdo que segue o modelo de gestédo hierarquica e linear, acaba ndo permitindo a
descentralizacédo de decisfes, fazendo com que caiba ao mesmo o papel de cumprir as
determinacdes que Ihes sdo impostas. Peixoto (1999) diz que esse quadro configura-se
dentro de uma estrutura estatal que, revestida de uma aparente descentralizag&o, possui
como caracteristica principal a producao de regulamentacdes em nivel central e torna-
se necessario seu cumprimento, obedecendo a uma escala hierarquica de poder.
Portanto, a estrutura estatal exerce influéncias na escola e no seu modelo de gestéo.

Segundo 0 mesmo autor,

“[...] a descentralizagdo pode, muitas vezes, ser um elemento que contribui para
aumentar a participacdo nos processos decisdrios de determinados individuos
ou grupos em detrimento da populagcao em geral, a politica de descentraliza¢éo
aqui realizada favoreceu a concentracdo de recursos e de poder ndo a
democratizagao da gestédo da educagéo” (PEIXOTO, 1999, p. 105).

A década de 1930 se constituiu em momento importante para a educacao e,
consequentemente, para a gestdo escolar. Esse periodo também foi significativo para o
Brasil, pois € caracterizado pelo inicio do processo de industrializacdo e urbanizacao.
Muitas mudancas na educacao iniciaram com movimentos que visavam a transformacéo
educacional e sua democratizagdo. O Manifesto dos Pioneiros da Educagéo Nova, em
1932, foi um documento que se preocupou com a situagcédo da gestao escolar no Brasil.
Ele criticava o modo de resolucdo de problemas, propunha a necessidade de criar
medidas objetivando a busca de processos eficazes para a educacdo através da
administracdo escolar. O documento retrata também a preocupacdo com a falta de
autonomia das instituicGes de ensino, que se encontravam submetidas aos interesses

de outros, ndo atendendo as necessidades da educacéao,

Toda a impoténcia manifesta do sistema escolar atual e a insuficiéncia das
solucdes dadas as questdes de carater educativo ndo provam sendo o desastre
irreparavel que resulta, para a educacao publica, de influéncias e intervencfes
estranhas que conseguiram sujeitd-la a seus ideais secundarios e interesses
subalternos. Dai decorre a necessidade de uma ampla autonomia técnica,
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administrativa e econdmica, com que os técnicos e educadores, que tém a
responsabilidade e devem ter, por isto, a direcdo e administracdo da funcdo
educacional, tenham assegurados os meios materiais para poderem realiza-la
(MANIFESTO DOS PIONEIROS DA EDUCAGCAO NOVA, 1984).

A partir de documentos e movimentos como o0 Manifesto dos Pioneiros da
Educacdo Nova, a gestdo escolar passou a ser alvo de preocupacdo das politicas
educacionais, e comeca-se a aprovar as primeiras regulamentacées com o intuito de
exigir profissionais qualificados para atuarem como gestores escolares. Teixeira (1961)
demonstra preocupacgdo com a formacao do diretor de escola, onde ele critica o descaso
com a administrac&o escolar, afirmando que nao é qualquer pessoa que pode dirigir uma
escola e administrar o ensino. Para Teixeira, as ampliacdes da escola levam a uma
complexidade maior, portanto, o gestor escolar precisa ser bem preparado, para uma
maior consciéncia profissional e atuacéo, buscando melhor desenvolvimento do ensino.
Diante disso, ndo cabe ao diretor a funcédo de apenas administrar a escola, mas também
promover condi¢cdes favoraveis para que o professor tenha uma atuacdo ativa e
capacitada.

Durante a ditadura militar, a administracao escolar permaneceu centralizadora. Ao
final desse periodo, houve uma maior abertura aos mercados externos, o Brasil
passou por diversas transformacfes sociais, politicas, e econbmicas, afetando outras
areas como cultura, trabalho, educacdo e movimentos sociais. Na educacao, algumas
mudancas comecaram a ser perceptiveis, gradativamente, foi transferida para as escolas
autonomia para a tomada de decisdes, levando um processo democratico de resolucdes
de problemas dentro da instituicdo de ensino, possibilitando a participacdo da
comunidade dentro da escola. Nesse contexto, os diretores escolares sdo formadores
de opinido. A Constituicdo Federal de 1988 subsidia legalmente a redemocratizacao
nacional, iniciando um novo capitulo para a educacao, pois a mesma define a educacéao
como um direito social e determina que haja eleices diretas nas escolas para diretores.
Pinheiros (1996) ressalta que a nova Constituicao federal, de todas as ja elaboradas no
Brasil, foi a que mais houve participacdo da sociedade.

No Brasil, surgem novas tematicas a serem discutidas e vivenciadas em variadas
areas, os temas em discussao passam a ser a globalizacdo, mundializacédo dos capitais,
avangos tecnologicos, desemprego, violéncia, meio ambiente, inclusdo, cidadania,
multiculturalismo, entre outros. Durante o governo de Fernando Henrique Cardoso, foi

aprovada a Lei de Diretrizes e Bases n° 9.394, de 20 de dezembro de 1996, visando
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buscar melhorias para a educacao. No governo de Luis Inacio Lula da Silva, a educacéo
ganhou centralidade. Varios programas sao criados buscando facilitar o acesso e
permanéncia na educacdo, fortalecendo os lagos entre escolarizacdo, trabalho,

produtividade, servigos e mercado. Azevedo, (2004, p. 22), afirma que,

“No contexto da (des) regulacao neoliberal, a educacéo ganhou centralidades.
Por um lado, devido a base que representa para 0S Pprocessos ao
desenvolvimento cientifico e tecnoldgico, num quadro em que a ciéncia e a
tecnologia, elas proprias transforma-se paulatinamente em forgas
produtivas.(....) Como vem registrando a literatura pertinente, as reformas
educacionais operadas mundialmente tém em comum a tentativa de melhorar as
economias nacionais pelo fortalecimento dos lagos entre escolarizagéo, trabalho,
produtividade, servicos e mercado.”

Diante dessa nova realidade, a escola passa a ganhar autonomia escolar, pois se
entende que esse € um ambiente ativo, dindmico, composto por diferentes agentes
sociais que possuem experiéncias e expectativas de vida distintas, buscando construir
um espaco aberto, cooperativo, participativo, democrético, solidario. A administracédo
escolar diante dessa nova visdo passa a ser gestdo escolar, mostrando uma mudanca
em todo o processo de descentralizacao, participacdo e autonomia, levando a todos os
envolvidos na educacédo a serem ativos nas decisdes. A gestdo é mais ampla que a
administracdo, nela se insere estratégias e nao somente a geréncia. Para Luck (2000, p.
3) “A gestao esta associada ao fortalecimento da ideia de democratizacdo do processo
pedagdgico, entendida com participacao de todos nas decisdes e na sua efetivagao”.

A gestéo escolar deve proporcionar um clima agradavel. Tudo que é desenvolvido
pelo gestor ira afetar a educacdo como um todo, exercendo grande influéncia sobre o
comportamento e maneiras de atuacdo do professor. O professor possui fungao
pedagogica e social, sendo necessario que trabalhe para desenvolver o aluno em sua
totalidade. Para tanto, torna-se essencial seu envolvimento na gestéo escolar para que
sua atuacao seja mais prazerosa e menos penosa. Todos esses aspectos que envolvem
a realizacdo do trabalho do educador, tém levado o mesmo a ter sua saulde
comprometida, configurando um quadro problematico. Diante disso diversos
profissionais abandonam a carreira ou enfrentam problemas de saude, tornando
necessario estudar a vinculagéo entre o trabalho a ser desenvolvido pelo professor e o
processo de saude do mesmo.

Outro aspecto relevante, que a gestdo escolar influencia, envolve os resultados

obtidos pelos alunos. A educacg&o tem por objetivo a formacéo integral do aluno, o
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sistema educacional deve se adaptar as necessidades e particularidades do educando.
Quando a escola possui uma gestao participativa, onde todos os envolvidos possuem
autonomia, a realidade do aluno se torna um dos fatores que influenciam o modelo de
trabalho desenvolvido, buscando alcangcar melhores resultados, motivando o educando
a estar mais proximo da escola, levando-o a ter melhores resultados. Segundo Vygotsky
(1991, p. 101), “aprendizado ndo € desenvolvimento, o aprendizado adequadamente
organizado resulta em desenvolvimento mental e pde em movimento Varios processos
de desenvolvimento que, de outra forma, seriam impossiveis de acontecer”.

O gestor educacional € um lider de grande influéncia e relevancia dentro da
instituicdo escolar, em que sua atuacdo contribui para que a educacao cresca e atinja
resultados satisfatérios e significativos. O gestor possui um papel importante na
construcdo de uma educacao de qualidade. O mesmo néo deve trabalhar sozinho, sendo
preciso uma gestédo organizada, planejada, com autonomia e participacao de todos os
envolvidos na educacgéao, como: professores, servidores, pais e alunos, formando uma
equipe que objetiva a criacdo de estratégias e mudancas, levando a aprendizagem

eficiente contribuindo para o crescimento integral do aluno.

2.1.3 Lideranca transformacional

Liderar € maneira ou ato de influenciar as pessoas a sua volta a executarem
atividades com o maximo de empenho, com cooperacéo, visando alcancar os objetivos
estabelecidos (WRIGHT, 2011). Em todas as areas de uma organizacao (o que inclui as
escolas) se faz necessario uma boa lideranca. Os gestores sdo responsaveis por liderar
e garantir bom desempenho dentro das instituicoes.

A lideranca estratégica é muito importante e cada vez mais presente nas
organizacOes. Existem diversos perfis de lideres como exigente, nato, liberal, social,
inovador, herdeiro, entre outros. Franca (2006) afirma que lideranca é planejamento,
desenvolvimento, mudancga, direcionamento, onde as atividades a serem desenvolvidas
irdo diferenciar de acordo com o ambiente empresarial.

Dentre diferentes tipos de lideranca, tem se destacado atualmente a lideranca
transformacional. O gestor na lideranca transformacional possui a habilidade de mudar
0 ambiente em que atua, soluciona problemas complexos, é visionario, comprometido

com a equipe e busca novas estratégias. Segundo Marques (2016), a lideranca
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transformacional possui caracteristicas como a descentralizacdo das fungdes, onde os
colaboradores podem tomar decisbes em diversas situacfes sem consultar o lider;
percebe as competéncias dos funcionarios, permitindo sua participacdo efetiva na
empresa e considera suas ideias; possui espirito motivador, busca sempre melhorias no
trabalho, motivam e inspiram sua equipe, pois acreditam que assim a empresa cresce.

Segundo Dornelas (2007), muitos lideres de sucesso néo fizeram um planejamento
mas analisaram o mercado, trabalharam em equipe, desenvolveram uma viséo
estratégica. Uma lideranca adequada traca metas para serem alcancadas
desenvolvendo um trabalho em equipe. Para Wright (2011), o lider deve ser aberto ao
novo, incentivador do crescimento dos seus colaboradores, buscar o melhor para a
organizacdo e o ambiente de trabalho, motivar os funcionéarios a trabalhar e a crescer
com a organizacdo, propiciando assim, trabalho mais eficiente e eficaz. O gestor
transformacional identifica as necessidades humanas, estabelece valores e padrdes,
orientando e conduzindo para que haja um verdadeiro comprometimento dos
colaboradores, estando atento a mudancas necessarias para melhor atender aos
clientes, qualidade dos produtos, inovacdes de mercado.

Uma das caracteristicas principais da lideranca transformacional é a
descentralizagdo, onde os colaboradores terdo autonomia para tomar decisfes sem
necessitar consultar o gestor em todos os momentos. Portanto, as instituicdes
necessitam de lideres que irdo fazer a diferenca. Segundo Marques (2016), sete
habilidades devem estar presentes no comportamento do lider inovador, sendo elas,
autoconhecimento, visdo estratégica, maximizacdo de valores, buscar experiéncias
desafiadoras, proativos, descobridores de talentos, construtores de aliancas, estarem
sempre aprendendo com a andlise dos caminhos percorridos. Estas caracteristicas
mostram que o lider transformacional conecta as pessoas, promovendo um ambiente
que possibilite 0 desenvolvimento de habilidades criativas.

Portanto, a lideranca transformacional, € aquela em que a gestdo da empresa é
descentralizada, motivadora, oferecem beneficios buscando aumento na satisfacdo e
produtividade dos colaboradores. Nesse modelo, as organizacbes assumem riscos
calculados e as liderancas séao carismaticas e empreendedoras. Apesar da importancia
de uma liderancga transformacional, nem sempre os lideres assumem essa postura.
Nesse sentido, frente a importancia do fenbmeno, a presente pesquisa buscou analisar

a percepcao de professores sobre a lideranca e gestédo escolar.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

ApOs a pesquisa bibliografica, em que foram revisados estudos sobre gestdo
escolar e lideranca transformacional, foi realizada uma pesquisa exploratéria,
desenvolvida com professores, com o objetivo de investigar a perspectiva dos mesmos
diante da gestao escolar.

Para realizacdo da pesquisa, foram conduzidas entrevistas semiestruturada, que
possibilitaram uma maior interacao entre os sujeitos. Segundo Trivinds (2008) o modelo
de entrevista mais livre, menos estruturados € mais adequado para o método qualitativo,
o qual foi utilizado, em que a preocupacao é com o estudo e analise da realidade, dos
objetos a serem pesquisados e 0 ambiente, visando conhecer os seus significados e
valores, enfatizando o contato entre pesquisador e pesquisa.

3.1 PARTICIPANTES

Participaram da pesquisa 6 (seis) professoras atuantes no Ensino Fundamental (1°
ao 5° ano), sendo todas mulheres. Dessas, todas tém idade entre 25 e 40 anos e
possuem experiéncia de mais de 1 (um) ano em sala de aula. As docentes sdo formadas
em Licenciatura Plena em Pedagogia, possuem cursos de pés-graduacdo e formacao
continuada. As participantes serdo denominados na pesquisa por professora 1,
professora 2, professora 3, professora 4, professora 5, professora 6.

A pesquisa foi realizada com professoras de instituicbes diferentes, sendo 2 de
cada instituicdo todas municipais, buscando-se compreender como ocorre a gestao

escolar no municipio.

3.2 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS

Para a realizacédo da pesquisa, foi utilizado a entrevista semiestruturada, com um
roteiro elaborado pela pesquisadora contendo 9 (nove) perguntas.

Inicialmente, foi realizado contato com as professoras agendando uma data e
horario com cada uma, para a realizacao das entrevistas individuais. As entrevistas foram

gravadas com a autoriza¢ao das docentes.
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Durante a realizac@o das entrevistas, buscou-se entender 1) Como é elaborado o
Projeto Politico Pedagogico da Escola e o Plano de Gestéo; 2) Qual a forma de gestéo
escolar praticada; 3) Se os professores participam da vida escolar, sendo envolvidos em
pesquisas, discussdes e deliberacdes que buscam melhorar a educacao ofertada; 4)
Qual o sentimento do professor em relagdo a maneira que a equipe gestora conduz a
escola; 5) Se a gestao escolar auxilia os docentes diante das dificuldades, necessidades
e atividades diarias; 6) Se existe a promocdo de momentos em que a comunidade

escolar participa e 0os aspectos da comunicacao entre 0S mesmos e a equipe gestora.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

De inicio, as professoras demonstraram empenho na realizacéo de suas atividades,
e preocupacdo com o modelo da gestdo escolar. Para todas, € evidente que 0s
resultados obtidos na educacéo sofrem interferéncia de acordo com a gestao que esta
sendo realizada na organizacao. Portanto, para o docente, uma gestao democratica com
apoio é fundamental para que os mesmos estejam motivados na realizacdo de sua
funcdo, tornando, assim, o trabalho mais facil e prazeroso. Quando professores,
coordenadores e diretores das escolas caminham em cooperagcdo uns com 0S outros,
discutindo, deliberando e planejando juntos as a¢fes da escola, o desenvolvimento da
prépria se tornam mais evidentes (GARBIN, ALMEIDA 2008).

No Brasil, existem diversas politicas publicas que sdo aplicadas a educacao, dentre
essas regulamentacdes, a Lei de Diretrizes e Bases (LDB) € uma das principais. A LDB
€ uma legislacdo que determina e regulamenta a educacao no Brasil, tanto privado como
publico, a mesma surgiu baseada nos principios que se encontram na Constituicdo
Federal, reafirmando o direito a educacao para todos. Em seu artigo 12, consta que "Os
estabelecimentos de ensino respeitando as normas comuns e as do seu sistema de
ensino, terdo a incumbéncia de elaborar e executar sua proposta pedagdgica". Dessa
maneira, a LDB afirma a necessidade das escolas desenvolverem autonomia buscando
construir sua identidade prépria.

A elaboracéo do Projeto Politico Pedagogico (PPP) e o Plano de Gestdo Escolar
sdo maneiras de a escola construir sua identidade. Portanto, o gestor deve ser

democratico na construcdo do projeto, integrar os professores, funcionarios e a
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comunidade como um todo no ambiente escolar, aceitando as opinides. A gestéo escolar
erra ao elaborar o PPP sozinho, sem participacéo, pois 0 mesmo ao ser bem planejado
€ comprometido com uma educacado de qualidade e participativa, uma unido entre os
envolvidos com o ensino. Os projetos podem ser alterados, visando sempre atender as
necessidades da comunidade em que a escola encontra-se inserida. As professoras 1,
2, 5 e 6, afirmam que na instituicdo onde trabalham o PPP é elaborado em conjunto com
professores, funcionarios e comunidade, com dialogo e aceitacdo das ideias e opinides.
As professoras 3 e 4, alegam que na escola em que atuam existe o dialogo sobre o PPP,
mas que suas opinides ao final ndo sdo ouvidas e aceitas, deixando apenas o que a
gestéao atribui.

Segundo Libaneo (2005, p. 345) "O projeto é um documento que propde uma
direcéo politica e pedagogica para o trabalho escolar, formula metas, prevé as acoes,
institui procedimentos e instrumentos de acao". Uma escola que se organiza na
elaboracdo e construcdo dos projetos € uma organizacdo que busca conhecimento,
concepcOes participativas, coloca em pratica contetdos e agdes criticas e reflexivas, ndo
se deve elaborar para cumprir uma determinacéo legal, € uma maneira de conectar
escola e sociedade.

A gestao transformacional presente em variadas organizagcdes busca motivar
internamente, respeitar opinides, elevar autoestima, promover um clima favoravel.
Portanto, o campo de acdo das ideias ndo deve ser restringido, sendo necessario ouvir
as opinides, leva-las em consideracdo, analisando em conjunto quais as melhores
maneiras de atuacao para que a educacao seja significativa. O didlogo entre gestores e
demais funcionarios e a comunidade escolar € essencial para que o ensino esteja
sempre crescendo e melhorando. Segundo Marques (2016), o gestor precisa transformar
0s ambientes em que atua, possuir estratégias, descentralizar funcdes e motivar os
funcionarios. A professora 1 afirmou que “os professores possuem liberdade para
encontrar meios que levem a aprendizagem significativa”.

As professoras 3 e 4 afirmaram que a gestdo exercida na escola em gque atuam é
centralizadora, onde as opinides e sugestdes dos funcionarios da instituicdo e da
comunidade sao descartadas, a identidade da escola é formada apenas pelos gestores.
As demais professoras entrevistadas afirmaram gue a gestado na escola em que atuam
€ democratica, onde todos podem e devem participar ativamente, sendo as opinides e

sugestdes consideradas. A professora 6 afirmou que “é uma gestdo democratica, com
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trabalho em equipe, onde todos nés participamos de alguma maneira. Existem varias
reunides onde todos os profissionais da instituicdo estao presentes e participam dando
suas opinides e sugestdes”.

O processo de ensino aprendizagem é complexo e necessita de constantes
mudancas e adaptacdes que visam contribuir para que as acdes pedagdgicas a serem
adotadas sejam significativas. Para tanto, as avaliagcbes devem se fazer presente, tanto
para mensurar o desenvolvimento dos alunos, as metodologias e praticas do professor,
como também a atuacdo da gestdo escolar, pois todos os envolvidos na educacao
devem trabalhar em equipe para que haja um ensino significativo e integral, em que
desenvolva o aluno nos aspectos cognitivo, social, emocional e motor. A professora 3
relata que “nao sao feitas pesquisas e avaliagbes. As decisdes sao tomadas apenas pela
equipe gestora e repassada para os docentes”. Para Luckesi (2011, p. 13), “o ato de
avaliar a aprendizagem na escola é um meio de tornar os atos de ensinar e aprender
produtivos e satisfatérios”. Portanto, as avaliagdes compdem processos importantes e
eficientes na pratica educacional.

Na perspectiva da gestdo transformacional, outro aspecto relevante é a presenca
de uma comunicagao eficaz com a comunidade escolar, tendo em vista que o ensino
para ser integral e significativo necessita estar relacionado com a realidade e
necessidades dos alunos. Para tanto, € essencial que a escola conheca o ambiente em
gue o discente esta inserido e leve a comunidade para dentro da escola, desenvolvendo
uma parceria positiva. Todas as professoras entrevistadas afirmaram que a comunicagao
entre gestdo e comunidade é existente, ocorrendo com frequéncia em reunides de pais
e festividades promovidas pela escola. Para as professoras 3 e 4, a comunicacao é
superficial, tratando-se apenas do desenvolvimento pedagoégico dos alunos (seus
proprios filhos). As docentes também ressaltaram que a comunidade participa pouco, e
gue a presenca da sociedade ocorre em maior quantidade nas festas escolares.

A escola ndo participa da comunidade e a mesma nao participa da escola, para
Luck (2006), o que ocorre € a presenca de pais que vao apenas para tratar de questdes
da vida escolar, acompanhar os filhos com problemas de comportamento ou
aprendizagem. A gestédo escolar necessita conscientizar a comunidade da importancia
de seu envolvimento com a instituicdo e ndo apenas comparecer a reunioes de pais e
festas escolares. A participacdo da familia na escola é essencial e € um dos indicadores

da qualidade do ensino.
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A gestéo escolar possui variadas tarefas a serem desenvolvida, sendo uma delas
acompanhar o trabalho dos professores e auxiliar sempre que necessario. Os gestores
devem valorizar os docentes, auxiliar na solucao de problemas e na busca por melhores
estratégias e metodologias, manter uma boa relacdo e comunicagcao com os professores,
tendo respeito pelo seu trabalho e motiva-los, dando autonomia e liberdade. Os docentes
precisam se sentir seguros e importantes dentro da instituicdo escolar e ndo apenas
cobrados. As professoras 3 e 4, sentem-se desmotivadas e como expectadoras, nao
recebendo apoio e ajuda da gestdo. As demais professoras entrevistadas sentem-se
motivadas, participativas e atuantes, recebendo auxilio da gestdo e ao mesmo tempo
possuindo autonomia. A professora 4 afirma que: “sinto-me desmotivada. Nao existe
apoio aos professores”. A professora 5, disse que “estou sempre motivada, recebo
auxilio da gestao escolar sempre que preciso”. A gestdo democrética precisa manter os

professores participantes e motivados. Para Veiga (1997, p. 18),

A gestdo democratica exige a compreensdao em profundidade dos problemas
postos pela pratica pedagdgica. Ela visa romper com a separacdo entre
concepcao e execucao, entre o pensar e o fazer, entre a teoria e a préatica. Busca
resgatar o controle do processo e do produto do trabalho pelos educadores.

Portanto, uma gestdo escolar transformacional € um processo em conjunto, onde
todos os envolvidos com a escola participam ativamente nas decisdes e acdes, onde 0s

gestores assumem a lideranca de maneira democratica e ndo como peca exclusiva.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou analisar a percepc¢éo dos professores sobre como acontece
a gestdo escolar e a lideranca dentro das instituicdes. A nova realidade da educacédo
trouxe mudancas, levando a necessidade de a administracdo escolar ser democratica,
autbnoma, cooperativa e motivadora, tornando os envolvidos com a educacéo a serem
ativos e comprometidos nas ac¢des educacionais.

Diante disso, a gestdo precisa oferecer um espaco agradavel, onde a educacéo
cresca significativamente, construindo uma educacdo de qualidade, onde todos,
professores, funcionarios em geral e comunidade escolar participem, formando uma

equipe que busque o desenvolvimento integral do aluno. A gestdo transformacional
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apresenta vantagens em relacdo as demais, pois a mesma oferece autonomia e
motivacao para os envolvidos e democratizacdo no processo.

A pesquisa evidenciou que, para os professores, a lideranca e a gestao escolar
encontram-se relacionadas diretamente com os aspectos educacionais, influenciando
positiva ou negativamente nos processos e agdes dentro da escola. De maneira geral, a
gestdo escolar exercida em Goianésia é de maneira descentralizada, onde todos podem
e devem participar ativamente na instituicAo. As gestbes tem procurado ser
transformacional, buscando motivar seus colaboradores, envolvendo a comunidade
escolar, levando autonomia aos professores e visando transformar o ambiente em que
atua, refletindo no processo ensino aprendizagem e na qualidade da educacéo.

Portanto, espera-se com este trabalho, ter exposto elementos presentes em uma
gestao transformacional e democrética, buscando contribuir com o conhecimento sobre
a mesma. Apos os estudos e pesquisa, afirma-se a gestao educacional deve contribuir
diretamente para o crescimento da educagéao.
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Capitulo 4

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO JUNTO A
PROFESSORES DE ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO DAS
ESCOLAS PARTICULARES NA CIDADE DE GOIANESIA, GO

Clara Guimarées Abadia' e leso Costa Marques?

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goias, Brasil.
2. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia e Centro Universitario de Anapolis
(UniEVANGELICA), Goias, Brasil.

RESUMO

A pesquisa a seguir tem como objetivo geral analisar a qualidade de vida no trabalho dos
professores de ensino fundamental e médio das unidades particulares na cidade de
Goianésia, Goias, com intuito de conhecer melhor a realidade da rotina profissional dos
mesmos, pois, sao alicerce para evolucdo de cada individuo, ndo apenas
intelectualmente, mas principalmente como cidaddo. Como objetivo especifico propbs
analisar a qualidade de vida no trabalho dos professores de instituicoes particulares que
atuam como regentes em turmas de ensino fundamental e médio na cidade de
Goianésia; investigar quais 0s aspectos adotados pela instituicdo para que a QVT
aconteca na rotina dos professores; identificar os pos e contras da atual rotina e
condi¢cbes de trabalho do professores, verificando se as metodologias utilizadas sao
eficientes e eficazes para ambos professores, mesmo de niveis de atuacdes distintas. A
metodologia, foi elabora através da teoria de quanto aos fins e quanto aos meios. Essas
duas podendo ser classificadas, respectivamente, como exploratério e descritivo e
pesquisa de campo, como primaria, e bibliografica, como secundaria. A amostra integrou
04 Instituicbes de Ensino Particular que ofertam Ensino Fundamental e Médio, divergindo
do universo, que é composto por 07 unidades, porém, todas pertencentes ao municipio
de Goianésia/GO. Os dados coletados por meio dos questionarios entregues para aos
professores regentes das Unidades Educacionais foram tabulados de forma qualitativa
com fundamentacdes tedricas e quantitativa com o auxilio do software Microsoft Excel
2013, chegando a alguns pontos cruciais nos resultados dos dados, e que nortearam as
consideracdes finais, que estd embasada principalmente nos oito fatores adotados por
Walton sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

Palavras-chave: Instituicdes de Ensino, Privado, Professor e Qualidade de Vida.
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ABSTRACT

The following research aims to analyze the quality of life at work of elementary and high
school teachers of private units in the city of Goianésia, Goias, in order to better
understand the reality of their professional routine, as they are the foundation for evolution
of each individual, not only intellectually, but mainly as a citizen. As a specific objective it
proposed to analyze the quality of life at work of the teachers of private institutions that
act as regents in elementary and high school classes in the city of Goianésia; investigate
the aspects adopted by the institution for QWL to happen in the teachers' routine; identify
the post and cons of the current routine and working conditions of teachers, verifying if
the methodologies used are efficient and effective for both teachers, even of different
performance levels. The methodology was elaborated through the theory of the ends and
the means. These two can be classified, respectively, as exploratory and descriptive and
field research as primary and bibliographic as secondary. The sample included 04 Private
Education Institutions that offer elementary and high school, diverging from the universe,
which is composed of 07 units, however, all belonging to the municipality of Goianésia /
GO. The data collected through the questionnaires delivered to the teachers of the
Educational Units were qualitatively tabulated with theoretical and quantitative bases with
the aid of Microsoft Excel 2013 software, reaching some crucial points in the data results,
and which guided the final considerations. , which is based mainly on the eight factors
adopted by Walton on Quality of Life at Work.

Keywords: Educational Institutions, Private, Teacher and Quality of Life.

1. INTRODUCAO

Apontando a educacao como berco de formacgéo do individuo para os desafios da
sociedade atual, percebe-se o0 quanto esta area esta factivel a necessidade de constante
implementacdo de melhorias. Nesse sentido, encontra-se o professor como ponte de
conhecimento para as novas geragoes.

Se tratando da educacéo, seja ela infantil, juvenil entre outras, o profissional de
ensino tem suma importancia como gestor na vida do individuo, sendo ele a autoridade
responsavel por agucar os sentidos da crianca e adolescente, desenvolvendo estratégias
e métodos de aprendizagem inovadoras. Dito isso, ousa-se focar nessas duas fases
cruciais da vida do individuo, mencionadas anteriormente, devido estas se encontrarem
no apice de sua base para formacéao intelectual, juntamente a social.

Dentro do papel do professor, observa-se que cada vez mais surgem cobrancas e
necessidade de entregas com grau elevado de desempenho, além da parte burocrética
de formalizagcdo do material a ser aplicado, resultados e atividades paralelas a serem

apresentadas a gestao superior da instituicido de ensino, além da constate busca por
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dinamismos e métodos de aprendizagem inovadoras, exigindo grandes doses de
criatividade.

E valido pontuar, que por mais que as exigéncias atingem tanto os professores da
rede publica quanto os da rede privada, ndo pode-se negar que este ultimo, possui uma
elevagdo na “sensacdo” da cobrancga, seja pelo motivo da baixa instabilidade na
permanéncia do profissional da instituicdo privada comparada a da publica, ou ainda por,
na rede privada, encontrar caracteristicas mais acentuadas da lucratividade e
concorréncia para se manter no mercado, devido ao sistema capitalista.

Com toda essa rotina de incalculadveis atividades para serem realizadas e a
cobranca advinda de diversos ambitos, principalmente dos gestores da instituicdo de
ensino e do seu publico alvo (pais e alunos), em busca de alcancar, satisfatoriamente,
0s objetivos almejados por todos, o professor, diversas vezes acaba deixando, seja por
esquecimento ou por mero descuido, de cuidar da sua saude, ndo apenas fisica, mas
principalmente mental e emocional.

Devido ao déficit encontrado diversas vezes na falta de cuidado para com o bem-
estar da saude psiquica, fisica e emocional do professor, notou-se a necessidade de
explanar sobre os meios que levam a essa causa, procurando, também, identificar quais
as consequéncias que geram a esses profissionais. Portanto, a importancia do tema se
encontra na forma de gerenciar 0s riscos que atingem a rotina do mestre de ensino,
propiciando queda da sua qualidade, levando a desestruturacdo desses colaboradores
que séo pecas fundamentais na formacéao de individuos que serao o futuro da sociedade.

Portanto, a pesquisa realizada se apresenta com o intuito de explanar melhor a
qualidade de vida de professores, dos niveis de ensino fundamental e médio, das
unidades educacionais da rede privada no municipio de Goianésia-Go.

Baseando-se nos aspectos jA mencionados, a elaboracdo deste trabalho foi
norteada pela ansia de responder o questionamento central da pesquisa, a que ponto a
qualidade de vida no trabalho esta presente na rotina da classe educadora, que formam
0 quadro de profissionais nas redes de ensino privadas que ofertam 0 ensino
fundamental e médio de Goianésia-Go?

Ao se voltar para o questionamento acima que instigou a investigacéo vigente, a
pesquisa em questao, traz como Objetivo Geral, analisar a qualidade de vida no trabalho
dos professores de ensino fundamental e médio das unidades particulares na cidade de

Goianésia, Goias, com intuito de conhecer melhor a realidade da rotina profissional dos
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mesmos, pois, sao alicerce para evolucdo de cada individuo, ndo apenas
intelectualmente, mas principalmente como cidadéao.

Dirigindo o foco aos objetivos especificos, frisa-se, analisar a qualidade de vida no
trabalho dos professores de instituicbes particulares que atuam como regentes em
turmas de ensino fundamental e médio na cidade de Goianésia; investigar quais 0s
aspectos adotados pela instituicdo para que a QVT aconteca na rotina dos professores;
identificar os pos e contras da atual rotina e condicdes de trabalho do professores,
verificando se as metodologias utilizadas séo eficientes e eficazes para ambos

professores, mesmo de niveis de atuagdes distintos.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Conforme Cassar (2011), em meados do século XIX, com o reagir da classe
trabalhadora contra os abusos e exploracéo de seus feitos trabalhistas, apds a revolucao
industrial, que trousse nova roupagem aos métodos de trabalhos e cobrancas de seus
resultados, pois, o foco na época era, principalmente a produgcédo em larga escala e ndo
mais o cuidado em fazer com que o trabalhador aprendesse e se especializasse em uma
profissdo que muitas vezes adivinha do seio familiar, pois, qualguer um poderia
manusear as maquinas que ganhavam espacos nos galpdes industriais, assim, com esse
despertar da classe trabalhadora para suas necessidades humanas, a cada ano, as
organizacdes se deparam com a importancia da QVT na rotina de seus trabalhadores.

Segundo Chiavenato (2002), as empresas para ofertar um bom servigo/produto
necessitam de qualidade e produtividade, precisam que seus colaboradores estejam
frequentemente motivados e com participacdo ativa naquilo que séo predestinados a
executarem, e claro, que sejam bem recompensados pelos seus esfor¢cos, assim,
instigando a competividade organizacional e deparando-se, impreterivelmente, com a
gualidade de vida no trabalho.

A QVT, de acordo com Chiavenato (2002), baseasse no nivel da capacidade dos
colaboradores conseguirem encontrar nas atividades que exercem em suas rotinas de

trabalho, aquilo que precisam para suprir suas necessidades pessoais. Isso conduz a
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um cuidado pertinente, ao qual, a empresa se dedique, primeiramente, as necessidades
dos seus clientes internos, para que consiga suprir 0s anseios dos clientes externos com
sucesso. Como, acredita-se Chiavenato (2002), que as organizacfes sO conseguirdo
sucesso com as pessoas fora das paredes de suas empresas, se antes houver sucesso
com aqueles que se encontram do lado de dentro delas, produzindo seus produtos ou
ofertando seus servigos.

Portanto, a QVT engloba diversos aspectos ligados diretamente ou nao ao trabalho
dos colaboradores, ao qual interferem na qualidade e produtividade dos resultados de
produtos e servicos fornecidos pelos trabalhadores. Estes aspectos, segundo
Chiavenato (2002), estdo relacionados a remuneragédo, motivacdo, adaptabilidades ao
ambiente interno e externo do trabalho, juntamente com a abertura a inovacao e cultivo
da criatividade.

Com isso, quando pensa-se em QVT pode-se associar aos oito fatores que a
influenciam e que sédo defendidos por Walton (apud TIMOSSI, 2009, p. 2), eles abrangem
“‘compensacado justa e adequada, condi¢gdes de trabalho, uso das capacidades,
oportunidades, integracdo social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social.”
Mas, ndo é apenas Walton que propde parametros a QVT, a autora Limongi-Franca
(apud SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2012) traz uma conceitualizacdo sobre
QVT, ao qual, refere-se a ela como uma assimilacédo da juncao de acdes que envolvem
uma selecdo de atitudes voltadas ao bem-estar dos trabalhadores e de seus habitos
benéficos a saude, ndo s6 no ambito organizacional, como também pessoal e familiar,
visando a esfera que prioriza o que é sustentavel e ético, nos quais afetam as
circunstancias de vida no trabalho.

Schirrmeister e Limongi-Franca (2012), ainda apontam que o0s elementos

primordiais para a QVT se alicercam em quatro pilares conhecidos como:

[...] resolucdo de conflitos, a reestruturagdo da organizacdo do trabalho, a
inovacdo nos sistemas de recompensa (financeiras e nédo financeiras) e a
melhoria no ambiente de trabalho, como clima, cultura, ambiente, ergonomia e
assisténcia (SCHIRRMEISTER E LIMONGI-FRANCA, 2012, p.3).

As autoras, Schirrmeister e Limongi-Franca (2012), pontuam ainda que, nos ultimos
dez anos a QVT vem crescendo significativamente, voltando-se principalmente para alas
operacionais e legislada para feitos corporativos estratégicos, enfatizando também que

as responsabilidades abrangem e buscam novas competéncias no planejamento,
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trabalho voluntario, juntamente com a cidadania, qualificagbes culturais, pessoais e

profissionais.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E A INSTITUICAO EDUCACIONAL

Regido pela Lei N° 11.274, de 6 de fevereiro de 2006, o ensino fundamental no
Brasil possui uma duracao de 9 anos. Segundo o Ministério da Educacédo (MEC) essa lei
entrou em vigor com o intuito da crianca ser matriculada obrigatoriamente aos 6 anos de
idade e conseguir concluir essa etapa de escolarizacdo aos 14 anos, para o Ensino
Fundamental, e aos 17 anos para o Ensino Médio, possibilitando assim, um periodo mais
duradouro de convivio escolar, propiciando maiores oportunidade de aprender e obter
um ensino de qualidade.

Segundo o site Matérias Escolares (2018), o Ensino Fundamental do sistema
basico de educacdo brasileiro € dividido em duas etapas, fazendo estas serem
conhecidas como anos iniciais, Ensino Fundamental |, que vai do 1° ao 5° ano e 0s anos
finais, Ensino Fundamental Il, que vai do 6° ao 9° ano. Ha diferenca significante entre
essas duas etapas, dando como exemplo, que nos anos iniciais 0 aluno possui apenas
um anico professor regente, o que se faz diferente nos anos finais, que possui diversos
professores que regem disciplinas diferentes em sala de aula.

Porém, ha ainda uma divisdo no ensino fundamental, além das etapas de anos
iniciais e finais, que sdo chamados de ciclo. De acordo com o Ministério da Educagao
(MEC), os trés primeiros anos pertencente ao ensino fundamental é classificado como o
ciclo da alfabetizacdo e letramento, sendo este um periodo que ndo pode ser
interrompido, ja que possui como missdo da ampliacdo de oportunidade de
sistematizacao e fornecer um aprofundamento da aprendizagem basica para todos os
alunos.

O ciclo leva como uma das ideias centrais de ndo interromper 0s trés anos iniciais
do aluno, fazendo o ciclo completo, do primeiro para o segundo e do segundo para o
terceiro, concluindo o mesmo defendendo a idealizagéo que o tempo de aprendizagem
e desenvolvimento do aluno foi respeitado e por fim, a crianga possa sair alfabetizada.

O professor € a primeira referéncia externa para a crianga como alguém que pode
somar e vai estruturar o saber que a crianga precisa absorver. E notorio que a profissdo

ja exige uma rotina ardua fora da sala de aula também, com planejamentos, correcdes e
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trabalhos e registros em geral que cada vez sao exigidos com mais detalhes pelas
instituicdes. Aliado a esse trabalho extra ocorre também uma préatica muito comum de
jornadas duplas, triplas, que sugam a qualidade de vida deste profissional.

O fato é que a remuneracdo permanece como o principal agravante na forma como
os professores veem trabalhando e muitas vezes nédo se sentindo realizados como
gostariam, relatou Ligia Sanches (Revista Educacdo, 2011). Dessa forma, o
consequente numero elevado de alunos ndo permite a atencdo individualizada, um
convivio mais aprofundado, o que reflete, ndo apenas na qualidade do ensino, mas
principalmente em estagios drasticos de estresse para o professor que trabalha fadigado,
sem disposicéo para atividades de lazer.

Uma particularidade do profissional da educagdo esta relacionada no tempo
gasto fora da sala de aula com corre¢cBes de provas, langamento de notas,
preparacéo de aulas e provas, etc. Todo esse tempo gasto se torna invisivel para
o sistema educacional, ou seja, ndo contabilizado no pagamento dos professores
(ABONIZIO, 2012, p. 16).

Em 2017, a equipe do “Todos Pela Educacido” entrevistou professores que
desenvolveram problemas de salude durante o exercicio da docéncia e a queixa da
jornada excessiva de trabalho foi queixa de 60,1% dos professores, sé perdendo para a
superlotacédo das salas de aula que foi pontuada por 66,2% dos entrevistados. Nisso, a
jornalista Denise Crescéncio, enfatiza em seu pronunciamento a urgéncia da instituicao
de novas politicas publicas mais especificas e focadas para o bem-estar do professor,
pois, ndo pode-se negar que a uma educacdo de qualidade esta diretamente ligada a
professores que se encontram com mais animo e saudaveis.

Segundo Carlotto (2011, p.403), “a atividade docente, entendida em tempos
passados como uma profissdo vocacional de grande satisfacdo pessoal e profissional
tem dado lugar ao profissional de ensino excessivamente atrelado a questdes
técnoburocraticas”. Dessa forma o professor, que antes em seu trabalho, tinha que dar
conta de ensinar, hoje ele esta com uma gama de tarefas a serem realizadas que vao
além da sala de aula. Carlotto (2011) ainda diz que cobrancas cada vez mais profundas
da sociedade e do préprio professor com relacéo a ele mesmo, somatizam pressées em
sua mente e corpo, terminando por adoecer.

Um estudo foi realizado com 1.024 professores das escolas publicas municipais e
das 10 maiores escolas particulares de Vitéria da Conquista, Estado da Bahia, em 2001.

Foi feito um questionario de auto resposta classificando os professores-amostra de
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acordo com as exigéncias do trabalho. Os estudantes que fizeram a pesquisa de campo

discorreram em artigo:

Os disturbios psiquicos sao relativamente comuns, duradouros ou transitorios e
recorrentes, mas raramente fatais. Nao afetam, portanto, a sobrevivéncia dos
pacientes, mas podem afastar o professor de suas atividades. Entretanto, no
presente estudo, ndo foi possivel avaliar abandonos da profisséo e afastamentos
por doencas relacionadas com o trabalho. As doencas e os sintomas entre 0s
professores ocorrem sazonalmente, sendo mais frequentes ao final dos
trimestres ou semestres do ano escolar (Revista de Salde Publica — Salvador —
BA, 2001).

O esgotamento fisico do professor tem acarretado em diversas doencgas, entre elas
a sindrome de burnout. O termo foi criado pelo psicanalista americano Herbert
Freudenberger em 1974 para descrever o adoecimento que observou em si mesmo e
em colegas. E um construto formado por trés dimensdes relacionadas, mas
independentes: (a) exaustdo emocional: caracterizada por falta de energia e entusiasmo,
por sensacdo de esgotamento de recursos ao qual pode somar-se 0 sentimento de
frustracdo e tensdo nos trabalhadores, por perceberem que ja ndo tém condi¢des de
despender mais energia; (b) despersonalizacdo: caracterizada pelo desenvolvimento de
uma insensibilidade emocional, que faz com que o profissional trate os clientes, colegas
e a organizacdo de maneira desumanizada; (c) diminuicdo da realizacdo pessoal no
trabalho: caracterizada por uma tendéncia do trabalhador a auto avaliar-se de forma
negativa, tornando-se infeliz e insatisfeito com seu desenvolvimento profissional, com
consequente declinio no seu sentimento de competéncia e éxito, bem como de sua
capacidade de interagir com os demais.

A sindrome de bournout pode ser entendida como um estresse caracteristico do
ambiente de trabalho, visto que é nesse ambiente que ocorrem o0 aparecimento dos

agentes estressores.

O bournout é a resposta a um estado prolongado de estresse, ocorre pela
cronificacdo deste, quando os métodos de enfrentamento falharam ou foram
insuficientes. Enquanto o estresse pode apresentar aspectos positivos ou
negativos, o bournout tem um caréater negativo (distresse). Por outro lado, esta
relacionado com o mundo do trabalho, com o tipo de atividades laborais do
individuo (BENEVIDES-PEREIRA, et al, 2003, p.45).

Para Codo (1999), a sindrome de burnout pode ser definida como a sindrome da
desisténcia do educador, ou seja, o0 professor sente-se abatido, cansado, desanimado e
nao tem mais vontade de ensinar. O educador que sofre com essa doenca se sente sem

condi¢cbes de atuar no seu ambiente de trabalho, o cansaco é tanto que comecam a
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aparecer sintomas fisicos pelo corpo como dores de cabeca, as nduseas, dores pelo
corpo, entre muitas outras coisas e ainda as manifestacdes psicolégicas que vai desde
a dificuldade de concentracéo até a depressao e até mesmo a sindrome do panico.

Enquanto a aprendizagem oferecida pela escola proporciona atividades de
desenvolvimento do pensamento puramente cognitivo, a maior parte do pensamento
exigido fora dela requer capacidades muito mais voltadas para a gestdo de situacoes
adversas e de pessoas, assim, a escola parte de uma visao unitaria e uniforme da mente
para uma visdo muito mais ampla, conceituada por Gardner (2000) como uma escola
mais humanista, com sua visao centrada no individuo, o que envolve todos os ambitos,
nao somente o aspecto cognitivo dos alunos. A escola ndo pode se limitar a ser
exclusivamente um centro de transmissédo de conhecimentos sistematicos voltados tdo
somente ao desenvolvimento do aspecto cognitivo de seus alunos. Desta forma, &
perfeitamente possivel e necesséria a insercdo da gestao inteligente da gestdo da escola
para com os professores minimizado as consequéncias de alienacdo e pressao sociais
gue poderdo causadoras de sérios colapsos nesse circulo profissional.

A constituicdo da escola em uma organizacao de aprendizagem demanda efetiva e
clara lideranca do diretor escolar em estreita co-lideranga com seus colaboradores.
Consequentemente, uma gestéo inteligente serd instrumento no papel da escola e de
todos nela participantes; na articulacdo de esforcos; no compartilhamento de
responsabilidades conjuntas; na formacdo de uma cultura de aprendizagem; na
integridade, na ética e na justica expressas por equipes de trabalho continuamente
acompanhadas, orientadas e estimuladas, como pontua Liick (2008). No exercicio dessa
lideranca, o diretor leva em consideracéo, em conjunto, diversos aspectos da gestao de
pessoas, a saber: motivacdo, formacdo de equipe e compartihamento de

responsabilidades, capacitacao profissional, comunicacgao, relacionamento interpessoal.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia € ponto chave para uma pesquisa, pois é ela quem conduzira o
trajeto que o pesquisador tera que trilhar para conquistar os objetivos esperados e
facilitar a compreenséo de suas futuras conquistas. Isso se deve a sua estruturacéo, que

vai desde a escolha adequada de como conquistara as fontes de dados necessarias, até
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a maneira como alcangou o0s resultados finais, proporcionando assim, maior
credibilidade.

Devido a isso, Cervo e Bervian (2002), acreditam que, o empirismo jA ndo se
enquadra mais nos tempos atuais, 0 interessante no momento se baseia em
planejamentos e técnicas, onde explore a previsdo e a precisdo. Portanto, essa pesquisa
utilizou quantos aos fins e quantos aos meios como o tipo de pesquisa, com o intuito de
encontrar caminhos que levassem a uma possivel resolucdo da probleméatica em questao
e alcancar os objetivos esperados.

O tipo de pesquisa escolhido € defendido por Vergara (2006). O mesmo, as

classificam da seguinte maneira:

Aquela ao qual, pode ser exploratoria ou

—_— descritiva, ou mesmo metodoldgica on
explicativa, até pode ser classificada como

aplicada ou intervencionista.

E investigativa, pode ser apresentada por pesquiza
de campo ou de laboratbrio, telematizada

BN S5 DS — documental ou bibliografica, experimental ex

post facie ou participante, pesquisa agio 0w um
estndo de caso.

Figura 1. Classificacéo dos Tipos de Pesquisa.
Fonte: Adaptado de Vergara (2006).

Como defendem os autores Cervo e Bervian (2002), o pesquisador ndo podem se
dar ao luxo de apostar em tentativas incertas, arriscando-se a um sucesso inesperado
sem ao menos saber se ira colher algo que valha seus esfor¢cos. Por isso, a pesquisa
pode ser classificada como qualitativa e quantitativa, pois possui o intuito de investigar e
compreender um grupo especifico de algumas organizacdes, levando em consideracéo
suas acoes, suas opinides e preferencias e as expectativas de cada individuo estudado.

O método escolhido para a pesquisa, no quesito quanto aos fins, foi descritivo e
exploratorio, pois a primeiro possui o intuito de descrever peculiaridades da populacéo
pesquisada em questdo, juntamente com o habitat natural e condicbes em que se
encontra. O segundo porque, procura aprofundar neste campo que foi tdo pouco

explorado pelos académicos da Universidade Estadual de Goids — Campus Goianésia,
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ja que se faz mais comum a aplicacdo desse tipo de pesquisa em empresas com
seguimentos diferentes da proposta deste. Tendo como base as crencas de Cervo e
Bervian (2002) para alcancar esses conhecimentos.

Ainda por meio da colocacéo de Vergara (2006), para compor o tipo de pesquisa
quanto aos meios, que € a parte investigativa da mesma, foi escolhido a pesquisa de
campo e a bibliogréfica. A primeira € apresentada pelo questionario que foi entregue aos
professores das unidades educacionais particulares da cidade de Goianésia. E a
segunda estd embasada em materiais publicados, como livros e artigos, e outras
diversas obras, que foram utilizados tanto pela forma impressa, quanto virtual, com intuito

de fornecer suporte tedrico a pesquisa executada.

3.1 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo e a amostra de uma pesquisa possuem o0 intuito de organizar e
classificar toda e/ou parte da populacédo que sera estudada. Segundo Vergara (2006) o
universo € o total da populacdo estudada, ou seja, o conjunto completo de elementos
que fardo parte dos estudos, ja a amostra, que pode ser conhecida também como
populacdo amostral, nada mais €, do que uma parte desse universo escolhido, ao qual,

pode ser escolhidalfiltrada utilizando alguns critérios:
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Populagdo Amostral

hd
Aleatoria Estratificada Conglomerado Acessibilidade Tipicidade
Simples
Distribui-se um Esta pode ser Quando a Visando o O pesquisador
nimero a cada proporcional ou identificagio acesso facilitado precisa ter
elemento do nio, sua doz elementos a eles, a amostra conhecimento
universo da metodologia da amostra sdo € obtida sem a aprofundado
pesquiza & em utilizada se da considerados utilizagio de sobre sua
seguida, de pela zelegdo de complexos e qualquer populagdo, pois
forma casuval, uma amostra de pouco pratico, procezzo a amostra sera
faz a zelegdo. cada grupo do faz necessario estatistica. selecionada
universo, extra por meio utilizando
podendo utilizar de quesitos
diversos conglomerado considerados
critérios, como que podem ser representativos
por exemplo empresas, da populagio-
sexo, idade, efc. familiaz, etc. alvo.

Foi possivel classificar a 0 universo e amostra da pesquisa da seguinte maneira:

Figura 2. Classificacdo de Amostra.
Fonte: Adaptado de Vergara (2006).

Quadro 1. Universo da Pesquisa.

Classificacéo

Universo do Universo
Instituicéo |
Instituicéo Il

07 (sete) Unidades 'nstituicao lil

Educacionais

Particulares presentes Instituicdo IV

no municipio de

Goianesia. Instituicdo V
Instituicéo VI
Instituicéo VII

Total de professores

Servigos Prestados
a Comunidade

Professores

Ensino Fundamental

e Médio

Aproximadamente 15 (quinze)

Ensino Fundamental

e Médio

21 (vinte e um)

Ensino Fundamental

e Médio

Ensino Fundamental

Ensino Fundamental

Ensino Fundamental

Ensino Fundamental

12 (doze)

N&o informado
Aproximadamente 20 (vinte)
12 (doze)

20 (vinte)

Aproximadamente 100 (cem)
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O universo utilizado nesta pesquisa é composto por sete unidades educacionais
particulares que atendem a comunidade goianesiense. Porém, foi necessario extrair uma
amostragem utilizando o método de acessibilidade defendido por Vergara (2006), devido
a restricdo involuntaria da pesquisa de campo que pode ser feita com apenas quatro das
instituicbes existente, ao qual logo mais, sera explanado sobre as limitacdes das trés
exclusas, voluntariamente, do trabalho proposto.

Portanto, a amostra se da de acordo com o quadro representado a seguir:

Quadro 2. Amostra da Pesquisa.

. %  Professores
. ~ Servigos -
Classificagéo Professores Participantes por
Amostra Prestados a o .
da Amostra . Participantes Unidade
Comunidade ;
Educacional
Ensino
Instituicéo Il Fundamental 5 (cinco) 23,80%
04 (quatro) Unidades e Médio
Educacionais Particulares s Ensgw | 0
presentes no municipio de Instituicéo Il Ful\;l,grnenta 7 (sete) 58,33%
Goianésia que aceitaram, € Medio
voluntariamente, Instituicgo VI ="SIN° 12 (doze) 100%
participar da pesquisa. Fundamental
S Ensino ; 0
Instituicéo VII Fundamental 5 (cinco) 25%
Total de Professores Participantes/% 29 (vinte e nove) 29%

Infelizmente, o universo e a amostra ndo foram os mesmos, porém de sete
unidades educacionais particulares, quatro concordaram em participar voluntariamente.
No entanto, ndo foram todos os professores que decidiram participar, como foi
apresentado no quadro 2, anteriormente, assim, obteve no total 29 (vinte e nove)
professores participantes, que condiz a 29% de toda a populacao prevista, ressaltando
gue o total de professores é apenas uma proximidade, pois, algumas unidades de ensino

nao liberaram essa informacéo a pesquisa.
3.2 SELECAO DOS SUJEITOS
Vergara (1991) trata o sujeito como aquele quem ira fornecer os dados necessarios

para a realizacdo da pesquisa desejada. Para facilitar a captura dos dados necessarios,

foi utilizado trés critérios importantes no auxilio da triagem dos sujeitos. Os critérios

Stricto Sensu Editora | 2020

70



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

escolhidos foram: fator geograficos, fator econdémico e fator de servico, como

representado abaixo:

« Este fator foi escolhido, porque, por meio dele pode-se delimitar o sujeito pelo local, neste\
caso, cidade, ao qual se encontra. Logo, fez-se necessario que as Unidades Educacionais
estivessem presentes na cidade de Goianésia/Go, ja que esta Ultima foi a ferefencia de
perimetro escolhido pela pesquisadora. )

\
«Este fator foi escolhido pela pesquisadora, devido a facilidade observada em compreender

a Instituicdo como empresa, portanto, facilita também a percepgdo de competitividade no
quesito mercadoldgico, podendo levar a maiores cobrancas e pressdo sobre seus
colaboradores.

/

+ A importancia encontrada neste fator, se da, na facilidade em colaborar com a delimitacéo
do seujeito e maior possibilidade de encontrar auxilio para a justificatificativa proposta
gue embasa os objetiivos almejados para a pesquisa. Assim, o servigo escolhido foram as
ofertas de Ensino Fundamental e Médio pelas Unidades Educacionais, ao qual, por ser um
universo relativamente pequeno, todas se enquadraram.

Figura 3. Classificacédo dos Fatores para Selecao de Sujeito.

Observando os Fatores Geograficos, Econdmicos e de Servico, compreende-se
gue todos as Unidades Educacionais Particulares da cidade de Goianésia se enquadram
no universo, o que facilitou a coleta de dados, juntamente, com sua compreensao e
comprovacdo da selecdo dos mesmos. E valido ressaltar que segundo os critérios
apresentados das Unidades Educacionais se enquadravam na amostragem, porém, nem
todos os colaboradores das mesmas puderam participar, pois, segundo o terceiro fator,
delimitou-se a oferta de Ensino Fundamental e Médio, porém, algumas destas

instituicdes, ofereciam mais servicos que estes ultimos.

3.3 COLETA DE DADOS

Pertencendo a uma fase que pode ser considerada como intermediaria, a coleta de
dados e tida como um item primordial para a realizagcdo da pesquisa, de acordo com

Cervo e Bervian (2002), pois, acreditam que para se alcancar sucesso nesse ramo, €
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necessario que haja um bom planejamento, se o foco for ofertar resultados com utilidade
e credibilidade.

A coleta de dados primaria foi realizada por meio de questionarios impressos
entregue nas unidades de ensino privado, pela prépria pesquisadora, com destinatario
os professores de ensino fundamental e médio, do quadro de funcionérios do
estabelecimento, ou seja, lugar este que € o mesmo ambiente destinado ao fato em
pesquisa, como defende Severino (2007). Ele foi elaborado com perguntas apenas
objetivas, para facilitar a compreenséo das perguntas e respostas, no qual, a ultima foi
submetida, posteriormente, por um tratamento de dados.

Os questionarios foram aplicados pelos préprios funcionarios das unidades, sendo
eles coordenadores pedagogicos ou o préprio gestor. A pesquisadora se disp6s a efetuar
a aplicacao, porém, deixou aberta a possibilidade dessa execucéo ser aderida pela
instituicdo, ao qual, a segunda opc¢éo foi acolhida por todas elas, alegando com
unanimidade, a diversidade de horéarios que cada professor possuia. Logo, esta opcéo
foi vista como mais favoravel as instituicdes e aos proprios colaboradores respondentes.

A segunda parte da coleta de dados foi possivel por meio de materiais publicados,
como obras, livros, artigos e sites que favoreceram o enriquecimento literario que deu
todo suporte na comprovacéao de teorias ja defendida por outros autores, proporcionando
assim, credibilidade e confianca, tanto para quem ira aprecia-la, quanto para o proprio

pesquisador, j4 que se faz de acordo com relatos de Cervo, Bervian e Silva (2007).

3.4 TRATAMENTO DE DADOS

Segundo Vergara (2006) o tratamento de dados é de suma importancia para a
pesquisa e deve ser apresentada essa importancia aos apreciadores dela, pois € por
meio dela que pode-se interpretar as informacdes colhida por meio dos instrumentos de
pesquisa utilizados. Logo, utilizando-se desse parecer que foi o ponto de partida para as
analises que levariam a possiveis argumentos que comporiam os resultados esperados
para a problematica.

As respostas obtidas pelos questionarios, compostos apenas por questdes
fechadas, destinados aos professores das unidades educacionais particulares, foram

tratadas com o auxilio do Microsoft Office Professional Plus Oficial 2019 e sua ferramenta
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Excel, por meio de andlise estatistica e os aspectos qualitativos foram demonstrados de

forma tanto proporcional quanto completa.

3.5 LIMITACOES DO METODO

Quando um pesquisador se propde a dedicar-se a um novo trabalho, ja deduz que
encontrara inimeros obstaculos que devera enfrentar para alcancar seus objetivos, isso
se deve por compreender que precisara de auxilios, e que em muitas vezes ndo esta
disponivel em qualquer momento ou lugar, pois, o aquele que decide trabalhar com
pesquisa de campo, que é o caso deste, sabe que necessitara da colaboracao de
terceiros, que é a parte entrevistada.

Como ja& apresentado na definicAo do universo e amostra, houveram alguns
impasses que limitaram, mais que o desejado, o nimero de professores respondentes.
Como se fez necessario, por motivos ébvios de ética, a permissédo e colaboracao por
parte da gestdo das instituices, alguns ndo permitiram a participacao de seu quadro de
professores para utilizacdo na pesquisa. Trés das instituicdes, de maneiras distintas,
expressaram seu desconforto a proposta da pesquisa, uma delas alegando que ja
possuia profissional que exercesse esse tipo de coleta de dados e que fazia necessario
consulta-lo antes de dar seu parecer. Uma outra se posicionou dizendo que precisava
de uma autorizacdo por escrito de partes superiores e colocou inidmeros pré-requisitos
para atender a pesquisa. Por fim, a terceira apenas pediu uma cOpia do questionario
informando que iria analisar e logo, a prépria instituicdo entraria em conta para dar o aval
se fosse possivel, ndo abrindo possibilidade para novos dizeres da pesquisadora.

Como o0s responsaveis pelas instituicbes quem optaram pela aplicacdo dos
questionarios, o retorno ndo alcancou as expectativas criada pela pesquisa, pois nao
foram todos os colaboradores que responderam os formularios destinados a eles, assim,
delimitando, talvez, uma suposta insisténcia para atingir um publico maior. Pode-se
concluir entdo, que mesmo com algumas dificuldades a pesquisa ndo se estagnou e a

amostra foi conquistada.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 CARACTERISTICAS DO UNIVERSO ESTUDADO: CIDADE DE GOIANESIA-GO

Situada na regido do Vale de Sao Patricio, a cidade de Goianésia, que se encontra
no estado de Goias, referida carinhosamente, principalmente por seus moradores, como
a “Princesinha do Vale”, possui extensao territorial de 1.547,274 km?, de acordo com as
pesquisas do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018), no qual, foi o
cenario para a coleta de dados desta pesquisa.

No ano de 2010, o IBGE (2019), realizou uma pesquisa, afirmando que a populagéo
da cidade de Goianésia-Go, alcanca o numero de 59.549 pessoas, com uma estimativa
acrescida para 69.072 habitantes esperadas no ano de 2018. Possuindo um PIB per
capta, no ano de 2016, de R$ 18.620,35, a historia da economia dessa cidade &
enraizada na agricultura, onde perpassa desde o cultivo do café e arroz, presentes em
meados de 1953, até os dias atuais com o plantio de cana-de-acucar.

E a propria cana-de-aguicar que mantém os principais segmentos do municipio, que
sdo a fabricacdo de acucar e alcool, e também a geracdo de energia, 0 que acaba
alavancando as trés industrias mais influentes na regido, que sdo de grande porte,
gerando e mantendo boa parte da empregabilidade da populacdo de Goianésia-Go e
amplo giro no capital do municipio, pois abastece o comercio local e incentiva seu

crescimento, tornando-o préspero.

4.2 CARACTERIZACAO DO SEGMENTO A SER ESTUDADO

Segundo os dados do IBGE (2018), a cidade de Goianésia tem 7 (sete) escolas
privadas que ofertam o Ensino Fundamental e Médio, com o total de 1624 alunos
matriculados no ensino fundamental (I e 11) 120 alunos matriculados no ensino médio.

Este trabalho se concentrou na analise da qualidade de vida presente na rotina dos
professores dos estabelecimentos de ensino particulares. As instituicdes particulares
foram representadas por algarismos romanos (Institui¢cées I, II, 111, 1V, V, VI e VII), onde
as trés primeiras sdo aqueles que ofertam o ensino fundamental e médio e as quatro

ultimas sédo as que ofertam apenas o ensino fundamental. Somente uma das sete
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unidades estudadas, fornecem seus servigos nos trés turnos, as outras priorizam apenas
matutino e vespertino.

O gquestionario da pesquisa foi destinado aos professores destes estabelecimentos,
afim de analisar e explanar sobre fatores relevantes da qualidade de vida no trabalho

presentes em sua rotina ocupacional.

4.3 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PROFESSORES DAS INSTITUICOES
ESCOLARES PARTICULARES

Os dados obtidos para analise, foram extraidos por meio de um questionario
elaborado apenas com questfes objetivas, no qual, foi dividido em duas etapas. A
primeira, destinava-se a caracterizacdo do perfil dos professores das unidades
educacionais particulares pertencentes a pesquisa, que foram medidas, por meios
qualitativos. A segunda, teve como base as oito dimensdes sobre qualidade de vida no
trabalho tratadas pelo modelo de Walton (apud TIMOSSI, 2009), estruturada por diversas
variaveis pertinentes para medicao.

Logo, as analises sobre o perfil dos professores das unidades educacionais podem
ser apresentadas de forma clara, abordando primeiramente o género dos mesmos, que
traz, no quesito sexo, um percentual maior voltado para o feminino, posicionando-se com
mais da metade do total dos respondentes, atingindo 69%, assim, 31% foram apontados
como masculino.

A segunda pergunta se referiu a faixa etaria da amostra, no qual revelou que a
maior parte das vagas de professores da rede particular, que participaram da pesquisa,
estdo sendo preenchidas por pessoas entre 26 e 35 anos, se destacando com 34%,
seguida de 31%, correspondente ao grupo que possui entre 35 e 50 anos, com 24% sao
aqueles de até 25 anos, ficando com a menor parcela, 10%, os que estao acima de 50
anos.

O interessante é que mesmo sendo, grande parte, considerados “jovens”, possuem
uma boa formacdo académica, pois 59% dispdem de especializacdo, 0 que leva a
deduzir a importancia em se capacitar para agregar conhecimento a outrem. E que por
mais que 24% ja possuia uma carreira na instituicdo que leciona, por ter entre 6 e 10
anos de casa, 0s que prevalecem sao aqueles que adentraram a pouco tempo, que induz

a entender que estdo em busca da construcdo e amadurecimento de seu sucesso, em
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prol de sua permanéncia no novo recinto, em fungdo de algumas expectativas
(CHIAVENATO, 2005).

Algo que remeteu significante reflexdo, foi a remuneracdo mensal destes
profissionais, que por mais que ja possuam uma formacédo académica significativa, isso
nao refletiu muito no retorno financeiro, pois, 62% informou que recebe entre 1 e 2
salarios minimos e que o maior patamar indicado pelos respondentes foi de 5 a 6 salérios
e que sdo destinados apenas a 7%. Visualizando o salario como uma forma de
recompensa, Chiavenato (2005), apresenta a importancia deste, ser feito de forma justa,
pois é tido como um reforgo positivo que influenciara no aprimoramento do desempenho
e satisfacdo dos colaboradores.

Quanto a quantidade de alunos atendidos por semana por cada um desses
docentes, notou-se que todas as opcbes foram indicadas por algum deles, entretanto,
cerca de 52% fez com que prevalecessem o atendimento a até 100 alunos e 21%
destinou-se a opcao entre 101 a 200 alunos.

Em complemento a pergunta sobre o atendimento aos alunos, notou-se que
nenhum professor, dos pesquisados, lecionam apenas para o ensino médio, aqueles que
ensinam nessa fase, também se comprometeram com o ciclo anterior, ensino
fundamental. Foram 38% que responderam que lecionavam para as duas fases e 62%
apenas para o ensino fundamental.

A maioria dos colaboradores afirmaram que lecionam mais de trés disciplinas,
chegando a 41%, 31% informou que se dedicam a apenas uma e 0 outros 27% se
dividem entre duas e trés, atingindo 10% e 17%, respectivamente. Em complemento a
essa pergunta, se posicionaram a respeito da quantidade de turnos ao qual ministravam
suas aulas e o destaque se destinou a dois turnos por dia, em seguida ficou quem leciona
apenas um turno, com 38%, mas 14%, ainda, respondeu que dedica suas aulas nos trés
turnos.

A ultima pergunta destinada ao perfil dos professores, foi voltada para a quantidade
de instituicbes que estao vinculados. De acordo com as respostas, 72% exercem seu
oficio em apenas uma instituicdo, porém, 28% se dedicam a duas ou trés, o que levando
em consideracdo que as instituicbes sdo empresas e que cada uma possui suas
peculiaridades, como cultura, missao organizacional, visdo de futuro, valores, foco em

clientes, metas e resultados, juntamente com seus objetivos distintos (CHIAVENATO,
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2005), podendo-se atrair reflexdes de como esses colaboradores agem para dedicar-se

atendendo a todas as burocracias e expectativas implantadas por cada uma delas.

4.4 CARACTERIZACAO DO PADRAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS
PROFESSORES DAS INSTITUICOES DE ENSINO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi evoluindo com o tempo, e com ele,
diversos autores foram se manifestando sobre e definindo-a de acordo com o que
acreditavam. Para Wachowicz (2007), ela esta voltada para a forma de pensar sobre trés
pontos especificos e que relacionam entre si, que sdo o trabalho, as pessoas e a
organizacdo. Mas, a sua definicdo se refere ao efeito do trabalho sobre as pessoas e a
eficacia da organizacéo.

Com base nessas trés vertentes, individuo, trabalho e organizacéo, foi elaborada a
questdo 12, do questionario entregue aos professores das escolas particulares de
Goianésia. Ela € composta por 32 afirmativas, que estédo divididas em oito grupos, que
sdo os mesmos fatores sobre QVT, adotados por Walton. Sdo eles: compensacao justa
e adequada, condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidade,
oportunidades de crescimento e seguranca, integracdo social na organizacao,
constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social.

Os professores podiam responder as afirmativas utilizando uma escala que se
deslocava de 1 a 5, que se referiam a discordar totalmente e concordar totalmente,
respectivamente. E valido pontuar que o discordo e concordo totalmente envolve,
significativamente, o sentimento de satisfacdo. Os seus resultados puderam ser
apresentados, neste trabalho, por meio da média aritmética, tanto das afirmativas

individualmente, como também de forma geral dos grupos que estao inseridas.
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Quadro 3. Afirmativas.

Afirmativas Média
1- A remuneracao é adequada e satisfatéria ao seu trabalho. 3,14
2- Ha politica de beneficios e sdo atraentes e satisfatéria, no qual ajuda a suprir as suas 325
necessidades. '
3- A politica de beneficios (vale alimentacdo, transporte, creche, etc.), que ndo sao 193
obrigatérios pela instituicdo, € algo que abrange vocé e te deixa satisfeito. '
4- A sua jornada de trabalho é compativel ao que vocé almeja, proporcionando-o satisfagéao. 3,76
5- A sua carga horaria é flexivel e colabora com sua saude fisica e mental. 3,86
6- A tecnologia no seu trabalho é bem incentivada e utilizada. 4,31
7- O ambiente fisico, do seu trabalho, favorece para aulas/atividades mais produtivas e de 454
qualidade. '
8- O ambiente do seu trabalho transmite seguranca a vocé. 4,59
9- O seu nivel de desgaste causadas pelas condi¢es de seu trabalho é baixo. 3,68
10- Vocé possui autonomia de tomar suas préprias decisbes em relacdo a atividade que 417
desempenha. '
11- A autonomia ofertada a vocé, leva-o a obter um nivel satisfatorio de responsabilidade. 4,45
12- As atividades desempenhadas por vocé séo tratadas com relevancia. 4,59
13- O feedback é realizado com frequéncia de maneira a auxilia-lo no desenvolvimento de 469
gualidade do seu oficio. ’
14- E proporcionado a vocé o apoio necessario, cobranca e reconhecimento do uso de suas 443
capacidades e habilidades. ’
15- Ha possibilidade de ocorrer o seu crescimento profissional dentro da empresa. 4,24
16- H& um incentivo a vocé para capacitacéo profissional. 4,21
17- As situacdes que levaram a demissao de profissionais da sua &rea séo consideradas 332
satisfatdrias a vocé. '
18- Vigora o respeito as diferencgas no seu trabalho. 4,54
19- Em relacdo a igualdade de oportunidades, existe uma valorizacdo das ideias e propostas 432
sugeridas por vocé. '
20- H& um bom relacionamento interpessoal no seu ambiente de trabalho. 4,72
21- A organizagdo cumpre os direitos dos trabalhadores, proporcionando satisfacdo a vocé. 4,69
22- Vocé possui liberdade de expressao no seu trabalho. 4,59
23- A divulgagéo das normas e regras estabelecidas, a vocé, pela empresa séo claras e 476
objetivas. '
24- Vocé recebe tratamento impessoal e igualitario. 4,72
25- Ha impacto do trabalho na sua vida pessoal. 3,41
26- Existe impacto do trabalho no seu lazer. 3,28
27- A carga de trabalho versus as folgas recebidas por vocé, é satisfatoria. 4,45

Stricto Sensu Editora | 2020

78



GESTAO DE PESSOAS: 79
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

28- A imagem que vocé tem da organizacao é satisfatéria. 4,69
29- Possui realizacdo pessoal em desempenhar o seu trabalho. 4,79
30- E perceptivo a vocé a responsabilidade social da empresa. 4,17
31- Percebe uma relevancia social pelos servigos prestados por vocé. 4,41
32- E notdrio uma politica de recursos humanos que traz satisfagdo a voce. 4,34

O Quadro 3, mostram como esta estruturada a questdo 12 e suas 32 afirmativas,
juntamente coma a média aritmética alcancada por cada uma. Ja o quadro 4, esta
representado como foi executado o tratamento dos dados para alcancar as médias.

Quadro 4. Tratamento e Resultado do Quadro de Afirmativas.

EESPOSTAS X PESONOTA TOTAL AVALIADO POR NOTA MEDIA DE SA’[ISFA(_ZAC
GEUPO PERGUNTA
n VI m VI PERGUNTA GRUPO PERGUNTA GRUFPO
. . 1 18 29 23 19 o1 314
Compensacio Justa 3 - - ] 238 a5 277
¢ Adequada 2 17 38 14 22 ?1 L3 3,25 ay f
3 13 17 a9 17 36 1,93
4 19 52 20 18 109 3,76
3 23 31 21 17 112 31,86
Condicdes de 6 22 33 27 21 23 12 431 412
Trabalho 7 18 56 [ 20 | 27 ' 454 o
b 23 33 30 23 133 4,59
o 18 3 23 20 ] 3,66
10 23 32 23 23 121 4,32
Uso e 11 23 57 23 24 129 4,45
desenvolvimento de 12 24 56 20 24 133 643 4,50 4,50
capacidade 13 24 59 20 24 13 4,69
14 22 49 20 24 124 4,43
Oportunidade de 13 17 57 26 23 123 4,24
crescimento e 16 17 50 2 24 122 338 421 3,03
seguranca 17 15 41 19 13 a3 3,32
. . 18 24 49 30 24 127 4,54
Integracio social na = S - > 195 > 453
organizacio 19 19 ?_ 28 22 121 3 4,32 =
20 24 37 33 23 137 4,72
21 21 37 33 23 136 4,69
2 22 37 30 24 133 _ 4,50
Constitucionalismo 544 4,69
23 2 60 il 23 138 4,76
M4 2 38 32 23 137 4,72
23 6 34 30 22 a2 341
Trahalho e Vida 2% 12 33 28 2 03 il 1,28 3,72
27 22 39 28 20 129 4,45
28 22 38 3l 24 136 4,60
29 23 39 33 24 139 4,79
Relevincia Social 30 23 49 29 20 121 630 4,17 4,48
3l 21 33 28 24 128 441
32 19 37 28 22 126 4,34
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O primeiro grupo, que € sobre compensacdao justa e adequada, que englobam as
perguntas de 1 a 3, mostra que alcancou uma meédia aritmética geral de 2,77, o que é
considerada baixa e ndo muito satisfatoria, ja que quanto mais perto de 1,00 pior é a
insatisfagédo e quanto mais perto de 5,00 maior a satisfagédo (exceto nas afirmativas 25 e
26, que sao tratadas de forma inversa).

Contudo, analisa-se que os professores ndao concordam que o valor recebido,
juntamente com os beneficios ofertados, consegue suprir suas necessidades, a ponto de
satisfazé-los e sentirem que foram recompensados de forma junta como retorno ao
trabalho ofertado.

A compensac¢do justa e adequada é vista por Chiavenato (2010), como um
equilibrio de remuneracfes envolvendo tanto o ambiente interno quanto o externo. E o
interessante é que das trés afirmativas que estdo voltadas para esse assunto, a que se
manifestou com maior insatisfatoriedade foi sobre a politica de beneficios que ndo séo
obrigatérias pela instituicdo, mas que pelo visto, faz toda diferenca para o publico alvo
desta pesquisa.

Na QVT, quando se refere a condicGes de trabalho, remete-se desde a jornada de
trabalho e o bem-estar da pessoa, até a estrutura e tecnologia fornecidas para a
execucao das atividades de maneira a preservar a saude do colaborador (WALGER,;
VIAPIANA; BARBOSA, 2014).

Com base nos calculos efetuados, o grupo destinado ao fator condicbes de
trabalho, atingiu a média de 4,12, podendo ser considerada satisfatoria, j& que o0s
respondentes concordam que a jornada de trabalho e a carga horaria flexivel, favorece
sim a sua saude mental, além de proporcionar satisfacdo. E que o ambiente fisico
transmite seguranca, além de contribuir, juntamente com a tecnologia que €é incentivada,
maior qualidade no planejamento e execuc¢ao das atividades.

E para concluir sobre esse fator, citado a cima, a afirmativa 9, apresenta uma nota
de média, considerada intermediaria, de 3,66, que leva a compreender que os desgastes
causados pelas condicdes de trabalho sao relativamente baixos.

Sobre o0 uso e desenvolvimento de capacidade nota-se pelos valores que, a nota
meédia do grupo de 4,50, sendo uma das maiores alcancadas, incluem as afirmativas 10
a 14, que abordam sobre a importancia de propiciar oportunidades que garantirdo a
satisfacdo dos trabalhadores por utilizar de suas habilidades e conhecimentos, assim

instigando sua autonomia, que leva a responsabilidade e tomadas de decisdes, dando
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suporte através do retorno sobre o trabalho executado, que € conhecido também como
feedback, e que proporcionam pontos positivos, pois, desperta o sentimento de
relevancia naquilo que esta sendo executado (WALGER; VIAPIANA; BARBOSA, 2014).
Logo, é notdrio que os professores reconhecem que possuem 0 apoio, a cobranca e o
reconhecimento necessario no uso de suas capacidades e habilidades.

Sobre o fator oportunidade de crescimento e seguranca Chiavenato (2005)
confessa que os colaboradores precisam sentir que existe possibilidade e condi¢des de
progresso, que a empresa se posicione de maneira que leva a compreensao de que se
importam com o desenvolvimento profissional e pessoal dos seus prestadores de
servigo, proporcionando educagao e carreira promissora, para aqueles que, com seus
préprios esforcos e dedicacao, estdo dispostos a evoluirem.

Assim, com as afirmativas, 15 a 17, chegasse a conclusdo que os docentes das
unidades particulares de Goianésia pertencentes a pesquisa acreditam que existem
chances significativas de crescimento profissional na empresa e que ha incentivos a
capacitacao profissional que podem levar a isso. Porém, as situacdes de demissdes nao
tiveram um nivel muito aceitavel de satisfatoriedade, tanto que alguns se recusaram a
responder essa afirmativa.

No quesito de integracdo social na organizagao, afirmativas 18 a 20, observa-se
que o resultado de média foi positiva, sendo ela a segunda maior conquistada pela
pesquisa, conduzindo a reflexdo que vigora, realmente, o respeito entre as diferentes,
proporcionando igualdade de oportunidade e valorizacdo das ideias sugeridas,
favorecendo um bom clima nas relagdes interpessoais.

A importancia de existir um nivel elevado da integracéo social, se da, porque as pessoas
buscam um clima organizacional agradavel, pois passam grande parte do seu dia neste
ambiente. Elas almejam cultivar relacionamentos francos e intimos, alicercados no
respeito matuos, companheirismo e confianca. Por isso Maslow, defende essa ideia nas
necessidades sociais que compfe sua piramide das necessidades humanas
(CHIAVENATO, 2005).

A empresa que visa 0 bem-estar dos seus colaboradores precisa ficar atenta ao fator de
constitucionalismo, pois esta relacionada a transparéncia das regras e normas impostas
pelas organizacdo, o comprometimento com os direitos e deveres para com seus
trabalhadores, além de propiciar um clima democréatico com liberdade de expressao
(WALGER; VIAPIANA; BARBOSA, 2014).
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Respeitando o constitucionalismo, concluiu-se que as organizacdes realmente
cumprem com suas obrigacdes em relacdes aos direitos trabalhista, além de conceder
aos seus educadores a liberdade de expressao que necessitam para exercer seu oficio,
mostrando que isso € possivel devido a clareza e objetividade na divulgacdo de suas
normal. Pode-se declarar esses pontos, por meio da mensuracdo das meédias, no qual
esse grupo atingiu a maior média de toda a pesquisa, com nota de 4,69.

N&o podia deixar de tratar sobre o trabalho e vida nesta pesquisa. Pois, esse fator
esta voltado a como se dé a carga de trabalho versus as folgas recebidas e qual o grau
de impacto advindo do trabalho na vida pessoal, principalmente tratando-se do laser.

E preciso esclarecer que nas afirmativas 25 e 26 que pertencem a esse grupo,
foram analisadas de forma inversa as demais, pois eram relacionadas ao impacto do
trabalho na vida pessoal e no laser dos professores, assim, quanto mais préximos de
5,00 a média chegasse, menos satisfatorio era. De acordo com a analise a média de
cada uma delas se estabeleceu a cima de 3,00, o que ndo era ao benéfico, pois induz
que, infelizmente, a realidade de impacto sofrido por meio de seus oficios traz
insatisfacdo aos docentes. Porém, quando questionado sobre a carga horaria versus as
folgas, eles afirmam estarem, significativamente, satisfeitos com a maneira que sao
ofertadas a si.

O ultimo fator trabalhado foi da relevancia social, este, traz a importancia da
responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos, como também do ambito social,
das politicas e regras adotadas pelos recursos humanos, propiciando boa imagem, nao
apenas para os clientes externos, que é o publico alvo, mas principalmente para os
clientes internos, que sao seus proprios colaboradores, fazendo com que, estes ultimos,
sintam-se orgulhosos em fazer parte da organizacdo em que trabalha.

Por meio da média sobre a relevancia social, deduz que a empresa em que 0s
professores trabalham, possuem uma boa reputacéo, a visdo dos mesmo, e percebem
a responsabilidade adotada pela organizacao no ambito social, carregando consigo um
boa imagem da organizagdo em que esta vinculado, isso € possivel também, porque
acreditam ter relevancia social naquilo que exercem em seu oficio, ainda afirmam ser
notorio a politica de recursos humanos adotada pela empresa. Mas, o ponto crucial
esperado por essa pesquisa, foram as respostas de como se sentem ao exercer 0 seu
trabalho, e foi com grande éxito que afirmaram ter alcangado a realizagdo pessoal ao

desempenhar suas fungoes.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao realizar essa pesquisa notou-se que as instituicdes educacionais, assim como
qualquer outra organizacao, precisa voltar mais os seus olhos para aqueles que as levam
a ascensdo, como pontua o proprio Chiavenato (2005), as organizacédo s6 conseguem
alcancar seus objetivos esperados com eficiéncia e eficacia, se possuirem um grupo de
pessoas que juntas, acreditem e dediquem, aquilo que carregam de mais precioso, que
€ seu tempo, inteligéncia intelectual e servi¢o, as suas atividades, ou seja, sem a agcao
conjunta dos individuos, as organizacdes ndo passam de meros edificios de concretos.

Por isso, foi notério o posicionamento a favor da verdadeira implementacdo e
exercicio da Qualidade de Vida no Trabalho nas rotinas dos professores, pois esses sdo
0s primeiros que devem acreditar e abracgar 0os objetivos implantados nas instituicdes que
trabalham. Podendo assim, presenciar o bem-estar em exercer suas funcbes com
satisfacdo, alcancando a sua realizacéao.

Logo, essa pesquisa surgiu com o intuito de explanar mais sobre a rotina daqueles
que compartilham seus conhecimentos com as geracdes futuras, aqueles que sao
conhecidos por levar esperanca de um futuro melhor e com certeza reanimar muitos que
estdo desacreditados, principalmente em si mesmos.

Portanto, essa pesquisa voltou seu olhar aqueles que muito fazem pela sociedade,
mas, que em pleno século XXI, continuam sendo pouco reconhecidos, principalmente no
guesito remuneracado. Pois, muitos atendem entorno de 100 alunos a mais, por semana,
muitas vezes se dedicando a uma jornada dupla ou tripla e se atentando ainda a alcancar
todas as expectativas depositadas neles, sejam pelos clientes ao qual ofertam seu
servicos, ou por agueles que os contratam para contribuirem no alcance de seus
objetivos.

Porém, o nivel da QVT adotada pelas instituicdes de ensino particulares para com
seus docentes, ndo esta tdo insatisfatorio, jA que boa parte dos fatores alcancaram
cercam de 4,00 de média. Logo respondendo o questionamento central da pesquisa,
apresentado anteriormente, a que ponto a qualidade de vida no trabalho esta presente
na rotina da classe educadora, que formam o quadro de profissionais nas redes de
ensino privadas que ofertam o ensino fundamental e médio de Goianésia-Go?

A Qualidade de Vida no Trabalho esta presente satisfatoriamente, principalmente,

nas, condicdes de trabalho fornecidas pelas instituicdes, no uso e desenvolvimento de
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capacidade dos docentes, a integracdo social dos professores, por meio de um bom
clima organizacional e uma relacéo interpessoal positiva na organizacdo, vigorando o
constitucionalismo e assim propiciando uma relevancia social, fazendo com que o0s
docentes se orgulhem e acreditem na empresa ao qual estéo vinculados.

Porém, deixam a desejar na remuneracao justa ao servico prestados por seus
colaboradores, além de ndo garantir grandes oportunidades de crescimento e seguranca
para seus docentes, fazendo com que caiam a motivacdo na busca de aperfeicoamento
e maiores resultados. Outro ponto que exige algumas melhorias é o trabalho e vida, pois
ainda a um impacto significativo do trabalho na vida pessoal e de laser dos professores,
ja que muitos acaba estendendo sua jornada de trabalho em casa, seja por meio de
correcdo de provas, elaboracfes de aulas e atividades, além de constantes atualizacfes
em seus conteudos. Infelizmente, quando no ha o descanso necessario, acaba levando
ao esgotamento psiquico e emocional, o que reflete no fisico, o que pode agravar e
desenvolver doencas e sindromes como a de Burnout.

Portanto, ressaltasse que € necessario sim que as instituicbes de ensino se
preocupem mais com a saude de seus professores e que os professores figuem atentos
a sua rotina, para nao se desgastarem excessivamente e acabar reduzindo seu bem-

estar e seu tempo de carreira.
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VIDA NO TRABALHO
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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma grande preocupacdo das organizacgdes,
visando aumentar a produtividade e o poder competitivo em relagéo a concorréncia. O
objetivo do presente artigo diante desse quadro € elucidar as caracteristicas do lider
motivado, situar a importancia de uma relacéo de respeito e confianga com os liderados
e promover reflexdo acerca da postura dos gestores para criar um ambiente agradavel e
propicio ao desenvolvimento de todos os integrantes da organizacdo, e
consequentemente; levar a uma projecéo da empresa devido a valorizacéo do seu capital
intelectual.

Palavras-chave: Lideranca, Gestao de Pessoas e QVT.

ABSTRACT

Quality of Work Life has been a major concern of organizations, aiming to increase
productivity and competitive power over the competition. The objective of this article in
this context is to elucidate the characteristics of the motivated leader, to place the
importance of a relation of respect and trust with those led and to promote reflection about
the posture of managers to create a pleasant and conducive environment for the
development of all the members of the organization, and consequently; lead to a
projection of the company due to the valuation of its intellectual capital.

Keywords: Leadership, People Management and QVT.

1. INTRODUCAO

Ha uma crescente busca para aumentar o poder competitivo das organizacoes, e

sao muitos os fatores a serem levados em consideracao pelos gestores de empresas
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para alcancar o sucesso. Nesse sentido, € imprescindivel compreender o papel do lider,
e quais caracteristicas devem ser desenvolvidas a fim de propiciar um relacionamento
agradavel coma equipe, melhorando o clima organizacional e a Qualidade de Vida no
Trabalho (Q.V.T.). Isso porque a satisfacdo e bem-estar dos colaboradores é
fundamental para que o trabalho realizado seja eficaz e de qualidade, uma vez que ao
perceberem-se valorizados e reconhecidos, os mesmos trabalham com mais eficacia e
sdo mais produtivos. Com o intuito de apontar a essencialidade de um ambiente
satisfatorio para o colaborador, o presente artigo aborda a qualidade de vida no trabalho
como fator central para valorizacdo do profissional, pontuando que o principal ativo € o
capital humano (ou intelectual) e apesar de ndo ser mensuravel é indispenséavel para o
desenvolvimento da empresa.

Por meio de pesquisa exploratéria, tendo como objetivo geral analisar o impacto do
lider motivado na Qualidade de Vida no Trabalho, e objetivos especificos apontar
caracteristicas e estilos de lideranca, conceituar qualidade de vida no trabalho e
apresentar programas e a¢des para melhorar a qualidade de vida no trabalho; sera
descrito um quadro geral da lideranca e sua relevancia para criar condicées melhores
para os trabalhadores, visando uma proje¢céo da empresa no mercado de trabalho.

Dessa forma, foi utilizado o método de pesquisa exploratéria, por meio de leitura
em artigos académicos, que embasaram o presente artigo, utilizando artigos académicos

de sites e revistas de renome para embasar a referéncia bibliogréfica.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 LIDERANCA: CONCEITO E ESTILOS

Liderar pessoas é um desafio cada vez maior nos moldes sociais atuais, em que as
informagdes sao extremamente velozes, a0 mesmo tempo em que as pessoas tem
necessidades inconstantes e suas subjetividades precisam ser respeitadas. Acompanhar
as mudancas sociais e comportamentais, que muitas vezes sao sutis e requerem
sensibilidade para perceber e ter inteligéncia emocional para lidar com pessoas com
histérias de vida diferentes dentro de um mesmo contexto organizacional € uma enorme

responsabilidade, e que requer aprimoramento cotidiano. Além disso, ndo basta
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entender as individualidades, € preciso saber dialogar com elas, influenciar. Conforme
Minicucci (2009, p. 287) “A lideranga sempre envolve influéncia por parte do lider
(influenciador) para afetar (influenciar) o comportamento de um seguidor (influenciado)
ou seguidores numa situagao”.

Isso significa dizer que ser lider exige uma postura extremamente atenta, um olhar
observador ndo somente para o negocio, mas, sobretudo para os individuos que compde
o capital intelectual (imensuravel) do mesmo. Requer, assim, uma visdo holistica a
respeito de todos os componentes de que faz parte a organizacdo, bem como do desejo
do cliente, da concorréncia e da situagéo econdémica local. E uma funcdo que mescla

estratégia e planejamento com acao pratica. Segundo Guimaraes (2012, p. 23):

O ato de liderar no trabalho implica interacdes sociais em que cada elemento faz
parte das caracteristicas e competéncias. Preferéncia e estilos comportamentais
também precisam ser considerados. Liderar € um processo social e dindmico.
Tudo:o grupo, o mercado, os investidores, 0 momento econdmico, a situacéo -
precisa ser incluido e considerado.

De forma sucinta, pode-se definir lideranca como capacidade de influenciar:
modificando ou acentuando um comportamento alheio, conscientemente e com objetivo
a ser alcancado. E embora sejam muitas as habilidades que um lider precisa demonstrar,
e existam os lideres natos — que ja possuem diversas delas naturalmente; é possivel
desenvolver por meio de treinamentos as caracteristicas imprescindiveis para liderar.

Maxwell (2008, p. 13) pontua algumas:

Disposicdo em assumir riscos; desejo apaixonado de se fazer a diferenca;
incomodar-se com a realidade; assumir responsabilidades ao passo que outros
tentam justificar seus erros; agarrar-se as possibilidades de determinada
situagdo, enquanto outros sé véem as dificuldades; facilidade de destaque no
meio da multid&o, abrindo a mente e o coracéo; capacidade de abrir mao do ego
em beneficio daquilo que é melhor; inspirar pessoas com uma visao clara da
contribuicdo que elas podem nos oferecer; poder de melhorar muitas vidas; falar
de coracgédo aberto aos liderados; entrosamento do coracao, da mente e da alma;
sensibilidade aos sentimentos alheios; sonho transformado em realidade;
bravura e nobreza.

Observando esses aspectos elencados por Maxwell (2008), pode-se concluir que o
lider é um desbravador que sonha; que acredita no sonho e que consegue levar pessoas
a acreditar junto com ele, e desse modo fazerem a diferenca. Tem maior impacto a
satisfacdo do dever cumprido por algo que esta aléem do momento presente, mas que se

refere a um ideal, com poder transformador. Assim, o colaborador percebe mais do que
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uma fungcdo a cumprir, mas se vé integrante na realizacéo de sonhos, e o prazer de ser
Gtil & sociedade supera inclusive a remuneracao salarial.

Isso exposto; deve-se ter a clara compreensao dos estilos de lideranca e adequar
ao perfil do lider e da organizacao, para obter os resultados desejados. Para Chiavenato
(2002,) os estilos de lideranca sao autocratico, democratico e liberal.

O estilo autocratico é comumente utilizado quando o lider é orientado para tarefas,
no intuito imediato de aumentar a produtividade e sem possibilidade de inovacao a partir
de sugestdes de subordinados. Conforme Maximiano (2010,) € um estilo que as decisbes
se concentram no lider, o que pode ser prejudicial quando se torna autoritarismo.

Desse modo, é justificavel a escolha pela lideranca autocratica em decisées que
competem somente ao corpo diretivo, além de ter um maior controle sobre as acdes dos
subordinados, visto que a prioridade € obediéncia as regras e facilita a organizacdo da
empresa. No entanto, é nocivo esse estilo quando utilizado de modo excessivo,
evoluindo para o autoritarismo, que pode frustrar os subordinados e prejudicar com alto
indice de evasdo dos mesmos, podendo inclusive acontecer greves e demissdes
coletivas — 0 que seria um problema sério para a empresa.

No extremo oposto, ha a gestdo democrética. Ela acontece quando o lider é
orientado para pessoas, e a participacéo dos colaboradores nas decisdes é influenciada,
sendo que sdo ouvidos antes da tomada de decisdes e podem ser mais atuantes. Ainda
segundo Maximiano (2010) nesse estilo as decisées sofrem influéncia dos
colaboradores, diminuindo a centralizagdo no lider.

Os colaboradores participam da empresa como integrantes do todo, e entendem
sua funcédo como a servico de um bem maior, e ndo para atender ao lider. Embora haja
uma hierarquia, eles tem espaco para manifestar suas opinides e debater idéias. Esse
estilo de lideranga, para Banov (2008) contribui para relacdo do grupo, e percebendo-se
como um grupo integrado, ficam mais motivadas e produzem melhor. Além dos estilos
supracitados, ha a gestéo liberal, que ocorre quando ha uma menor participacao do lider,
e os colaboradores tem liberdade total para tomar decisdes. Esse tipo de lideranca
pressupde que os liderados tenham maturidade e capacidade de se auto motivarem,
além de exigir muita confianca do lider para tamanha permissividade. Conforme Banov
(2008,) ha um grande risco de desrespeito e confuséo, pois a liberdade dos grupos reduz
a atuacdo do lider e da a sensacéo da auséncia de regras, visto que ndo sao impostas

de modo rigido.
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Diante disso, corre-se o risco de perder totalmente o controle nesse tipo de gestao,
onde o lider quase nado tem voz ativa, e acaba sendo uma peca de importancia
equivalente a dos subordinados. Percebe-se, no entanto, que esse tipo de gestdo deve
ser bem dosado para néo incorrer no erro da libertinagem por parte dos colaboradores.

Analisando os trés estilos de lideranca apresentados, pontua-se que nenhuma é
superior a outra e nao se deve desprezar completamente uma em oposi¢cdo as demais.
Pelo contrario, é preciso avaliar o contexto e as habilidades do lider para escolher qual
deve ser usada em determinado momento, e qual o tempo certo de se alterar e mudar
de perspectiva, de linha de atuacdo, promovendo assim uma harmonia na empresa e

melhorando a qualidade de vida no trabalho, como veremos na sec¢éo a seguir.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO X DESENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL

Considerando a sociedade individualista na qual vivemos; em que as relacdes sao
pautadas em interesses e 0 valor das pessoas esté ligado ao que elas podem oferecer,
o lider deve ter a sensibilidade de alinhar os desejos individuais e torna-los grupais, no
intuito de adequar aos objetivos da empresa. Isso néo significa anular as caracteristicas
especificas de cada liderado, mas catalisar as qualidades em beneficio comum,
buscando uma harmonia no ambiente de trabalho.

Por isso, a postura assumida pelo lider tem estreita ligacdo com a produtividade
dos colaboradores, e influencia diretamente a atuacdo dos mesmos no desempenho da
funcdo. Conforme pontua Marassia (2001) a qualidade do trabalho dos colaboradores é
equivalente ao bem-estar, a Qualidade de Vida no Trabalho.

Nota-se, assim, que o0s colaboradores s6 assumirdo uma atitude condizente com o
que se espera para tornar possivel a qualidade de vida no trabalho, quando influenciados
por uma administracdo eficaz por parte dos dirigentes e gestores: lideres da organizacgao.
E fundamental que se tenha em mente estratégias visando a QVT, que deverdo ser
adequadas ao contexto em que a empresa esta inserida, e com objetivos bem tracados

para chegar aos resultados. Isso porque:
Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das acdes de uma empresa
gue envolve a implementacdo de melhorias e inovacBes gerenciais e

tecnologicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas

Stricto Sensu Editora | 2020

91



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizagdo de diagnéstico,
campanhas, criacdo de servicos e implantagdo de projetos voltados para a
preservagéo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa
(FRANGCA, 2001, p. 80).

Partindo desse conceito de QVT, nota-se que a mesma é construida diariamente
nas organizacoes, a medida que a pessoa € valorizada integralmente, e tem confianca
no lider e respeito por todos que compde o quadro de funcionarios. Complementando o

conceito, Chiavenato (2009, 352) afirma:

A QVT envolve os aspectos intrinsecos e extrinsecos do cargo, além de uma
série de fatores, tais como satisfacdo com o trabalho executado, possibilidades
de futuro na organizacéo, reconhecimento pelos resultados alcangados, salario
percebido, beneficios auferidos, relacionamento humano dentro da organizagéo,
ambiente fisico e psicologico de trabalho, liberdade e responsabilidade de
decisdo, possibilidades de participar ativamente.

Nesse sentido, € valido pontuar que o lider vai a frente e aponta o caminho, mas
nao tem a total responsabilidade sobre a qualidade de vida no trabalho, visto que essa
depende de inimeros fatores e também requer uma resposta positiva e uma abertura
para as propostas do lider por parte de toda a equipe. Assim, de nada adianta o lider ser
entusiasta e propiciar formacdes diversas, cursos e treinamentos, dinamicas de grupo
se ndo houver uma aceitacdo e adesdo por parte dos colaboradores. E preciso que
aconteca uma harmonia entre todos os envolvidos, e uma percepcao de justica no valor
que é dado a todos; o que ocasiona a melhora do clima organizacional e amplia a
qualidade de vida no trabalho. Ulrich et al (2000) pontua produtividade de méo de obra,
clima organizacional e retencdo dos empregados como os trés fatores que indicam que
h& comprometimento por parte dos colaboradores.

Isso exposto; percebe-se que a qualidade de vida no trabalho acontece quando os
individuos que compde a equipe de uma determinada organizacdo redirecionam seus
esforcos para tornar possivel um ambiente agradavel a todos, sejam clientes externos
ou internos. Afinal, "qualidade é, antes de tudo, uma atitude. Quem faz e garante a
qualidade sé&o as pessoas, muito mais do que os sistemas, as ferramentas e os métodos
de trabalho” (BARCANTE e CASTRO, 1995, p. 25).

Sob esse ponto de vista, devido as subjetividades que devem ser consideradas, e
diante da inconstancia do mercado de trabalho e da propria sociedade, também a
qualidade de vida no trabalho deve ser repensada constantemente, visando a

sobrevivéncia da empresa. O lider deve observar as mudangas no panorama geral
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social, na area de atuacao da empresa, nas necessidades das pessoas que fazem parte
dela e todos os fatores que podem influir sobre a percepcdo de qualidade de vida.
Conforme Fernandes (1996) a QVT é dinamica porque muda conforme as subjetividades
das pessoas e estilos das organizacdes, e contingencial pois depende do contexto.

Nesse sentido, ha uma dupla atividade exercida pelo lider, e que compromete o
desenvolvimento organizacional quando ndo executada de forma correta e constante:
acao e reflexdo sobre a acdo. Ocorrem simultaneamente e durante a pratica efetiva do
lider, e acaba influenciando as respostas dos colaboradores e a propria dinamica laboral.
O lider deve estar pronto pra redesenhar seu planejamento quantas vezes forem
necessérias diante das mudancas observadas e visando sempre um resultado
satisfatorio. Para Guedes (2011), ndo existe um modelo Unico para se aplicar QVT em
todas as organizacoes, pois cada organizacdo € inserida em um contexto, com formas
de gerenciamento diferentes, que devem ser estudadas particularmente, para que se
possa chegar a um resultado positivo.

Justamente por esse carater flexivel, o desafio assusta e muitas vezes o gestor
opta por ndo buscar estratégias de melhorar a qualidade de vida no trabalho, o que € um
erro gravissimo. Paradoxalmente, embora seja mutavel em diferentes contextos e diante
de circunstancias diversas, a Q.V.T. é constante como imprescindivel para o
desenvolvimento humano, que leva ao crescimento da organizacao.

Ao longo dos anos e em momentos historicos variados, gestores de pessoas foram
percebendo a necessidade da valorizagcdo de seu capital humano, e com isso houve
ganhos tanto para os colaboradores, quanto para a organizagdo em que estavam
inseridos. Enquanto no passado a preocupacdo com a produtividade tinha os
funcionarios como engrenagem do sistema e mao de obra mecanicista, atualmente a
visao dos recursos humanos como a base da empresa tem sido cada vez mais utilizada.
Assim, Vasconcelos (2001) afirma que as empresas que inseriram programas de QVT
em sua rotina tiveram maior indice de tolerdncia ao estresse, funcionarios mais
motivados e estaveis emocionalmente e menor rotatividade de pessoal.

Portanto, os beneficios advindos da adoc¢éao de programas voltados para melhorar
a qualidade de vida no trabalho sdo inidmeros (embora ndo mensuraveis) e proporcionam
uma percepcdo de satisfacdo que torna o clima organizacional mais agradavel, e
consequentemente, melhoram a visdo da empresa, tanto para os colaboradores, quanto

para os clientes externos. Diante disso, na proxima secéo a QVT sera abordada de forma
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mais especifica, por meio da apresentacdo de programas e acfes adotados por
empresas de ramos diversos, visando saude do empregador e projecao da empresa.
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PROGRAMAS E ACOES

E inegavel que a adocdo de programas de Q.V.T. tem relagdo direta com a
produtividade da empresa, uma vez que contribui para a motivacéo dos colaboradores e
a sensacao de bem-estar na empresa. Considerando que a carga horaria exige muito
tempo na empresa, talvez até mais do que com a familia, o trabalhador precisa de um
ambiente que seja propicio a se desenvolver pessoal e profissionalmente. Assim, o
gestor precisa estar atento e conhecer sua equipe; a ponto de buscar satisfacdo com a
tarefa executada; e em fazer parte da empresa. Para isso, ndo basta inserir programas
de Q.V.T. fora do contexto da organizacdo, mas € necessario um mapeamento prévio
para identificar as necessidades e delinear um plano de acdo que seja eficaz.

Somente a partir desse rastreamento prévio, é possivel adequar os programas de
Q.V.T. a necessidade da empresa; evitando que o resultado seja contrario e o
investimento acabe se tornando prejuizo. Sabendo da importancia de alinhar os
programas de Q.V.T. existentes ao que realmente atende a organizacao, o gestor precisa
conhecer o que tem sido eficaz em instituicdes diversas, e adaptar a propria realidade;
sendo que pode inclusive desenvolver algo novo e especifico para o objetivo que
pretende alcancar. No intuito de contribuir com 0s gestores na escolha de programas e
acOes a serem desenvolvidos na organizacao que integram, serao apresentados alguns
casos gque foram bem-sucedidos em diversos contextos; e que podem ser inspiradores
para tracar um plano de acdo para melhorar a Q.V.T.

Levando em consideracdo a necessidade de bem-estar fisico e psicoldgico para
gue o colaborador se sinta satisfeito e possa desenvolver-se bem, uma acdo que tem
surtido efeito eficaz para Q.V.T. é a prética de exercicios fisicos. E inegavel a importancia
de reduzir o sedentarismo e manter o corpo em movimento, que além de proporcionar
saude fisica, ajuda a mente a estar mais disponivel para conhecer e criar. Nesse sentido,
Shephard (1994) pontua que esse tipo de programa promove bem estar e diminui¢cdo de
gastos médicos. S&o dois ganhos de grande importancia — a reducao de gastos médicos
gue implica em lucratividade em longo prazo pra empresa, e a sensacdo de bem estar,

que leva a reducédo de estresse e melhora até mesmo a relacdo entre colaboradores,
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pois no momento dos exercicios fisicos ocorre interacdo entre departamentos diversos
da empresa e o clima organizacional tem uma melhora consideravel.

Além da pratica de exercicios fisicos, que pode acontecer com todos os integrantes
da empresa, em mesmo horario e ambiente especialmente preparado para isso, € valido
citar também a ginastica laboral, que deve ser planejada para cada funcéo especifica e
acompanhada por um preparador fisico: personal trainer ou profissional da area de
educacao fisica e que saiba tracar praticas adequadas para ndo causar mais danos que
beneficios. Afinal, a ginastica laboral € conjunto de praticas fisicas elaboradas por
profissional da area objetivando relaxar, tonificar as estruturas dos colaboradores
(GOEDERT; MACHADO, 2007).

Dessa forma, a ginastica laboral proporciona um equilibrio fundamental para o bem-
estar do colaborador, e aumenta a disposi¢ao para o trabalho — 0 que sem duavida é um
fator determinante para aumentar a produtividade e poder competitivo da empresa. No
entanto, € importante observar que a pratica de exercicios fisicos e a ginastica laboral
sdo programas diferentes, e que precisam ser adequados a necessidade momentanea
da empresa. Isso porque, muitas vezes, educar o colaborador para continuar realizando
atividades fisicas € fundamental e pode diminuir a frequéncia de exercicios na empresa,
e pensando nisso algumas empresas inclusive premiam aqueles que realizam exercicios
fisicos fora do ambiente de trabalho.

E valido pontuar também a necessidade de avaliacédo das condicdes de trabalho
por um técnico de seguranca do trabalho, que deve ser contratado e acompanhar a rotina
a que sado submetidos os profissionais, a fim de orientar os gestores a criar medidas
preventivas, de modo a evitar problemas futuros no que diz respeito a doencas
ocupacionais ou acidentes de trabalho. Nesse sentido, outro programa fundamental diz
respeito a ergonomia. Goedert e Machado (2007), afirmam que a ergonomia envolve nao
somente ambiente fisico, mas sobretudo o psicoldgico, visto ser uma ferramenta que
adapta o ambiente para o trabalho.

Assim, a partir de um levantamento o técnico de seguranga no trabalho elabora um
relatorio detalhado das condi¢des de trabalho e as possiveis doencas ocupacionais que
podem ser evitadas com 0 uso correto de equipamentos de seguranca, a adequacgéao de
maquinas de forma a reduzir acidentes de trabalho e a sensacdo de seguranca que o

ambiente bem preparado proporciona aos colaboradores.
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Além disso, é fundamental que a empresa ofereca esclarecimento sobre a forma
de usar os equipamentos e maquinas de forma consciente, e acompanhe de perto a
rotina dos colaboradores, no intuito de assegurar que estdo de fato obedecendo as
normas de segurancga, criando assim uma consciéncia coletiva de higiene do trabalho.
Conforme Chiavenato (2002) a Higiene do Trabalho: “¢ um conjunto de normas e
procedimentos que preservam riscos do ambiente de trabalho, garantindo protecdo para
os colaboradores.

Nesse sentido, o gestor precisa fornecer informacdes técnicas sobre a funcéo, a
fim de que o colaborador tenha seguranca para desenvolver seu trabalho, consiga
produzir melhor e atenda ao que se espera. Por isso, o0 treinamento é fundamental para
todas as funcdes, sendo que algumas exigem uma atualizacdo com mais constancia e
cursos diversos. Segundo Goedert e Machado (2007), o treinamento desenvolve
habilidades dos trabalhadores e torna-os mais produtivos”.

Ha diversos outros programas que podem ser benéficos e devem ser adequados
ao gue o gestor conseguir identificar observando ou escutando os colaboradores, sendo
gue é importante variar entre eles de acordo com as novas circunstancias e por isso a
avaliacdo constante € fundamental. Um exemplo sdo os beneficios sociais, que podem
ser concedidos aos colaboradores, mas que precisam ser avaliados para atender de fato
a uma necessidade que exista. Afinal: “os beneficios sociais sao incentivos internos
oferecidos com o objetivo de satisfazer as necessidades pessoais, proporcionando um
ambiente mais harmonioso possivel e produtivo para toda a empresa” (ARAUJO, 20086,
p. 169). E preciso desenvolver esse tipo de programa com muito cuidado, para n&o
acontecer de suspender esses beneficios apdés um tempo e causar frustracdo e um
ambiente de trabalho ainda pior que antes da concesséao desses beneficios.

O gestor pode também optar por tornar 0 ambiente mais agradavel e reduzir
tensdes e conflitos entre colaboradores, por meio da adogcédo de terapias laborais,
meditacdo ou musicoterapia, que sao formas eficazes de reduzir o estresse e
desenvolver a inteligéncia emocional, ao promover o conhecimento inter e intrapessoal.
Conforme Pimentel (2003) a musicoterapia facilita a relacdo social, ajuda a expressar
sentimentos e favorece apoio emocional para que as pessoas enfrentem problemas e
conflitos.

Esse apoio emocional é imprescindivel também para 0s casos em que O

colaborador seja refém de vicios, como o tabagismo, e que a empresa pode desenvolver
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programas no intuito de identificar, acompanhar e contribuir para a cura da dependéncia
guimica. No programa antitabagismo ha um atendimento néo sé ao fumante, mas a toda
a familia, fazendo um acompanhamento completo (CARNEIRO, 2009).

E um tratamento que dura até um ano e que tem surtido efeitos positivos nas
empresas que optaram por adota-lo. Requer muito preparo do profissional que
desenvolve, aceitacdo por parte do colaborador e compreensédo e ajuda também da
familia e colegas para que o resultado seja satisfatorio.

Percebe-se assim, que ha diversos programas e acdes que podem ser adotados
para melhorar a Q.V.T. e 0 gestor precisa estar atento para escolher os que de fato
atendam a necessidade especifica da empresa. Somente assim, havera ganhos para

todos os envolvidos e consequentemente para a sociedade.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Diante da pesquisa realizada, e considerando a analise da conjuntura social na
atualidade, conclui-se que a qualidade de vida no trabalho € imprescindivel para que a
empresa se destaque, independente do ramo de atuacédo. E tendo em vista o carater
subjetivo do que seja Q.V.T. para pessoas oriundas de contextos diversos e com
necessidades variadas, o lider precisa estar atento para perceber o clima organizacional
e nele atuar de modo a modificar sempre que for conveniente, a estratégia de atuacao.

Desse modo, a avaliacdo constante é fundamental para o sucesso da atuacéao do
gestor, garantindo a eficacia de seu trabalho e consequentemente, o sucesso da
organizacdo em que esta inserido. Com essa postura, € possivel aumentar o poder
competitivo da empresa, a0 mesmo tempo em que se cria um ambiente agradavel para
todos os que direta ou indiretamente fazem parte dela: diretores, colaboradores,
fornecedores e clientes externos.

Isso exposto percebe-se, ap0s a pesquisa exploratoria apresentada, que a
qualidade de vida no trabalho tem ligac&o direta com a qualidade das relagcdes humanas
gue nela se estabelecem, e que s6 podem ser satisfatérias quando respeitadas as
subjetividades e valorizadas as diversas formas de expressdo humana. Assim, o lider é
o principal responsavel pelo sucesso ou fracasso da empresa, de acordo com sua

motivacdo e capacidade de influenciar pessoas para alcancar um objetivo comum.
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Capitulo 6

O CONFLITO ENTRE AS GERACOES E AS ESTRATEGIAS DE
HARMONIZACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Kéllita Gabriella de Sousa Silva! e Nilda Goncalves Vieira Santiago?

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goias, Brasil.

RESUMO

O presente artigo tem como objetivo mostrar teoricamente caracteristicas e conceitos
das geracOes Baby Boomers, Geracao X, Geracdo Y e Geracado Z. Sera apresentando o
perfil assim como um quadro comparativo entre essas geragdes tdo polémicas no
mercado de trabalho. Quanto aos procedimentos metodologicos, este estudo
caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa, sendo que para investigar o problema, foi
realizada uma pesquisa bibliografica sobre a tematica central. Observou-se em alguns
estudos o quanto as gerac¢des podem e devem conviver no mesmo local de trabalho, de
forma que a integracdo entre elas possa minimizar as suas fragilidades e por
consequéncia agregar as organiza¢des novas forcas, para lidar com a dindmica de um
mercado empresarial cada vez mais diferenciado e exigente.

Palavras-chave: Perfil das Geragdes, Conflito de Geragoes e Clima Organizacional.

ABSTRACT

This article aims to show theoretically the characteristics and concepts of the Baby
Boomers, Generation X, Generation Y and Generation Z generations. It will be presenting
the profile as well as a comparative picture between these generations so controversial
in the job market. As for the methodological procedures, this study is characterized as a
gualitative research, and to investigate the problem, a bibliographic research was carried
out on the central theme. It has been observed in some studies how much the generations
can and should live in the same workplace, so that the integration between them can
minimize their weaknesses and, consequently, add new strengths to organizations, to
deal with the dynamics of a business market increasingly differentiated and demanding.
Keywords: Generation Profile, Generation Conflict and Organizational Climate.
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1. INTRODUCAO

As empresas encontram-se em uma situacao inédita no cenario econémico, pois é
possivel notar que as organizagfes estdo pela primeira vez, lidando com individuos de
quatro geracdes distintas convivendo em um mesmo ambiente, e essa convivéncia nem
sempre ocorre de maneira harmoniosa, pois cada geracdo que entra no ambiente
corporativo carrega consigo meios de atuar distintos e maneiras de pensar muitas vezes
opostas (FLEURY, 1991).

A sociedade é composta por diversas geracfes, e com 0 passar dos anos, novas
geracdes surgem e outras terminam deixando suas marcas na historia, na cultura. E
natural em um quadro de funcionarios haver colaboradores de diversas idades, isto
enriquece e agrega diversos conhecimentos a organizacdo, pois cada geracao possui
suas caracteristicas e apresenta conhecimentos especificos. As geracfes atuais estao
inseridas em todos os cenarios, inclusive no campo empresarial (FLEURY, 1991).

Elas sdo definidas de acordo com diversos tedricos e pesquisadores como sendo
as geracdes Baby Boomers, X, Y e a geracdo Z, que estad comecando a entrar no
mercado de trabalho. Gerir essas geracdes € um desafio, pois 0 ambiente organizacional
€ constantemente atingido pelos conflitos provenientes do convivio entre elas. Mas como
controlar e utilizar a favor da empresa esta heterogeneidade de pensamentos, culturas
e ideologias? (CHIAVENATO, 2008).

De acordo com Dumont (1993), é improvavel ndo haver conflitos nas organizacoes,
no entanto eles podem ser administrados, e se bem geridos podem fornecer bons
resultados. O foco desta pesquisa € apresentar as caracteristicas das geracdes e em
que medida as diferentes caracteristicas influenciam nos conflitos que se desencadeiam
dentro das organizacfGes, destacando estratégias que podem harmonizar o clima
organizacional.

O objetivo geral deste trabalho é identificar os conflitos causados nas empresas
devido as caracteristicas diferentes das geracbes e como 0s gestores podem utilizar
estratégias para amenizar esses conflitos.

Justifica-se este trabalho como possibilidade de subsidiar setores de Recursos
Humanos (RH), para que tenham a oportunidade de aprofundar mais em estudos que

mostrem como proceder diante das mudancas ocorridas pela insercdo do elemento
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humano na organizagdo em suas diversas geracdes e como trabalhar as resisténcias

destas geracOes as inovacdes apresentadas.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 AS GERACOES ATUAIS: BABY BOOMERS, GERACAO X, GERACAO Y E
GERACAO Z

Atualmente, as empresas sdo um ambiente em que estdo presentes quatro
geracdes: Baby Boomers, X, Y, e Z logicamente com caracteristicas e comportamentos
diferentes, o que pode gerar alguns contratempos nos ambientes de trabalho, e até
mesmao conflitos dificeis de serem resolvidos.

De acordo com Cavazotte, Lemos e Vianna (2010) os baby boomers séo os
nascidos até 1964, a Geracao X, € composta por individuos nascidos de 1965 a 1977, a
Geracdo Y, nasceu a partir de 1978 e a Geracédo Z, nasceu hos meados da década de
90. J4 Robbins, DeCenzo e Wolter (2014) definem a cronologia para as geracdes como
sendo: baby boomers, nascidos de 1946 até 1964, geracdo X entre 1965 e 1980, a
geracdo Y nascida a partir de 1981 até 2002, os autores ainda a homeiam como a
“geragao do milénio”. Veloso, Dutra e Nakata (2008) destacam que ha divergéncias,
entre os tedricos, que pesquisaram o tema a respeito dos periodos de nascimento destas
geracdes, devido este fato, ndo nos atentaremos quanto as datas de nascimento, mas
sim suas caracteristicas.

Os autores Bernardy et al. (2017, p. 87) apresentam uma adaptacdo da pesquisa
de Prates (2010) onde destacam em um Quadro 1 algumas caracteristicas das geracfes
Baby Boomer, X, Y e Z. Prates (2010) realizou esta pesquisa através da rede social
Facebook, durante os meses de abril e maio de 2010, onde houveram mais de 300

participantes, das classes sociais, A, B e C, em mais de dez estados brasileiros.
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Quadro 1: Algumas caracteristicas das geracfes Baby Boomer.

Geracdo Geracao Geracao Geracdo
Baby Boomers X Y Z

‘0O trabalho é parte da

. S ‘Esséncia do ser
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ik}
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ES internet e
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Fonte: Adaptado de Prates 2010 Apud. Bernardy et al., 2017.

Estas sdo as quatro geracbes que atuam no mercado de trabalho nesta ultima
década; sao geracdes que vivenciaram momentos completamente diferentes na histéria,
desenvolvendo-se com esta sociedade que cada dia se mostra mais modificada, e assim
sabemos gue pelo curso natural da vida, cada geracéo tera ideias, acdes e pensamentos
diferentes (ERIKSON, 1998). Por isso o desafio estd lancado, pois temos que conhecer
essas geracdes e atuar para diminuir o impacto das diferencas, potencializando os

aspectos positivos de cada uma.

2.1.1 Geragédo Baby Boomers

A geracdo dos Baby Boomers, € uma geracdo que valoriza o trabalho arduo,

metddico, apresentando maior disciplina e respeito a hierarquia. Essa geracdo €
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desfavoravel a mudancas, ndo se adaptam a novas tecnologias e principalmente néao
sao influenciados por outras pessoas (FIORELLI, 2006).

Os integrantes desta geracao, presenciaram eventos que fizeram e fazem historia
até os dias de hoje como por exemplo o pisar do homem na Lua, a Guerra do Vietna, a
liberdade sexual, 0 movimento pelos direitos civis, protestos e subversoes, a Guerra Fria
e principalmente o fato deles terem sido a primeira geracéo que cresceu em frente a TV
(CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012). Se levarmos em consideragcéo o ano de
desenvolvimento deste artigo, os caculinhas desta geracao veterana estdo completando

55 anos, e estdo caminhando a passos largos rumo a aposentadoria.

A geracdo Baby Boomers compartilharam eventos culturais e marcos com todas
as pessoas no seu grupo de idade, independentemente de onde elas estavam.
Viram a Guerra do Vietnd nas suas salas de estar conforme cresciam. Esses
momentos compartilhados ajudaram a estabelecer um vinculo da geragcao sem
precedentes (SENNETT, 1988, p. 87).

O trecho acima destaca que mesmo sendo uma geracao tao antiga, continua até
hoje no mercado de trabalho, alguns, tornando-se inclusive, grandes empresarios,
porém, delegam inovacdes e ajustes computadorizados a terceiros. Os Baby Boomers,
mostram-se uma geragdo em que a empresa vem sempre em primeiro foco e seu
sucesso profissional esta vinculado a empregos que duram muitos e muitos anos,
ultrapassando décadas. Estas pessoas, segundo Andrade et al. (2012, p. 03) “estao
acostumadas a trabalhar em equipe, acreditam no poder da hierarquia e seguem a risca
as politicas corporativas”.

A geracdo Baby Boomers, além de ter feito historia participou também de eventos
com artistas que fizeram sucesso, com suas trilhas sonoras, como por exemplo Elvis
Presley, Little Richard, Buddy Holly e, posteriormente, Bob Dylan, Beatles, Rolling Stones
e The Who nomes que deram identidade de uma geracdo, a Geracdo Boomers
(FIORELLI, 2006).

Os autores acima mostram que os Baby Boomers na juventude foram uma das
geragOes mais ativas e menos egoistas de todos os tempos, e como reflexo disto, ainda
ha um legado de suas lutas continuas contra a injustica, onde criou-se 0 movimento das

mulheres, 0 movimento pelos direitos civis, 0s protestos contra as guerras e muito mais.

A ideia da geragdo Baby Boomers era construir uma carreira solida. Seus
membros valorizavam a fidelizagao ao trabalho e buscavam uma carreira que o0s
realizasse e ndo apenas lhes oferecesse bens materiais. Quando ocupam cargos
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de lideranca, sdo defensores de teorias participativas e motivacionais, e
preocupados com a manutencdo de um bom ambiente de trabalho e de justica.
[...] Sao pessoas que colocam o trabalho a frente de tudo, inclusive da familia, e
se definem pelos resultados que alcancam (ANDRADE et al., 2012, p. 03).

Os Baby Boomers, foram uma geracao saudavel e instruida, vivendo cada minuto
com qualidade. E quando chegam a se aposentar, tendem em continuar a trabalhar para
ajudar nos orcamentos da familia, ou por simplesmente se sentirem produtivos. Portanto
trata-se de uma geracdo de pessoas que buscam continuar ativas por mais tempo.
(ANDRADE et al., 2012).

2.1.2 Geragéo X

De acordo com Robbins, DeCenzo e Wolter (2014, |. 2037), a geracao X foram os
nascidos entre os anos de 1965 e 1980, atualmente com idades de 39 a 54 anos,
entraram em sua maioria no mercado de trabalho a partir 1985 até 2000.

Mais do que qualquer outra geracao até entdo, a Geragéo X cresceu em familias
com dupla fonte de renda, embora também houvesse muitas familias com uma
Unica fonte de renda. Também conhecida como Latchkey Generation, ou
geracdo com a chave de casa, porque os pais passavam grande parte do dia no
trabalho, seus membros tinham que se virar por conta prépria e aprender a ser
autossuficientes desde cedo, uma vez que geralmente ficavam em casa
sozinhos (GRUBB, 2018, |. 505).

Os integrantes da geracdo X foram os primeiros a crescerem sob a influéncia de
inovacdes tecnolégicas e um marketing visual mais intenso, e por esse fato
apresentaram entre si diferentes caracteristicas e também estilos de vida; esta geracao
para alguns teoricos é considerada de dificil definicdo, de acordo com Souza (2011, p.
64) “sua denominacao “X” se deve ao fato de seus integrantes viverem a sombra dos
baby boomers, sem apresentar caracteristicas claras que pudessem definir seus
integrantes”.

Conger (1998) afirma que a geracao X apresenta costumes diferentes em relacao
ao trabalho, se compararmos com a geracdo antecessora; sdo pessoas faceis de
ensinar. Sdo prevenidos quando o assunto € hierarquia, “Adoram o trabalho em equipe
e ndo veem mistério nos computadores. Gostam muito de dinheiro, sim, mas também

procuram na organizagao uma comunidade” (CONGER, 1998, p. 129).
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A Geragédo X veio para acrescentar dentro de uma empresa, 0S sujeitos desta
geracdo mostram-se comprometidos e dedicados, também gostam de estabilidade
profissional, mas ndo a tem como foco principal; sempre procuram equilibrar trabalho e
familia; dominam as tecnologias, embora demonstrem mais dificuldade do que as
geracOes sucessoras. Conger (1998) enumera algumas particularidades quanto ao
carater desta geracédo, que sao:

1. Eles buscam um equilibrio real entre trabalho e vida pessoal. 2. S&o
profundamente independentes, seguindo os passos de seus antecessores
imediatos. 3. S&o a primeira geracdo que verdadeiramente domina os
computadores e representa a Era da Informacédo. 4. Sonham com locais de
trabalho que lembrem comunidades (CONGER, 1998, p. 132).

A geracdo X segundo Andrade et al. (2012) é composta por pessoas egoistas,
individualistas e autossuficientes que usam o trabalho para realizacdo dos desejos
materiais e pessoais. Oliveira (2008, p. 63) define esta geracdo como sendo: "marcada
pelo pragmatismo e autoconfianga nas escolhas, e busca promover a igualdade de
direitos e de justica em suas decisdes".

Observa-se que a geracdo X possui caracteristicas marcantes como: luta constante
pelos direitos; menor respeito a familia, se compararmos as geracdes passadas; almeja

maior liberdade; etc.

2.1.3 Geragdo Y

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) afirmam que a geracéo Y € composta pelos
individuos nascidos no final da década de 70 até os primeiros anos do século XXI.
Robbins, DeCenzo e Wolter (2014) seguem a mesma vertente de pensamento e definem
0s sujeitos desta geragcdo como sendo os integrantes da “geragcdo do milénio”, cujos os
nascimentos ocorreram até 2002. Ja Veloso, Dutra e Nakata (2008) e outras dezenas de
tedricos se baseiam nos nascimentos ocorridos nos meados da década de 70 ao inicio
da década de 90. As cronologias dos nascimentos das geracdes Y e Z tornam a distincao
de suas caracteristicas algo mais complexo.

A Geragdo Y, € a geracdo do momento, estdo sempre conectados, além de
ecléticos, sdo também multifuncionais, pois estdo sempre procurando executar varias
tarefas ao mesmo tempo. Os integrantes sdo inovadores, ousados e bastante diretos na

conversa, aprendem muito rapido, estdo sempre adeptos a mudancas, flexibilidade,
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buscam a todo tempo crescerem profissionalmente a um curto prazo, ndo gostam de
hierarquia, pois preferem a participacdo de seus gestores, e veem o trabalho em equipe
como algo muito importante (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014).

Os desafios sdo uma das maiores motivacdes desta geracao, pois utilizam-se deles
como tentativa de alavancar suas carreiras, ja que buscam sempre o avanco profissional
muito rapido. Oliveira (2010) ainda destaca que, quando ao menos supdem que 0O
crescimento profissional ndo ocorrera durante um curto prazo, acabam migrando para
uma area, ou empresa que identifiquem esse resultado rapido, e como consequéncia, a
rotatividade nas organizacbes sé aumenta, e o periodo de estabilidade de um
colaborador diminui.

Oliveira (2010) ressalta que esta geracdo possui como caracteristica, questionar
todo tipo de ordem, acdo, norma e etc., que nao esteja sob um fundamento plausivel. O
autor ainda aponta outras particularidades da geracdo Y que sao: a) se motivam com as
novidades e incertezas; b) ndo consideram seus superiores autoridades, mas tendem a
vé-los como um concorrente ou obstaculos a ser superado. Embora Oliveira tenha
abordado certas caracteristicas, que muitas das vezes, ndo sdo tdo desejadas pelos
gestores; em seu livro “Geragdes: encontros, Desencontros e Novas Perspectivas”, de

2016 ele afirma o seguinte:

[...] A geracdo Y ndo pode ser vista apenas por clichés desgastados e irreais que
atribuem a esse grupo caracteristicas como “infiéis, insubordinados, arrogantes
e questionadores”, pois na verdade estas caracteristicas sao préprias dos jovens
de qualquer geracéo (OLIVEIRA, 2016, p. 15).

O poder desta geracdo é a informacdo, mesmo a informacdo ndo sendo algo
exclusiva deles, ndo ha davidas que seja um elemento forte, pois a geracdo Y esta
conectada a milhdes de redes sociais, pois soube utilizar muito bem o networking a seu
favor, segundo Oliveira (2010) a geracdo Y ultrapassou as limitacbes existentes,

guebrando os paradigmas estabelecidos pelas gera¢cdes passadas.

2.1.4 Geragao Z

A geracao mais nova € composta pelos nascidos ja na metade da década de 90 em
diante, ou segundo alguns autores ja citados, nascidas a partir do século XXI. Sao as

by

pessoas conectadas a internet, e-mail, Smartphones, redes socias e a todas as
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novidades tecnoldgicas, ou, melhor dizendo, é a geracdo da tecnologia e informacéo,
esta conectada ao mundo virtual 24 horas por dia. Jacques, Pereira e Fernandes (2015)
afirmam que esta geracao cresceu em plena Era Digital, e procura um emprego que mais
se identifique.

Pode-se dizer que é uma geracao sem experiéncia profissional, devido serem téo
jovens. Os mais velhos desta geracao possuem pouco mais de 20 anos e em sua maioria

ingressaram a pouco nas universidades.

Semelhante a geracéo Y, a geragao Z nao é fiel a marcas, vive em funcao de
inovagdes tecnoldgicas e prefere o mundo virtual ao real. A diferenga entre
ambas as geracdes, no entanto, é que se a geracdo Y precisava se conectar a
Internet, para entrar no seu mundo, a geracdo Z ja nhasceu conectada
(SERRANO, 2010).

Ceretta e Froemming (2011, p. 01) apresentam em seu trabalho o resultado de uma
pesquisa de campo realizada com 95 jovens com idades entre 14 e 22 anos, e de acordo
com as autoras, a geragao Z: “[...] mostra-se exigente, individualista, consumista, menos
fiel as marcas e absolutamente digital. Possui interesse em produtos ligados a moda e a
vaidade, em uma busca pela autoafirmacao e status social’. As autoras também definem
esta geracdo, como silenciosa, devido sempre estar com fones de ouvidos, interagindo

mais com o mundo virtual do que com os que estédo a sua volta.

2.2. OS CONFLITOS DAS GERACOES

Podemos observar o quanto os gestores enfrentam no dia a dia inGmeras situacoes
problematicas, sdo muitos os obstaculos que estes lideres tem que superar, o principal
deles é aprender a lidar com geracdes distintas em seu quadro de funcionarios. Fiorelli
(2006, p. 139) afirma que: “a pessoa traz a Organizagao sua “bagagem psicologica”,
conhecimentos, caracteristicas, preconceitos, experiéncias anteriores”. Portanto, pode-
se dizer que varios fatores como 0s sociais, culturais e econémicos, adicionados a
instrugédo da familia, transformam a identidade do individuo na sociedade (ROBBINS,
2005).

Grubb (2018, I. 2942) afirma que “os trabalhadores de qualquer idade raramente
valorizam o0 que as outras geracdoes tém a oferecer e, em vez disso, tratam-se
reciprocamente com expectativas preconceituosas sobre os padroes de comportamento

das varias idades”. Segundo Robbins (2005), € necessario que os lideres estejam
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capacitados para enfrentar esta realidade, assim conduzindo a equipe de forma que 0s
integrem, fazendo com que haja troca de experiéncia, e conhecimentos.

E natural ndo haver concordancia de opiniées entre os membros de um grupo, e
como resultado, podem aparecer conflitos. Robbins, DeCenzo e Wolter (2014, |. 11148)
definem conflito como: “um processo em que uma das partes interfere conscientemente
nos esforgos da outra parte para conquistar os objetivos”. Os autores ainda afirmam que
esta interferéncia pode ocorrer entre um lider e seu liderado, entre coordenadores de

departamentos, entre colegas de trabalho de um mesmo departamento, e etc.

O conflito € um fendmeno natural da vida organizacional. Ele ndo pode ser
completamente eliminado. Por qué? Porque (1) os membros organizacionais tém
objetivos diferentes; (2) ha recursos escassos, como alocacdes or¢camentais,
gue varias pessoas querem e pelas quais estdo dispostas a lutar; e (3) as
pessoas em organizacdes ndo veem tudo de forma igual, como resultado das
diversas origens, do tipo de educacdo, da formacédo cultural, das experiéncias
vividas e de seus interesses. No entanto, a existéncia de conflitos nas
organizagdes tem um lado positivo: estimula a criatividade, a inovacdo e a
mudanc¢a — e somente por meio da mudan¢a uma organiza¢édo pode se adaptar
e sobreviver (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014, I. 11163).

Se mal geridos, os conflitos existentes podem ser destrutivos para uma
organizacdo. Quanto mais ha disparidade nas acfes e pensamentos destes individuos,
maior a possibilidade desses conflitos existirem. No entanto os autores ressaltam que,
quando ha niveis baixos ou moderados, podem-se surgir inGmeras possibilidades de
crescimento para a empresa. O que influencia no resultado € a maneira como os lideres
lidam com a situacao.

Nota-se que a dificuldade em lidar com os conflitos se da devido cada um ter sua
maneira de ser e adaptar-se dentro das empresas. E esse passo deve ser dado a fim de
entender o comportamento e os objetivos de cada geracdo, com o propdsito de tracar
estratégias que estimulem cada individuo a dar o melhor de si, que somado ao que 0s
outros individuos também possuem de melhor, contribuirdo para o desenvolvimento
eficaz da organizacdo e para seu proprio desenvolvimento pessoal (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).
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2.3 ESTRATEGIAS DE HARMONIZACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A maior causa dos conflitos entre as geracOes € a falta de conhecimento e o
preconceito. Grubb (2018, I. 2938) destaca que “os velhos desprezam os jovens por nao
terem experiéncia, enquanto os jovens desdenham os velhos por estarem obsoletos”. De
acordo com a autora, as geragdes mais velhas consideram a geracao Y e Z como 0s
“sabe-tudo”, enquanto a geragdo Y e Z tendem a classificar os Baby Boomers como
ultrapassados e a geracdo X como arrogantes.

Atraveés de estudos bibliogréaficos, destacamos algumas estratégias que auxiliam os
gestores a lidarem com estas geracdes. Os baby Boomers e a geragao X se sentem mais
a vontade quando seus gestores definem os objetivos esperados e lhes dao liberdade
para trabalhar de maneira que julguem mais adequada. O que difere as duas geracoes
€ que os Baby Boomers sdo 6timos com objetivos a longo prazo, e os integrantes da
geracdo X geralmente se beneficiam por ter objetivos intermediarios a caminho do
objetivo final e preferem receber manifestacées de reconhecimento em um prazo menor,
como por exemplo, a cada trimestre ao invés de anual. Ja as geracdes Y e Z gostam de
constante feedback, pois vivem em busca diaria pelo reconhecimento mesmo que seja
através de um simples “bom trabalho” (GRUBB, 2018).

Robbins, DeCenzo e Wolter (2014) afirmam que o gestor deve “delegar” as tarefas,
envolvendo a equipe no processo de definicAo das mesmas. Isto € algo que pode ser
aplicado com todas as geracdes, e que farA com que o comprometimento aumente,
segundo Grubb (2018, I. 1121) “conceder aos trabalhadores participagdo ativa na
determinacao das proprias agdes aumentara em muito a motivacdo deles”. A autora
também afirma que o gestor deve definir grupos formados por integrantes de todas as
geragOes, para que haja troca de informagdes e conhecimentos entre ambos,
demonstrando assim, de forma sutil, a devida importancia de cada um no grupo.

Robbins, DeCenzo e Wolter (2014) destacam o quanto a “comunicacgao eficaz” é

uma excelente ferramenta para um lider. Para eles a comunicag&o:

Envolve a transferéncia de significado. Se nenhuma informacg&o ou ideia foi
expressa, a comunicagcdo ndo aconteceu. O falante que n&o é ouvido ou o
escritor que ndo € lido ndo se comunica. Todavia, para que a comunicagao seja
bem-sucedida, o significado ndo deve apenas ser transmitido, mas também
compreendido (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014, |. 7440).
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Os autores também afirmam que o gestor deve-se atentar para quem a mensagem
sera transmitida, independente de qual canal seja utilizado. A geracdo Y e Z, por
exemplo, “é bastante direta na conversa” (ROBBINS; DECENZO; WOLTER, 2014,
[.1596). Entdo desta forma, subentende-se, que conversas, ou textos muito longos
podem entedi4-los.

Dessa forma, compreende-se que algumas estratégias podem ser utilizadas pelos
gestores para amenizar os conflitos existentes nas organizacdes provocados em razao
da diversidade geracional existente. Cabe aos gestores o papel fundamental de
harmonizar o ambiente de trabalho e utilizar as diferentes caracteristicas das geracdes
como possibilidade de crescimento produtivo e organizacional.

3. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo propds-se a analisar os impactos dos conflitos das geracdes em
um ambiente organizacional, identificando através de pesquisas bibliograficas, as
caracteristicas das geracdes e suas influéncias no clima organizacional.

Identificou-se a existéncia de conflitos entre todas as geracdes, no entanto, os
conflitos demonstraram serem mais intensos entre as geragbes mais velhas (Baby
Boomers e geracdo X) e as mais novas (Geracao Y e Z). Em relacdo aos conflitos,
observou-se que possuem um papel importante para o crescimento das organizacoes,
desde que a lideranca saiba lidar com eles.

Desta forma, concluimos que os conflitos entre as geracdes ndo sdo tdo nocivos
guanto aparentam e que tudo depende da maneira como 0s gestores desenvolvem seus

papeis de lideres e como eles utilizam estratégias basicas de lideranca.
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Capitulo 7

O IMPACTO DA CULTURA DE CAPACITACOES NO TRADE
TURISTICO DE PIRENOPOLIS-GO

Vinicius Mateus Lemes Goncalves?! e Dario Leopoldino da Costa?

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goias, Brasil.

RESUMO

O objetivo deste estudo € mostrar o impacto do processo continuo de capacitacdes em
Pirendpolis/GO apds a percepcdo dessa necessidade. No trabalho de campo, foram
analisadas e entrevistadas dezessete micro e pequenas empresas do trade turistico de
Pirenopolis/GO (pousadas e restaurantes) onde foram aplicados questionarios aos
colaboradores e entrevistas com seus proprietarios. Para o alcance deste objetivo foi
realizada pesquisa bibliografica na busca por referéncias ja publicadas para construcéo
da fundamentacdo tedrica que abordou gestdo, melhoria continua e inovacgao
primeiramente de forma separada e logo em seguida em um Unico tépico a fim de mostrar
suas diferencas e semelhancas. Apos aplicacdes e pesquisa, evidenciou-se a mudanca
brutal na qualidade do atendimento e na satisfacdo dos clientes, causada por esse nova
cultura de capacitacdes que foi implantada na cidade.

Palavras-chave: Melhoria Continua, Inovacéo, Capacitacdo e Qualidade.

ABSTRACT

The objective of this study is to show the impact of a continuing process of trainings in
Pirenopolis/GO after the perception of need. In the field work, were examined and
interviewed seventeen micro and small businesses in the tourist trade of Pirendpolis/GO
(hotels and restaurants) where questionnaires were applied to employees and interviews
with their owners. To achieve this objective was performed bibliographical research in the
search for references has been published for the construction of a theoretical foundation
that approached management, continuous improvement and innovation first separately
and then in a single topic in order to show their differences and similarities. After
applications and research, it was evidenced the brutal change in quality of care and the
satisfaction of customers, caused by this new culture of training which was deployed in
the city.

Keywords: Continuous Improvement, Innovation, Training and Quality.
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1. INTRODUCAO

A Educacao Corporativa aliada a uma forte cultura de capacitagbes profissionais
sem duvida tem sido motivo de grande investimento e foco de grandes empresas por
todo o mundo e néo seria diferente no Brasil. Porém, devido ao crescimento da exigéncia
do mercado de trabalho, as micro e pequenas empresas também entraram nessa rota
de educar e capacitar seus colaboradores, principalmente no que concerne a
atendimento a clientes, buscando sua posterior fidelizagao.

A qualificacdo da mao-de-obra sempre foi preocupacao constante em Pirendpolis-
GO, cidade com cerca de 25 mil habitantes, localizada a 110km de Goiania-GO e a
150km de Brasilia-DF e um dos maiores destinos turisticos da regido centro-oeste e do
Brasil, uma vez que o mercado turistico é o grande motor de desenvolvimento da regido.
Oferecer atendimento qualificado nado é tarefa das mais faceis, principalmente devido ao
alto grau de exigéncia dos clientes, cada vez mais acostumados a atendimentos de alta
qualidade em outras experiéncias turisticas e a inexisténcia de cursos de capacitacédo
corporativa e de material humano capaz de atender essa demanda.

Porém, com a implantacéo de culturas de educacéo corporativa e capacitacdo em
diversas empresas do trade (ramo) turistico de Pirendpolis-GO, esta realidade vem
mudando aos poucos, ja sendo possivel inclusive tracar paralelos entre a qualidade de
atendimento e servicos antes e depois da implantacdo de culturas de educacao
corporativa nas micro e pequenas empresas da cidade.

E este é justamente o problema-chave deste artigo cientifico: Qual o impacto da
cultura de educacéo corporativa e capacitacdo na melhoria dos servicos prestados pelo

trade turistico de Piren6polis-GO?

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 INOVACAO E MELHORIA CONTINUA

A inovacgdo e a busca por melhoria continua sdo sem davida as grandes saidas
para as organizacdes crescerem e se manterem fortes no atual cenério de mercado

existente. Além disso, devem focar nas necessidades do consumidor para serem Uteis a
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sociedade e ndo devem ser encaradas como algo altamente custoso ou ligado a
tecnologia.

O processo de inovacgao ocorre quando ha introdu¢do de um novo produto (ou uma
melhoria de algo j& existente); um novo método de producao (inovagao no processo); na
entrada em um novo mercado (em particular um novo mercado para exportacdo); uma
nova fonte de fornecimento de insumos ou de bens semimanufaturados; e uma nova
forma de organizacéao industrial.

Segundo Chesbrough, (2012, p.48) “a atual configuracdo do cenario competitivo
tem exigido que as organizagfes transponham seus limites e busquem conhecimento
externo que se alie ao conhecimento interno que possuem, gerando inovagdes”. Se no
contexto geral das organizagdes inovar € imprescindivel, imagine para as MPE’s (micro
€ pequenas empresas) que buscam seu espaco entre as meédias e grandes. A
concorréncia é brutal.

Atualmente temos como como principais obstaculos enfrentados pelas MPE’s no
ambiente competitivo: dificil acesso ao financiamento; condicbes desfavoraveis de
mercado, jA que competem com empresas de grande porte; ma qualificacédo profissional
do contingente de mao-de-obra que empregam; falta de apoio institucional, de
cooperacao e parceria, uma vez que atuacao isolada se mostra um aspecto restritivo
para a continuidade dessas empresas; pouca visdo de negdcio por parte dos gestores;
baixo nivel de escolaridade do gestor; capital social fragil; incapacidade de reconhecer
os problemas enfrentados pela empresa; e desempenho de multiplos papéis por parte
dos profissionais que delas participam.

Apesar das inumeras diferencas e dificuldades na implementacéo da inovacédo em
relagdo as demais, as MPE’s possuem totais condi¢des de se utilizar da inovagédo como
fator de se diferenciar no mercado.

O SEBRAE (Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas) identificou
através de um estudo alguns fatores de inovacdo que sdo responsaveis pela
sobrevivéncia das MPE’s no Brasil: bom conhecimento do mercado que atua (49%) e
boa estratégia de vendas (48%); a capacidade empreendedora: criatividade (31%),
aproveitamento de oportunidades (29%), perseveranca (28%) e lideranca (25%); e a
logistica operacional: escolha de um bom administrador (31%), uso de capital préprio

(29%), reinvestimento dos lucros (23%) e acesso a novas tecnologias (17%).
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Esses pontos s6 comprovam as totais condi¢des que uma pequena empresa tem
de implantar o processo inovador em seu dia-a-dia. Se falar de inovagéo nas MPE’s em
geral jA € uma ousadia, imagine esse contexto voltado para a realidade de restaurantes
e pousadas, onde a deslealdade é latente e existe desde o registro das empresas (muitas
atuam na clandestinidade) até na qualidade dos produtos e servicos ofertados em
detrimento de menores precos ao consumidor final.

Atualmente as empresas se digladiam em um meio inovador e dinamico, exigindo
um processo de adaptacéo as novas regras de trabalho e do préprio mercado. Esse nivel
de competicdo transformou o conhecimento em arma forte no atual cenario que estamos
vivenciando. Hoje a grande for¢ca da empresa estda em seu relicério intelectual e na
qualidade da prestacdo de seus servi¢os e produtos.

Para isso é fundamental que a empresa incentive sempre seus colaboradores a
utilizarem sua criatividade no nivel maximo, sem medo de errar, sem medo de arriscar.
Somente assim a empresa vai crescer, de modo inequivoco e a continuidade do
aprendizado de todos estara garantida, ndo so6 para descobrir problemas, como também
para soluciona-los.

Portanto, as empresas sao criadas como um ser vivo, que existe em um meio
enorme do qual depende exclusivamente da realizagdo de suas vontades e
necessidades. Este exemplo evidencia o desafio que indica oportunidades a varias
situacdes que devem ser melhoradas e que contribuem para a capacidade da empresa
de se reinventar e é justamente ai que esta o segredo da melhoria continua. A inovacéo
sistematica nada mais é do que a busca incessante por mudancas, e na andlise
sistematica das oportunidades que essas alteracdes podem trazer para a inovacao
econbmica e social. No processo de mudancas costuma-se ter uma equipe de
especialistas, focados apenas nessa misséo, podendo ser montada por colaboradores
da propria empresa ou pessoas de fora, contratados para encaminhar as mudancas,

trabalhando de forma conjunta com a equipe interna.
2.2 CAPACITACAO PROFISSIONAL

E praticamente uma convencado ou regra que capacitar significa melhorar servigos
e produtos e que é imprescindivel no mercado atual. Ndo ha outra forma de melhorar

qualquer processo sem capacitar quem o realiza, seja um jovem aprendiz, um iniciante
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ou o0 mais experiente dos profissionais: a cada nova ferramenta, a cada novo
procedimento, faz-se necessaria a capacitacao para que o profissional consiga executar
a atividade proposta.

O conhecimento torna-se muito importante e é considerado um recurso
indispensavel. Assim como o capital e os recursos naturais, a mao de obra qualificada
também deve ser considerada como um recurso econémico bésico. A busca de
qualificacdo deve ser equilibrada com a oferta de oportunidades de cursos de
qualificacdo adequados as necessidades dos colaboradores e de politicas publicas
eficazes que causem impactos no aumento de vagas pelo mercado, para abranger a
gama de pessoas com a qualificacéo.

De acordo com Lacombe (2011, p. 379) “A qualificagao do trabalhador no ambiente
organizacional pode ser entendida como o treinamento e as empresas ndo podem
escolher se treinam ou ndo seus empregados, porque as pessoas sdo admitidas com
qualificagdes genéricas e toda empresa tem suas peculiaridades”. E somente desta
maneira as empresas conseguiriam aperfeicoar as capacidades e as competéncias das
pessoas.”

A qualificagdo do trabalhador pode servir como incentivo ao crescimento
profissional. Clein; Toledo e Oliveira (2013, p.74) destacam que “a empresa pode e deve
oferecer cursos aos seus colaboradores, ou até mesmo subsidiar parcialmente os cursos
gue achar relevantes para a tarefa ou ao negoécio da empresa. E que a empresa pode
implantar plano de carreira profissional com descricdo de cargos e salarios, onde para
cada curso ou especializagcdo esteja ligada a nova oportunidade de promocgdes ou
salarios melhores.”

Existem formas diversas de qualificacdo pessoal e profissional, das quais se
destacam a educacgédo formal, ou seja, tudo aquilo que aprendemos nas escolas e
universidades; a qualificacdo técnica, que forma pessoas para executar atividades
especificas e em curto espaco de tempo e a formacao dentro da empresa, que adapta a
pessoa ao ritmo de trabalho e as demandas da empresa, melhorando assim a
capacidade profissional do colaborador em questéao.

Em suma, capacitar colaboradores nada mais € do que investir na propria empresa.
E mostrar aos clientes, ao mercado e aos proprios profissionais que a empresa esta

disposta a melhorar e a buscar as melhores praticas a fim de ofertar o que ha de melhor
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em produtos e servi¢os. I1sso os motiva e faz com que eles proprios busquem sempre

melhorar e entregar melhores resultados a organizacdo em que atuam.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este artigo tem seu referencial teérico estruturado com base em pesquisa
bibliografica. A pesquisa bibliografica segundo expde Bervian e Cervo (2002), procura
explicar um problema a partir de referéncias tedricas ja publicadas em livros, revistas,
artigos que permitem inicialmente a coleta, selecéo, analise e interpretacdo de dados e
conceitos relacionados a lideranca gestédo trazendo o foco para as Micro e Pequenas
Empresas (MPE’s) no Brasil.

O trabalho apresenta carater descritivo que, segundo Marconi e Lakatos (2010) e
Vergara (2003), diz respeito a investigacdo empirica com a finalidade de descrever as
caracteristicas dos acontecimentos, para este fim foram escolhidas duas micro empresas
identificadas como Empresa A e empresa B para conferir o nivel de satisfacdo dos
funcionarios em relacdo a atual lideranca e gestédo dos recursos.

No que diz respeito a coleta de dados, foram aplicados questionarios do prémio
MPE Brasil e do radar de inovacdo e melhoria (ambos disponibilizados pelo SEBRAE)
continua a 17 empresarios responsaveis por pousadas e restaurantes de
Pirenopolis/GO, além de entrevistas individuais para conhecer o caso e entender seu
contexto e desdobramentos.

Quanto a andlise dos dados, fez se 0 uso do método de estudo de caso com o
objetivo de conhecer a visdo de cada lider das empresas estudadas. Vergara (2003)
argumenta que o estudo de caso é uma das estratégias de pesquisa que melhor se
adequa a investigacdo por ter carater de profundidade e por ser um método
compreensivel a todos.

Segundo Trivifios (1987) a pesquisa descritiva exige do investigador diversas
informacgdes sobre 0 que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os
fatos e fendmenos de determinada realidade. A pesquisa também foi bibliografica ja que
o referencial teérico acerca do tema em destaque foi elaborado através de pesquisas em

livros e artigos, embasando os debates do estudo.
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Para Fonseca (2002) qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma pesquisa
bibliografica, que permite ao pesquisador conhecer o0 que ja se estudou. Quanto a
natureza, a pesquisa apresenta um carater quantitativa-qualitativa por observar os niveis
de dois questionarios aplicados, além de estimular o entrevistado a se expressar de

forma livre, com perguntas abertas.

3.1 O CASE PIRENOPOLIS

Atualmente, mesmo em meio a crise financeira e institucional que vive o Brasil, 0
setor turistico tem apresentado um leve crescimento e em Pirendpolis-GO a realidade
nao tem sido diferente. A cidade hoje é referéncia no turismo nacional e recentemente
recebeu do Ministério do Turismo a qualificacdo de categoria A dentre os destinos
turisticos nacionais. Ou seja, a cidade mudou de patamar e isso é reflexo direto do
trabalho das empresas (de todos os tamanhos) em capacitacéo e educacgao corporativa,
buscando sempre ofertar o melhor servigo possivel aos turistas.

Pirenopolis esta localizada a 150 km de Brasilia e a 110 km de Goiania. Rota natural
de quem procura descanso, sossego e paz. A cidade, que completara 292 anos neste
ano, é procurada por turistas do Brasil e do mundo inteiro, que buscam conhecer suas
cachoeiras, trilhas e pontos turisticos, além do seu relicario arquitetbnico, que conta a
histéria de nosso pais, desde o ciclo do ouro até a abolicdo da escravatura.

Do ponto de vista do turismo, a cidade sempre teve seus pontos positivos e
negativos, como toda a cidade que recebe visitantes. Porém, com o advento da internet
e dos mecanismos de pesquisa virtual (booking.com e tripAdvisor.com), alguns pontos
negativos ficaram muito evidenciados, como a auséncia de méao-de-obra qualificada e
atendimento.

As pesquisas de satisfacao de clientes sdo essenciais no dia a dia das empresas
gue prestam servicos ou que oferecem produtos. No turismo especificamente isso é
muito mais complexo, principalmente com o advento da internet. As pessoas fecham
pacotes de viagens pela internet e escolhem seu hotel principalmente vendo avaliacdes
de outros clientes que por la passaram. Por isso a importancia de estar sempre bem
avaliado pelos clientes.

Em Pirenopolis, os dois sites mais utilizados para fechamento de pacotes de

hospedagens sao o booking.com e o tripAdvisor.com. Estar bem avaliado nesses sites
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significa atrair mais clientes, aumentar a abrangéncia da empresa e melhorar o
faturamento. Ser mal avaliado reflete justamente o oposto dos termos supracitados,
dificultando muito a vida dessas organizacgdes.

Havia um déficit muito grande de qualificacdo profissional no trade turistico de
Pirendpolis/GO e isso ficou evidenciado na pesquisa realizada pelo SEBRAE, além de
ser uma percepcao evidente de empresarios e clientes. E essa situacdo ndo deveria
acontecer, uma vez que pelo fato de a cidade basicamente viver de turismo, sua méao-
de-obra obrigatoriamente necessitava ser extremamente qualificada, fidelizando clientes
e aumentando a circulagéo de visitantes e renda pelo municipio.

Com esses dados em maos, os principais proprietarios de pousadas e restaurantes
da cidade, com apoio do SEBRAE e da Prefeitura de Pirenopolis, comecaram a incentivar
seus colaboradores a participarem de cursos, capacitacfes e treinamentos a fim de
melhorar sua capacidade profissional. Isso desencadeou uma cultura de capacitacoes e
treinamentos que estdo modificando a percepcao dos turistas que visitam Pirendpolis
atualmente, além do aumento do alcance virtual das empresas pirenopolinas (redes

sociais).

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Uma vez identificados os principais pontos de melhoria no trade turistico
pirenopolino, as principais acdes propostas pelos empresarios, em rodas de didlogos
com SEBRAE e Prefeitura de Pirendpolis foram:

e Elaboracédo e execucdo de um calendario sistémico de capacitacdes, onde as
empresas indicariam todo o quadro funcional para participacdo ativa nos
mesmos;

e Estabelecer parcerias com empresas de outras cidades a fim de trocar
experiéncias e verificar boas praticas para implementa-las em Pirendpolis;

e Avaliar as melhorias implementadas a cada fim de ano, observando possiveis
correcBes no calendario e a inclusdo/exclusédo de cursos e capacitacoes;

e Realizar intercambio de informacgdes e visitas a cidades referéncia a fim de
absorver novos conhecimentos e novas praticas e implementa-las em

Piren6polis/GO.
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O impacto das acdes foi percebido rapidamente, principalmente quando da
participacéo dos colaboradores em cursos de atendimento ao cliente, onde eles puderam
compreender a necessidade de um atendimento qualificado ao cliente para ele proprio e
para sua organizagdo. Outras agdes que obtiveram bons resultados foram a criacgéo,
utilizacado correta e administracdo de redes sociais e implantagcdo de pesquisa de
satisfacdo de clientes interna, partindo da propria empresa para conhecer seus pontos
positivos e possiveis pontos de melhoria. Esta Ultima acdo tem sido muito bem
aproveitada pelos empresarios, pois aproxima o cliente da empresa, fidelizando para
proximas oportunidades.

Outra acao interessante que foi aplicada sem duvida foi o intercAmbio entre os
empresarios pirenopolinos e empresarios de outras cidades e paises, através do
programa Brasil Central, em parceria com o SEBRAE. Duas ou trés vezes ao ano, 0s
empreendedores de Pirendpolis sdo convidados a participar de verdadeiras excursdes a
pontos turisticos do Brasil e do mundo a fim de trocar experiéncias e aumentar seu
network, observando boas praticas e implementando-as em Pirendpolis.

A maior mudanca que ainda se percebe (afinal a busca pela melhoria continua se
iniciou ha pouco tempo e é permanente) tem sido na busca pela exceléncia do
atendimento, pela continuidade na melhoria da empresa e por um bom contato e boa
relacdo com os clientes. Essa inovacédo de processo tem transformado muitas empresas
na cidade, fazendo com que elas vivam em funcdo de melhorar o atendimento ao cliente
sempre.

E essas a¢bes, somadas com a busca por melhoria continua ja estdo propiciando
resultados. Empresas que anteriormente ndo eram bem ranqueadas em sites de
avaliacao hoje estéo entre as melhores e seu faturamento aumentou em média 20% se

relacionarmos isso ao mesmo periodo do ano passado.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Claramente houveram mudancas significativas no que concerne a atendimento e
prestacdo de servigcos em diversas empresas da cidade de Pirendpolis. Nao quer dizer
gue todas as empresas da cidade estdo assim, mas a busca pela melhoria continua, por

inovacao e por capacitacdoes que melhorem o atendimento e a qualidade dos produtos e
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servicos oferecidos na cidade j& é realidade. Hoje a cidade respira essa cultura de
capacitacdes e busca por melhoras.

Existe muito a ser feito, mas os numeros de satisfacéo de clientes, sobretudo nos
principais mecanismos de avaliacdo virtual (booking e tripAdvisor) e a propria percepcao
tanto de empresarios, quanto de turistas ja evidencia um rumo, um caminho a ser
tomado.

Por se tratar de uma cidade com menos de 30 mil habitantes e poucos recursos
financeiros publicos, couberam aos empresarios, com ajuda e parceria de instituicdes
como SEBRAE e SESC (Servi¢o Social do Comércio), o pontapé inicial nesse processo
continuo de mudanca e melhoria continua. O caminho sempre seré
tortuoso e dificil e as barreiras serdo grandes sempre, principalmente por existir
concorréncia desleal tanto dentro quanto fora da cidade.

Apesar de tudo isso, 0 pesquisador, que conviveu com estes empresarios durante
quase 3 anos, pdde perceber claramente o estado de espirito dos empreendedores
modificando-se ao longo do tempo e das experiéncias e resultados obtidos com essa
implantacdo de um calendario de capacitacfes forte e capaz de mudar a realidade de
um municipio. O que era visto como impossivel e inexequivel por praticamente todos 0s
empresarios no comeco, hoje € algo totalmente palpavel e exequivel. Hoje podemos
dizer que Pirendpolis esta em processo de mudanca constante, e pra melhor.

Como supracitado, a busca por melhoria continua € infinita. Ndo existe pausa ou
relaxamento nesse processo. A semente foi plantada e cabem aos proprios pirenopolinos
(empresarios, colaboradores, poder publico) continuar regando essa cultura de
capacitacdes para que a cidade continue crescendo e melhorando seu nivel de qualidade
e atendimento.

Para ilustrar essa melhora evidente, em fevereiro de 2018 Pirendpolis recebeu do
Ministério do Turismo a classificacdo A como destino turistico nacional, em uma escala
gue vai das letras A a E. Essa categorizacdo leva em consideracdo quatro variaveis:
desempenho econbémico - numero de empregos, de estabelecimentos formais no setor
de hospedagem, estimativas de fluxo de turistas domeésticos e internacionais. Pirendpolis
subiu da categoria B (conquistada em 2015), para a categoria A.

O aumento do numero de empregos gerados pelo turismo local, a qualidade no
atendimento, o aumento do faturamento no fluxo de turistas foram preponderantes para

gue a cidade subisse de patamar no turismo nacional. Fruto de trabalho e dedicacao de
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todos os pirenopolinos, que estdao modificando a realidade de sua tdo querida e amada
cidade. A mudanca esta acontecendo e os resultados sao evidentes. Pirendpolis e seus

turistas agradecem.
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Capitulo 8

A SINDROME DE BORNOUT E SEUS EFEITOS NA
QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHO: UMA ANALISE
ACERCA DA CULTURA E DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Lucia Benta Rosa Cruz! e Dario Leopoldino da Costat

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goias, Brasil.

RESUMO

O objetivo deste artigo é analisar a cultura e o clima organizacional no que tange as suas
influéncias no bem estar e na qualidade de vida dos trabalhadores como possiveis
fatores causadores da Sindrome de Burnout. O estudo desse tema justifica-se por sua
relevancia, tendo em vista que, hodiernamente, muitos trabalhadores estdo ficando
doentes em razdo das condi¢Bes laborais, as quais podem resultar na Sindrome de
Burnout. A presente pesquisa busca contribuir na identificacdo dos fatores que levam ao
estresse e a Sindrome de Burnout em um ambiente organizacional, e analisar como as
organizacdes podem contribuir para prevenir tais enfermidades. Dessa forma, buscam-
se, através desta pesquisa, estratégias para melhorar a qualidade de vida no ambiente
de trabalho.

Palavras-chave: Estresse, Saude do Trabalho, Doenca Laboral e Comportamento
Organizacional.

ABSTRACT

The objective of this article is to analyze the culture and the organizational climate
regarding its influences on the welfareand quality of life of workers as possible factors
causing Burnout Syndrome. The study of this theme is justified by its relevance,
considering that, many, workers are getting sick due to the working conditions, which may
result in Burnout Syndrome. This research seeks to contribute to the identification
offactors that lead to stress and Burnout Syndrome in anorganizational environment, and
analyse how organizations can help prevent suc hilnesses. Thus, through this research
strategies to improve the quality of life in the work environment are sought.

Keywords: Stress, Work Health, Occupational Disease and Organizational Behavior.
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1. INTRODUCAO

O artigo tem por escopo uma analise sobre como a qualidade de vida dos
trabalhadores esta relacionada com a cultura e o clima organizacional. Além disso, seréo
abordadas as influéncias do ambiente de trabalho no bem estar e na qualidade de vida
dos trabalhadores.

Ademais, o estudo definira os conceitos de cultura organizacional e de clima
organizacional a fim de entender como as organiza¢des devem manté-los para que haja
harmonia no decorrer da atividade laboral.

A analise desse tema justifica-se por sua relevancia, tendo em vista que a cada dia
aumenta o numero de trabalhadores que estdo ficando doentes em razdo da grande
competitividade e alta demanda que tendem a levar os trabalhadores a um ritmo
exaustivo, com muita pressdo para cumprimento das metas no trabalho (ZANELLE,
2010).

Mergulhados nessa realidade algumas pessoas tém dificuldades para lidar com
situacdes de estresse e tendem a desenvolver doencas fisicas e emocionais que afetam
a saude e prejudicam a qualidade de vida no trabalho.

A importancia deste trabalho é contribuir para uma melhor compreensao dos fatores
que levam ao estresse e doencas emocionais nos trabalhadores em um ambiente
organizacional, com foco na analise da Sindrome de Burnout, e determinar a importancia
de um clima organizacional positivo para resguardar a salde e a seguranca do

trabalhador.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 A CULTURA ORGANIZACIONAL
Cultura organizacional € um conjunto de crencas, costumes, valores, normas e

comportamentos que definem um padréo geral para as atividades e o jeito de tomar as

decisdes de forma implicita ou explicita na organizagao.

Stricto Sensu Editora | 2020

127



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

A cultura organizacional é usada para alcancar os objetivos da empresa. Para
Maximiano (2009, p. 310-311) “O estudo da cultura é utilizado para entender as
organizacdes. A cultura nas organizacdes compreende diversos elementos, que foram
desenvolvidos pelos antepassados e transmitidos aos veteranos e deste para 0s recém-
chegados”.

De acordo com Lacombe (2012, p. 52) “Toda organizagéo € resultado de como
seus membros pensam, sentem e agem [...]. As decisdes de uma organizacdo sao
tomadas de acordo com um quadro de referéncias determinado pela sua cultura”.

Neste interim, verifica-se que a cultura influencia todas as partes na organizacgao,
sejam eles os gestores ou colaboradores, através das diretrizes e das premissas para
nortear suas condutas, atitudes e procedimentos.

Culturas sdo as teorias fundamentais, que os fundadores e os lideres idealizam,
divulgam ou ampliam com o conhecimento que detém para enfrentar e resolver os seus

problemas. Perez e Cobra (2017, p. 39) conceituam da seguinte forma:

A cultura organizacional é, portanto, a cultura em seu sentido antropolégico
existente em uma organizacdo composta por praticas, simbolos, habitos,
comportamentos, valores éticos e morais, além de principios, crengas, politicas
internas e externas, sistemas, jargéo e clima organizacional.

Assim, para criar e manter a cultura organizacional é preciso selecionar bem os
colaboradores, os quais devem estar alinhados aos valores e crencas da organizacao.
Também ¢é importante que haja um processo de socializacdo com 0s novos
colaboradores que chegam a organizacao, através de uma apresentacdo da histéria do
fundador, dos simbolos, da arquitetura, dos moveis, das normas e dos comportamentos
gue sdao utilizados na organizacao.

Com isso, tem-se uma forma de controle de como os membros dessa organizacao
devem agir, além de definir como devera ser a identidade da empresa ou organizacdo
ao longo do tempo.

Conforme leciona Robin (2002 apud PEREZ; COBRA, 2017), a cultura deve passar
por um processo de criagdo com trés etapas. Na primeira, os empregadores devem
contratar quem adere aos mesmos pensamentos que eles possuem. Na segunda, deve
haver um processo de socializagdo dos funcionarios para adequa-los aos principios da

empresa. E na terceira etapa, os fundadores da organizacdo devem servir de exemplo
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para que os trabalhadores se espelhem e absorvam aquela cultura — principios e valores
da empresa.

Assim, quando chegarem novos colaboradores a empresa, eles devem ser
inseridos no processo de integragao cultural, para que tenham conhecimento e passem
fazer parte da organizagdo, adotando sua personalidade segundo os modelos de
comportamento estabelecidos naquele ambiente.

Insta salientar que a adaptacdo desses novos colaboradores na organizacao evita
as chances de conflitos dos valores pessoais com o0s da organizagcao, e 0s insere na
cultura organizacional, existindo a probabilidade de um maior comprometimento com o0s
objetivos organizacionais.

Por conseguinte, € através da cultura organizacional que €é criado o estilo da
organizacao a sua forma de agir. Dessa forma, o trabalhador chegara a empresa que ja
terd sua cultura sedimentada, e unindo-se aos seus valores pessoais, suas crencgas e
hébitos adotara uma conduta em relacao a cultura organizacional do ambiente laboral. A
partir desta premissa, surge o clima organizacional, que é, basicamente, a percepcao

dos colaboradores em relacéo a organizacao.

2.2 O CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € a visdo e a interpretacdo dos colaboradores da empresa
em que trabalham. Além disso, é uma percepcao compartiihada sobre os aspectos
fisicos e psicossociais das organizacdes. Consoante 0s ensinamentos de Ferreira
(2017), o clima organizacional € definido pelo resultado, durante um periodo, do como
estd o animo das pessoas que trabalham em uma organizacao.

Sendo assim, o clima organizacional € o agrupamento dos sentimentos e conceitos
compartilhados pelos colaboradores da empresa. E como se cada uma das pessoas que
integra o ambiente da organizacao fizesse um desenho daquilo que ela ver e sente, e
apos se juntar todos esses desenhos e montar um quebra-cabeca, a figura formada sera
o clima organizacional.

Segundo ensina Maximiano, (2009), tudo que complOe a percepcdo dos
colaboradores consiste no clima organizacional, assim esse clima medira o sentimento

destes em relacdo ao ambiente organizacional.
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Nesse sentido, cumpre destacar que € possivel haver um clima organizacional
positivo ou negativo na empresa. Quando ha a prevaléncia do clima organizacional
positivo € porgue ocorre um maior ajustamento da cultura organizacional com os valores
pessoais de cada colaborador, contribuindo para o aumento da motivacao e disposicéao
dos funcionérios.

Ademais, também contribuem com a positividade do clima organizacional a saude
do colaborador e a qualidade de vida no trabalho. Todos esses fatores podem favorecer
0 comprometimento organizacional que é constituido pela vontade do trabalhador de
perpetuar-se na empresa e de fazer o seu melhor pela instituicao.

De acordo com a licdo de Lacombe (2012), este comprometimento pode assumir
trés faces distintas. Sendo uma afetiva, que se relaciona com o liame emocional da
organizacdo com o trabalhador; uma de interesse, a qual demonstra 0 compromisso do
empregado em razado de sua remuneragao; e uma normativa que indica a obrigacao e o
dever perante o vinculo de trabalho.

Por outro lado, € importante ressaltar que os trabalhadores também percebem o
ambiente da empresa através da pressao por cumprimento metas, prazos que estao se
esgotando, e 0 estresse existente nas cobrancas por resultados. A possivel
consequéncia disso € um clima organizacional ruim ou negativo, o qual podera causar
conflitos entre todos os colaboradores.

Em um ambiente organizacional, onde os colaboradores trabalham de forma
individual sem compartilhar os conhecimentos e experiéncias profissionais e sem ajudar
uns aos outros, no qual os superiores sdo autoritarios e ndo aceitam a opinido dos
subordinados, ha um clima organizacional negativo e havera muito estresse entre as
pessoas que fazem parte desse ambiente de trabalho.

Por essas razfes, um clima organizacional baixo ou negativo podera gerar muitas
demissodes e alta rotatividade, conforme o entendimento de Lacombe (2012, p. 215), os
trabalhadores “[...] tendem a fazer o minimo indispensavel para se manter no emprego,
ou as vezes, nem isso, agindo com descrenca e revolta, aumentando a rotatividade e o
absenteismo, que sao sintomas de clima ruim.”

Os gestores precisam adquirir um olhar mais atento para os colaboradores, pois
sao eles que executam 0s servigos, e sao seres humanos que possuem necessidades

gue devem ser supridas.
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Assim, é necessaria uma analise para saber quem séo esses colaboradores, quais
sdo as suas necessidades, caréncias, dificuldades, valores, aptidées e crencas, tendo
em vista que, para Marques (2016), o clima organizacional pode ser mais facilmente
alterado quando comparado a cultura organizacional.

Isso porque mudar o sentimento do trabalhador em relacdo a organizagao é menos
trabalhoso a modificar uma cultura da empresa ja solidificada e ja repassada aos outros
colaboradores que estdo na empresa.

Ressalta-se que € de suma importancia a responsabilidade individual de cada
pessoa que faz parte do labor no que tange a prevencao de possiveis conflitos no local
de trabalho, para assegurar aos colaboradores um ambiente de trabalho saudavel e
garantir um clima organizacional positivo.

Portanto, o clima organizacional sdo as influéncias do ambiente interno de trabalho
sobre o comportamento das pessoas que fazem parte da organizacdo, ou seja, 0S
subordinados e os superiores. Em decorréncia disso, o ambiente laboral deve ser
harmonioso e livre de qualquer situacdo de desrespeito, que possa gerar danos a

personalidade, a dignidade, a integridade fisica ou psicolégica de uma pessoa.

2.3 ARELACAO ENTRE O TRABALHO E A QUALIDADE DE VIDA

O trabalho pode ser compreendido como todo esforco fisico ou psiquico planejado
do ser humano, podendo ser ou ndo remunerado, formal e sistematico, direcionado de
uma certa forma a transformacéo da natureza. Lembra-se que ao mesmo tempo em que
o homem transforma a natureza ele também é transformado.

A relevancia do trabalho para o cidadédo é indiscutivel, tanto que o art. 1°, inciso IV
da Constituicao Federal de 1988 elevou os valores sociais do trabalho como fundamento
da Republica Federativa do Brasil (BRASIL, 1988). Além disso, o art. 6° da CF/88 dispbe
gue o trabalho € um direito social e fundamental da pessoa humana, o qual deve ser
garantido por acdes positivas do Estado.

Ademais, através do trabalho é possivel conseguir a ascenséo de outros direitos,
pois através de sua remuneracdo o individuo podera ter condicbes dignas de
sobrevivéncia, garantindo no minimo moradia, alimentagdo, transporte lazer e

seguranca. Neste contexto, destaca Zanelle (2010, p. 24):
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O trabalho influencia, ao longo do tempo, as aspiragées e o estilo de vida.
Coloca-se entre as atividades mais relevantes e, de alguma maneira, firma-se
como a principal fonte de significados na constituicdo da vida daqueles que o
exercem em atividades formais ou informais. [...] Geralmente, o trabalho é
associado as atividades remuneradas, com vinculo legal, sob a denominagéo de
emprego. E por meio das atividades assalariadas que uma parcela da populagéo
busca atender as suas necessidades e manter a propria subsisténcia e de suas
familias, apesar da evidente retragdo dos empregos nos ultimos anos.

Para Valio (2018), é de suma importancia o trabalho e o que decorre dele para a
coletividade, tendo em vista que € através do labor que o ser humano torna-se
instrumento de sua propria subsisténcia mediante a geracao de riquezas tanto para ele
guanto para a sociedade.

Mas as relacdes de trabalho necessitam de um equilibrio para ndo prejudicar a
salude e a qualidade de vida dos individuos. Conforme ensina Ferreira (2017), o termo
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu em 1950 através de Eric Trist e outros
pesquisadores do Instituto Tavistock, e jA nessa época, 0 objetivo era aumentar a
produtividade dos funcionarios e diminuir o nivel de penosidade da vida que levavam.
Também foi proposta com base na QVT a reestruturacdo das tarefas com o intuito de
melhorar a vida dos trabalhadores.

Em que pese ser uma necessidade do trabalhador, diante das influéncias da vida
moderna, o trabalho ndo pode declinar a saude do obreiro com exigéncias muito
complexas ou impossiveis. E necessario lembrar que, consoante a doutrina de Zanelle
(2010) o provavel desgaste em razdo desses fatores citados podem gerar consequéncias
fisicas ou psicologicas.

E importante destacar que, segundo preleciona Valio (2018), a doencga ocupacional
€ equiparada na legislacao- art. 20 da lei 8.213 - ao acidente de trabalho, que € aquela
causada pelas condi¢des do trabalho ou das decorrentes do labor, e caso 0 empregado
desenvolva a enfermidade o empregador poderéa ser responsabilizado.

Logo, as organizacbes devem trabalhar para buscar conceder uma melhor
gualidade de vida para seus colaboradores durante a execucao das tarefas e atividades
diarias na instituicdo, diante dos impactos que uma ma qualidade de vida no trabalho

pode trazer tanto a saude do trabalhador, quanto ao clima organizacional da empresa.

Stricto Sensu Editora | 2020

132



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

2.4 O ESTRESSE E A SINDROME DE BURNOUT

As relacdes decorrentes do vinculo trabalhista seja com os colegas, seja com
superiores, poderd despertar reacdes positivas ou negativas do individuo perante o
trabalho.

A partir do momento em que o sentimento pelo trabalho passa a ser percebida com
sofrimento e angustia, poderdo surgir consequéncias como o declinio da saude fisica e
mental, a perda de referéncias, a baixa produtividade e até mesmo, auséncias
injustificadas ao trabalho.

O mundo esta passando por rapidas mudancas sociais, politicas, econémicas e
tecnoldgicas. Por isso, as empresas também devem estar inseridas nessas mudancas,
as quais exigem, cada vez mais, preparo e capacitacdo dos trabalhadores, bem como a
atualizacdo constante em suas areas de atuacdo, para que consigam cumprir com as
metas no prazo que sao estipulados pelos seus superiores.

Todas essas mudancas e cobrancas para o cumprimento das metas provocam o
estresse nos trabalhadores. Para Valio (2018), este estresse que € gerado pelo trabalho,
chama-se estresse ocupacional e é definido como a dificuldade do individuo de construir
a aptidao para se adequar as cobrancas excessivas do trabalho.

Um ambiente estressante de trabalho aliado aos agentes estressores podem se
relacionar diretamente com as doencas fisicas, psicoldgicas e os transtornos mentais e
comportamentais como a depresséo e ansiedade.

Zanelle (2010) menciona que, quando ocorre a falta de equilibrio entre as
expectativas e valores pessoais e as cobrancas no trabalho, é provavel que seja
prejudicada a saude fisica e emocional do trabalhador.

Existem diversas situa¢des no trabalho que, de acordo com Ferreira (2017) podem
levar ao estresse, sendo denominados fatores psicossociais do trabalho, quais sejam: a
guantidade de trabalho — quando excessiva pode prejudicar o descanso, e quando &
reduzida pode causar um sentimento de inutilidade -, as relagGes falhas no ambiente
organizacional — a falta de cooperacéo entre os colegas de trabalho e supervisores, 0
excesso de cobranca dos superiores -, mudancas exacerbadas e constantes que
revelam a falta de preparacdo do empregado, e até mesmo o proprio ambiente fisico.

Entre as doencgas causadas pelos agentes estressores no ambiente de trabalho

estdo a Sindrome de Burnout, a qual leva o individuo a um estado fisico, emocional e
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mental de esgotamento exorbitante. Essa sindrome tem sintomas como ansiedade,
insbnia, mau humor e facil irritacdo, 0 que leva a problemas de relacionamentos no
trabalho, inassiduidade, baixa autoestima, consequentemente, isso leva a diminui¢éo da
produtividade.

De acordo com o entendimento de Valio (2018), a Sindrome de Burnout deixa o
individuo em estado de estresse tdo alto que causa alto nivel de esgotamento, resultando
na falta de desanimo para ir trabalhar e sentimento de repulsa em relacédo ao trabalho.
Ademais, dependendo do caso, o nivel de esgotamento pode ser tdo elevado a ponto do
funcionario ndo ir mais ao trabalho.

Quando a atividade profissional que o individuo realiza ndo lhe faz sentido e nao
Ihe dar prazer, deixa de conceder a pessoa e a sua familia os beneficios decorrentes do
trabalho ja mencionados na secéo anterior e passam a trazer angustia e sofrimento.

Com as condi¢cbes do trabalho desgastantes e estressantes, é possivel que os
trabalhadores desenvolvam a Sindrome de Burnout, a qual traz ao individuo essa
sensacao de esgotamento, de ter dado o seu maximo, e ndo conseguir mais energias
para realizar as tarefas da atividade profissional. Dessa forma, a Sindrome de Burnout
constitui uma forma de doenga ocupacional, consoante os ensinamentos de Valio (2018).

Conforme o Decreto 3.048/99 em seu anexo Il (BRASIL, 1999), a Sindrome de
Burnout € pertencente ao grupo de transtornos mentais e do comportamento
relacionados com o trabalho no Grupo V da Classificacdo Internacional de Doencas
(CID), CID-10 chamado como problemas relacionados com a organizacao de seu modo
de vida.

Neste grupo ha trés CID’s distintas: “Sensacgado de Estar Acabado (“Sindrome de
Burn-Out”, “Sindrome do Esgotamento Profissional”) (Z73.0); Ritmo de trabalho penoso
(256.3); Outras dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o trabalho (Z256.6).

No entanto, conforme destaca Bernardes (2018), recentemente a Organizacao
Mundial da Saude (OMS) definiu a sindrome de burnout como pertencente ao grupo dos
problemas associados ao Emprego e ao Desemprego (CID 11 QD85).

Esta é considerada uma grande conquista para os trabalhadores que vivem com a
Sindrome do Esgotamento profissional, pois terdo mais reconhecimento e respeito em
relacdo a enfermidade que possuem perante o Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS) e o empregador, além de proporcionar que os profissionais da salude tenham

maior engajamento no estudo da sindrome.
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Ademais, a porcentagem de brasileiros que estavam passando pela sindrome do
esgotamento profissional justifica muito o novo CID, tendo em vista que, de acordo com
a pesquisa da International Stress Management Association no Brasil (ISMA-BR), por
volta de 32% dos trabalhadores brasileiros sofrem com a Sindrome do esgotamento
profissional.

Considerando essa estimativa, era necessario a nova CID para conceder aos
empregados o melhor diagndstico e tratamento da enfermidade, com mais precisao e

rapidez.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Ao desenvolver esta pesquisa, verificou-se que a cultura e o clima organizacional
tém grande influéncia na vida do empregado, porgue em uma organizacdo com um clima
bom, positivo, onde existe cooperacao, confianca e respeito entre os colaboradores ha
menos estresse e isso pode evitar doengas emocionais, fisicas e, até mesmo a sindrome
burnout.

Sendo assim, este estudo permitiu identificar alguns fatores contribuintes para o
estresse ocupacional, como o ambiente organizacional onde predomina o individualismo
e 0 autoritarismo, e a prépria atividade laboral, e também o ambiente externo que sao de
grandes influéncias para o surgimento da Sindrome Burnout nos trabalhadores. E
imprescindivel que o trabalhador tenha consciéncia de que ele € um ser humano e néao
uma magquina.

Ademais, que ele compreenda que além do sucesso profissional existem outras
coisas que também dao satisfacao pessoal. A criacdo e manutencéo dos lacos afetivos
e de amizade, engajamento em projetos que tragam sentido a vida, sdo objetivos
almejados pelos individuos, ter um estilo de vida saudavel, com lazer, a atividade fisica
sédo formas de alcancar bem-estar e qualidade de vida e de prevenir a sindrome de
burnout.

Assim, ter ciéncia dos fatores estressantes permite aos gestores direcionar agdes
preventivas do estresse ocupacional por meio de estratégias de enfrentamento eficazes.

Nessa perspectiva, para ter saude qualidade de vida no trabalho e evitar a

Sindrome de Burnout, o trabalhador precisa reconhecer os seus limites, saber a hora de
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parar e aprender a dizer ndo. Além disso, deve priorizar os momentos com a familia e de
descanso, ter uma alimentacdo saudavel, momentos de lazer e fazer atividades fisicas,
€ de suma importancia que a organizagcao proporcione essas condi¢cdes ao trabalhador.

Sendo assim, harmonizar bem estar, saude e qualidade de vida no trabalho é um
desafio contemporaneo que as organizagdes devem buscar a cada dia, tendo em vista
que a eficiéncia dos seus produtos e servigcos estao ligados a um colaborador satisfeito
e motivado.

O estudo permitiu a confirmacdo de que a cultura e clima organizacional negativo
€ um agente estressor. Por isso sdo necessarias acdes para melhorar a cultura e o clima
oranizacional, tais como promover palestras e encontros com os trabalhadores para
discussbes sobre as condi¢cdes de trabalho e realizar melhorias do ambiente laboral,
insentivar boas relacdes sociais no trabalho, para que os colaboradores tenham mais
qualidade de vida no trabalho. Porém, ressalta-se que 0 mais importante para evitar a
sindrome de burnout é conhecer suas manifestacfes, sintomas e medidas preventivas
para diminuir as suas ocorréncias. Corforme o entendimento de Valio (2018), é
necessario rever os valores da organizacao e resgatar os valores humanos no trabalho,
o significado e o reconhecimento do trabalho e suas formas recompensa, justica e
respeito, esta € a direcdo que o individuo e a organizacao deve seguir em busca de um
futuro melhor e com mais qualidade e equilibrio.

A Sindrome de Burnout €, pois, muito desfavordvel a salude mental dos
trabalhadores brasileiros, devendo ser evitada e estudada através da perspectiva da
cultura e do clima organizacional da empresa. Evitanto a Sindrome do Esgotamento
Profissional, as empresas melhoram o seu desempenho e ainda respeitam a legislacéo

no que tange as normas de saude do trabalho.
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RESUMO

Este artigo tem como objetivo geral a analisar as falhas envolvidas no processo da
mecanizacao agricola do setor canavieiro e como a gestdo de pessoas pode ajudar o
produtor a aperfeicoar custos. A mecanizagdo agricola possui um custo extremamente
significativo dentro de uma organizacéo. O custo da producao deve ser controlado, pois
vai esta refletindo na lucratividade do produtor rural. A pesquisa foi orientada por
pressupostos qualitativos e descritivos. O estudo de caso foi realizado junto a uma
empresa do setor sucroalcooleiro, na regido de Goianésia — Goias. A coleta de dados foi
realizada através de questionarios aplicados aos quatro gestores responsaveis pelo
corte, carregamento e transporte, de quatro frentes mecanizadas e informacgdes
fornecidas pelo sistema Agronémico da empresa estudada. Os resultados possibilitaram
identificar praticas de Gestéo para atuar no aperfeicoamento de custos da mecanizacéo
agricola do setor canavieiro. Este trabalho evidenciou a importancia da Gestdo de
pessoas no ambito agricola para conduzir os negécios de forma produtiva.
Palavras-chave: Mecanizacao Agricola, Aperfeicoar Custos; Préaticas de Gestédo e CCT.

ABSTRACT

This article aims to analyze the shortcomings involved in the process of agricultural
mechanization of the sugarcane sector and how people management can help producers
to optimize costs. Agricultural mechanization has an extremely significant cost within an
organization. The cost of production must be controlled as it will be reflected in the
profitability of the rural producer. The research was guided by qualitative and descriptive
assumptions. The case study was conducted with a company from the sugar and alcohol
sector, in the region of Goianésia - Goias. Data collection was performed through
guestionnaires applied to the four managers responsible for cutting, loading and
transporting, from four mechanized fronts and information provided by the Agronomic
system of the studied company. The results made it possible to identify management
practices to improve the cost of agricultural mechanization in the sugarcane sector. This
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work has highlighted the importance of people management in agriculture to conduct
business productively..

Key-words: Agricultural Mechanization, Optimize Costs, Management Practices and
CCT.

1. INTRODUCAO

Atualmente existem empresas agricolas que estdo diante de uma crise setorial,
devido a variacdo de custos do produto final, ao clima atipico em algumas safras,
dificuldade de investimentos e o aumento de custos na produg&o.

A mecanizacao agricola possui um custo extremamente significativo dentro de uma
organizacdo, como mao de obra (salarios e encargos), consumo de combustivel,
transporte, insumos, manutencao de maquinas e implementos agricolas.

O custo da producéo deve ser controlado, pois vai esta refletindo na lucratividade
do produtor rural. Porém para otimizar custos e necessario ter um bom planejamento,
coleta de dados, direcionamento de colaboradores, selecdo e organizacdo de
prioridades, para atuar de forma produtiva no gerenciamento.

A Gestdo de pessoas estd diretamente interligada na conducdo de varias
ferramentas administrativas, pois € necessério direcionar o capital humano, para atingir
0s objetivos propostos pelas empresas.

Com o avanco tecnolégico e o grande crescimento do Agronegdcio, surgiu a
necessidade da gestdo de pessoas no meio rural, para atuar de forma efetiva nos
processos envolvidos dentro de uma organizagao.

Nota-se diante do cenario atual, que existe importancia de estudos envolvendo as
teméticas de gestdo de pessoas na reducdo de custos das empresas, diante da crise
setorial do ambito agricola e do alavanque no retorno financeiro. Porém na esfera do
agronegadcio poucos trabalhos existem.

E de extrema importancia a analise dos processos na gestdo que contribuem para
a reducéo de custos, como: Redugéao de erros e necessidade de retrabalho, reducgao de
desperdicios, reducdo de falhas operacionais, mais controle sobre os dados coletados
em campo, melhoria na distribuicdo de responsabilidades, aperfeicoamento, treinamento

e eliminacdo de etapas desnecessarias.
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Tendo isto em vista, este artigo tem como objetivo geral a analisar as falhas
envolvidas no processo da mecanizacao agricola do setor canavieiro e como a gestao

de pessoas pode ajudar o produtor a aperfeicoar custos.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Empresas agricolas de grande e pequeno porte, tem buscado um sistema efetivo
de Gestdo de pessoas, para se manter competitivas no mercado, alcancando a
lucratividade.

De acordo com Yamauchi (2017), as praticas de gestdo de pessoas buscam
solucionar os desafios de competitividade relacionados as mudancas de mercado,
globalizacéo, tecnologia, contencéo de custos e melhor alocacéo dos funcionarios.

A gestédo de pessoas dentro da empresa deve ser vista COmo um processo em que
ir resultar em desenvolvimento e sucesso de todos da organiza¢cdo, sendo necessario
um planejamento, estratégico em todas as etapas (SANGALLI, et al., 2015). O capital
humano e o bem mais precioso dentro da organizacdo, e a forma que é gerido, vai
contribuir para o sucesso empresarial.

O gestor deve ser sempre a ponte para que sua equipe possa alcancar melhores
resultados, autoafirmacdo no ramo e principalmente a sustentabilidade comercial do
agronegocio (TECNOFLEX, 2018).

Com o avanco tecnoldgico, empresas do setor canavieiro, tem adotado um cenario
mais dindmico no campo, por exemplo, a utilizacdo de piloto automatico, Drone e
equipamentos agricolas inovadores. A mao de obra foi reduzida, porém foi necessario
investir em treinamento e aperfeicoamento dos colaboradores. E primordial realizar
planejamento estratégico e adotar medidas de Gestdo para impulsionar os negécios.

Segundo Barbosa et al., (2015, p.3).

A gestdo de pessoas no agronegdcio constitui-se numa ferramenta importante
no que diz respeito a valorizagdo, retengdo e qualificacdo das pessoas,
considerando que, atualmente, nas propriedades rurais, 0 avango tecnolégico
das maquinas, bem como as novas técnicas de plantio exigem investimentos na
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formacao de pessoas que atendam a demanda dessas empresas (BARBOSA et
al., 2015, p.3).

Com o treinamento e desenvolvimento dos colaboradores no meio rural, ocorre o
aprimoramento de habilidades, aumento da produtividade, melhoria no clima
organizacional e melhor conhecimento referente as inovagdes tecnoldgicas implantadas
no campo. Consequentemente o colaborador vai desempenhar suas atividades, com

exceléncia, minimizando erros e retrabalho.

2.2 REDUCAO DE CUSTOS

A Mecanizacao Agricola, e o conjunto de atividades agricolas, que vado desde o
preparo de solo, implantacdo da cultura, colheita mecanizada e transporte, que utilizam
maquinas e implementos agricolas para execucao e desenvolvimento dessas operacoes.

Com o surgimento de maquinas e implementos agricolas, ocorreu a reducéo da
mao de obra, por exemplo, no setor canavieiro, onde a colheita manual foi substituida
pelo sistema mecanizado. Com a chegada da mecanizacdo no Agronegocio, ocorreu um
alavangue na produtividade, melhor eficiéncia dos processos e otimizacao de custo das
empresas.

Segundo Nogueira (2012, p.1):

A expansdo da mecanizagdo pode trazer alguns beneficios ao agronegécio
brasileiro. O primeiro seria a redu¢&o dos custos de méo de obra aos produtores,
além de reduzir a contratacdo temporaria de trabalhadores, muitas vezes
contratados em outras regides, o que envolve custos de deslocamento e
hospedagem (NOGUEIRA, 2012, p.1).

A mecanizacdo contribuiu positivamente para as empresas agricolas, porém
manejada de forma incorreta pode esta contribuindo para o aumento de custos
desnecessarios e promovendo o fracasso empresarial, por este motivo e necessario gerir
0 processo corretamente.

Atualmente estamos diante de um cenéario de empresas que procuram melhorar
suas atividades administrativas constantemente e obter estratégias para a reducdo de

custos no processo. Deimling, et al., 2008, fez a seguinte afirmacéo:

O constante desenvolvimento das empresas e de seus processos produtivos, a
busca da reducédo de custos através do desenvolvimento de melhores técnicas
de producé@o e a melhoria da qualidade de vida dos colaboradores dentro do
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ambiente de trabalho tém sido uma preocupacéo constante das empresas em
todo o mundo (DEIMLING, et al., 2008, p1.)

O alto nivel competitivo do mercado exige a necessidade do aumento da
produtividade e qualidade com baixo custo, indicador fundamental na avaliacdo de
desempenho gerencial (XAVIER, et al., 2015). Diante das premissas citadas nota-se que
a gestdo de pessoas tem potencial para atuar na reducdo de custos das empresas
agricolas.

Para Vieira et al., (2007, p. 2):

O setor agricola necessita de ferramentas que auxiliem os gestores no controle,
e é muito importante que esse mercado produtivo seja mais controlado, j que é
um fator essencial na economia do pais, uma vez que sua boa gestéo pode gerar
lucros que se refletird em outras classes produtivas (VIEIRA, et al., 2007, p. 2).

Ha algum tempo atras a area de Treinamento e Desenvolvimento das empresas
era vista apenas como uma geradora de custos, pouco se percebia a possibilidade de
investir nela para gerar uma reducao de custos no futuro (DEIMLING, et al., 2008).

Tem se percebido que o investimento no desenvolvimento do colaborador, promove
a realizacdo de atividades com exceléncia, diminuicdo de custos desnecessarios e
aumento da produtividade.

Para XAVIER, et al., 2015 Quando o assunto é custo, pode-se dizer que a maior
parte das estratégias de reducdo destes impactam diretamente a area de gestdo de
pessoas.

Diante de uma empresa agricola de pequeno e grande porte, um dos maiores
custos é referente a Mecanizacdo Agricola, como consumo de combustivel, insumos,
transporte, mao de obra e manutencgdo dos equipamentos agricolas.

Dentre os custos envolvidos nhuma producdo agricola os custos com maquinas
agricolas e insumos sdo um dos principais (RABELO, et al., 2017).

Podemos demonstrar a relevancia do estudo dos fatores envolvidos no custo da
mecanizacao, através da seguinte afirmacéao de Silva (2005):

A mecanizac¢do agricola € um dos mais importantes fatores internos de producéo
de uma propriedade, representando em alguns casos, até 50% de custo da
producdo agricola. Desta forma, o conhecimento dos custos de mecanizagao
agricola é importante para permitir o acompanhamento das operagfes e a
intervencdo no momento oportuno, de forma a viabilizar as atividades
mecanizadas (SILVA, et al., 2015, p. 3).
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No meio rural existem falhas que podem estd aumentando o custo da producdo,
como retrabalho, desperdicios, falha operacional e geracao de etapas sem necessidade.
A ferramenta de levantamento e avaliagcdo de custos de uma producdo agricola pode
contribuir para um sistema de gestdo efetivo. Para promover a otimizagdo de custos,
deve ser realizado o levantamento de dados para acompanhamento e controle.

De acordo com Vieira (2014) o que ndo pode acontecer € a organizagao ter como
meta, reduzir custos, mas nédo ter planejamento adequado, ou um bom controle de
informacdes e do sistema, para poder realizar isso de fato.

Ter controle dos dados coletados no campo, e uma variavel importante na reducéo
de custos de uma empresa agricola. Pois com informacdes precisas e possivel realizar
comparativos, que sao imprescindiveis para a tomada de decisdo do produtor rural.

O controle de custos é fundamental para manter a empresa competitiva no mercado
atual, pois, faz-se necesséario, cada vez mais, maximizar os lucros, aumentar a
produtividade e sempre reduzir custos (STOOC, 2009).

Empresas agricolas que néo tem controle sobre o custo da producéo possuem um
grande risco de descapitalizacdo e endividamento. O produtor rural deve ter
conhecimento do resultado dos processos envolvidos em seu empreendimento rural,

para melhorar seu desempenho econdmico, maximizando lucros.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Nunes et al., (2016) a pesquisa parte, pois de uma duvida ou problema e,
com o uso do método cientifico, busca uma resposta ou solucdo. No mesmo sentido Gil
(2008) menciona que o objetivo fundamental da pesquisa é descobrir respostas para
problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos.

A presente pesquisa € orientada por pressupostos qualitativos, e descritivos,
visando responder os objetivos especificos: Analise de falhas envolvidas no processo da
mecanizacao agricola e como a gestdo de pessoas pode ajudar o produtor a otimizar
custos; analise da importancia de treinamento de colaboradores dentro do processo;
analise dos processos envolvidos na gestdo de pessoas que contribuem para reducao
de custos, como : Reducdo de erros e necessidade de retrabalho, redugcéo de

desperdicios, reducdo de falhas operacionais, mais controle sobre os dados coletados
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em campo, melhoria na distribuicdo de responsabilidades e eliminagdo de etapas
desnecessarias.

A pesquisa de abordagem qualitativa proporciona um leque de meétodos de
investigacdo e coletas de dados, através de entrevistas, observagfes, documentos,
registros, filmes (NUNES, et al., 2016).

Para Yamauchi (2017), a pesquisa qualitativa:

[...] caracteriza-se por um espac¢o mais profundo das relag8es, dos processos e
dos fenémenos que ndo podem ser reduzidos a execugado de variaveis. Os dados
da pesquisa qualitativa tém como objetivo uma compreensdo especifica de
certos fendbmenos sociais baseados no pressuposto da maior relevancia do
aspecto subjetivo da acéo social (YAMAUCHI, 2017, p 67).

Quanto aos meios, inicialmente contou com uma revisdo da bibliografica sobre,
como a gestdo de pessoas pode ajudar a otimizar custos, demonstrando sua relevancia
no gerenciamento administrativo das empresas agricolas.

No segundo momento foi colocado em pratica a pesquisa descritiva, descrevendo
as caracteristicas do grupo estudado e estabelecendo relagcdes entre as variaveis
observadas sobre os processos envolvidos na gestdo de pessoas que contribuem para
reducao de custos, para obter conhecimento amplo e detalhado das variaveis estudadas.

Para Nunes et al., (2016):

A pesquisa descritiva inclui um estudo observacional, onde se compara dois
grupos similares, sendo assim, o processo descritivo visa a identificagdo, registro
e andlise das caracteristicas, fatores ou varidveis que se relacionam com o
fenbmeno ou processo. A grande contribuicdo da pesquisa descritiva €
proporcionar novas visGes sobre uma realidade ja conhecida (NUNES, et al.,
2016, p. 144).

A forma de coleta de dados que parte do pressuposto qualitativo, foi por meio de
questionérios realizados com os gestores da mecanizagao agricola.

O estudo de caso foi realizado junto a uma empresa do setor sucroalcooleiro,
produtora de Alcool e aclicar, na regido de Goianésia — Goiés.

Para atender a essa atividade de producdo a empresa consta com um sistema
mecanizado agricola com aproximadamente 390 equipamentos entre colhedoras,
tratores, caminhdes canavieiros, basculantes, reboques, comboio e implementos. Esses
equipamentos sdo utilizados para produgédo, colheita e transporte de cana-de-aclcar,
para a industria da usina. O quadro de funcionarios da mecanizacéo agricola e composto

por cerca de 270 funcionarios.
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Assim, a coleta de dados foi realizada por meio de fontes primarias e secundarias,
sendo os dados de fonte primaria: Questionarios aplicados aos quatro gestores
responsaveis pelo corte, carregamento e transporte, de quatro frentes mecanizadas. E
os de fontes secundarias: Informacdes fornecidas pelo sistema Agronémico da empresa
estudada.

Os métodos utilizados para examinar os resultados foram analise comparativa que
identificou as falhas envolvidas nas quatro frentes de mecanizacao agricola e a influéncia
da Gestdo de Pessoas na reducdo dos custos; a analise documental, por meio de
relatorios fornecidos pelo sistema Agronémico da empresa.

O questionério utilizado como método de coleta de dados, foi constituido de trés
partes, a saber: caracteristicas gerais, influéncia da Gestao de pessoas e identificacédo
de falhas e correcédo. Para melhor compreensao, das questdes aplicadas aos Gestores
Agricolas, foi criado o Quadro 1, que descreve as questdes sobrepostas e a correlacao

com 0s preceitos tedricos.

Quadro 1. Analise do questionario aplicado aos Gestores Agricola do corte,
carregamento e transporte, junto a uma empresa do setor sucroalcooleiro, na regido de
Goianésia — Goias, no periodo de 05/08/2019 & 13/08/2019.

QUESTIONARIO APLICADO AOS _ )
GESTORES CORRELACAO COM OS PRECEITOS TEORICOS

A experiéncia pode indicar maior conhecimento

1 - A quantos anos trabalha no setor? e N o
referente a praticas de Gestdo na mecanizagdo

n
o Pressupde-se que gestores que possuem 0 maior
@ | 2 - Cercade quantos colaboradores, namero de colaboradores e estrutura.
o trabalham sob sua gestéo? Consequentemente tera um maior nimero de falhas
@ em campo.
o ~ -
= Pressupde- se que gestores com maiores metas,
w | 3-Qual a meta de tonelada de cana PO€- S€ que ges O
N~ s . podem possuir uma maior cobranga, prejudicando o
o diaria da frente mecanizada de sua . A ) . .
O . clima organizacional e surgindo um maior numero de
= responsabilidade? N
Q falhas operacionais.
S . .
8 Pressupfe-se que frentes mecanizadas com maiores
4 - Cerca de quantos Km de distancia, distancias, possuem caminhdes e reboques com
existe entre a frente mecanizada de maiores pendéncias, devido a distancia de
sua responsabilidade e o patio da deslocamento. Exigindo um maior monitoramento
Usina? para eliminacdo de pendéncias, para diminuir o custo

de indisponibilidade de equipamentos.

Pressupde- se que gestores que investem em
treinamentos, consequentemente vao ter reducao de
erros e necessidade de retrabalho, reducao de
desperdicios, reducao de falhas operacionais e
eliminacao de etapas desnecessarias.

5 - Apo6s a escolha do colaborador é
realizado algum tipo de treinamento?

Influéncia da
Gestao de
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6 - E realizado algum monitoramento
dos dados coletados para relatérios
agricolas? Quais?

Pressupde-se que gestores que possuem um maior

controle referente as informag6es no campo, podem
consequentemente elaborar estratégias para reducao
de custos, por exemplo eliminacédo de desperdicios.

7 - E realizada alguma analise, para
melhoria na distribuicédo de
responsabilidades dos colaboradores?

O controle pode indicar, uma melhor aloca¢éo dos
colaboradores e eliminacdo de etapas
desnecessarias.

8 - E realizada alguma manutengéo
preventiva nos equipamentos?

A manutencéo preventiva, pode indicar uma melhoria
no fator operacional dos equipamentos, gerando
consequentemente uma reducéo de custos de
indisponibilidade.

9- Na frente mecanizada de sua
responsabilidade, existem préticas de
Gestédo que podem reduzir custos?
Cite-as

Indicar as praticas de Gestédo que podem atuar na
reducéo de custos da mecanizagao.

Identificacdo de falhas e

correcao

10 - Quais as principais falhas
encontradas em campo e quais
medidas de correcdo?

Identificar as falhas envolvidas na mecanizacéo e
guais medidas adotadas para resolucéo.

11 - Existe um numero frequente de
falhas operacionais?

12 - Ja existiu ou existe alguma
necessidade de retrabalho de servigos
mal executados por colaboradores? Se

sim, qual a frequéncia estimada?

Estabelecer uma correlagdo com a pergunta nimero
5 e nimero 3

13 - Quais medidas de Gestéo
adotadas para reducéo de
desperdicios, por exemplo de éleo
lubrificante, cana, pecas e insumos?

Identificar as praticas de gestao que contribuem para
a reducéo de desperdicios.

O quadro 2 busca representar uma sintese da metodologia utilizada neste artigo.

Quadro 2. Procedimentos metodoldgicos empregados.

SINTESE PARA A ESTRUTURACAO DA METODOLOGIA DESTE ARTIGO

CLASSIFICACAO

ATRIBUTOS

Tipo de conhecimento

Cientifico

Abordagem

Quialitativa e descritiva

Procedimento de pesquisa

Pesquisa Bibliografica, pesquisa de campo.

Local onde os dados foram coletados

Empresa do setor sucroalcooleiro, na regido de
Goianésia - Goiés.

Periodo de coleta dos dados

05/08/2019 & 13/08/2019

Coleta de dados

Questionarios e relatérios

Obijetivo da Andlise

Mecanizagdo Agricola no setor sucroalcooleiro

Foco da Anélise

Influéncia da Gestéo de pessoas na reducéo de
custos

Método de analise de dados obtidos

Analise comparativa, documental, descritiva e
narrativa das respostas dos gestores.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A empresa onde foi realizada a presente pesquisa tem aprimorado o sistema de
Gestdo empregado, assim refletindo no aperfeicoamento de custos de variaveis que
fazem parte do setor sucroalcooleiro. E possivel observar na Tabela 1, a reducéo de
consumo de Oleo hidraulico das colhedoras de cana utilizadas na colheita mecanizada.
Os dados foram fornecidos pelo sistema Agronémico da empresa até a 152 semana,
devido a safra de 2019 esta em andamento.

Tabela 1. Consumo de 6leo hidraulico das colhedoras de cana, de uma empresa do
setor sucroalcooleiro, da regido de Goianésia — Goias, na 152 Semana de safra dos
anos 2017, 2018 e 2019. Dados coletados no dia 13/08/2019, através do sistema
Agronémico da empresa.

Quantidade Tonelada Média Custo
Ano del colhida I/ton unitario | Custo total
2017 13.849 277.578 0,049 R$ 5,40 R$ 13.854,40
2018 22.063 303.748 0,072 R$ 6,15 R$ 35.687,45
2019 13.102 323.182 0,040 R$ 6,72 R$ 88.045,44

Fonte: Baseado nos dados fornecidos pelo sistema Agronémico da empresa (2019).

Conforme Tabela 1, o ano de 2019 consta 0 menor consumo de 6leo hidraulico,
maior tonelada de cana colhida e consequentemente melhor média calculada.

O ano de 2018 demonstrou uma média de litros por tonelada colhida, maior
referente aos demais anos, devido um maior consumo de Oleo lubrificante e menor
guantidade de tonelada colhida.

Quanto maior a tonelada colhida e menor for o consumo de 6leo hidraulico, melhor
vai ser a média de litros por tonelada, reduzindo o custo da producéao.

Nota-se que o ano de 2019, possui uma evolucéo positiva referente aos demais
anos. Para chegar neste indice foi necessario aperfeicoar o sistema de gestdo, como
reducdo de desperdicios, monitoramento e correcao de vazamentos de 6leo hidraulico,
utilizacdo de material hidraulico de qualidade, como mangueiras, conexdes, motores e
bombas hidraulicas, monitoramento das preventivas para resolu¢cdo de pendéncias
mecanicas diarias das colhedoras e melhor controle dos dados coletados em campo.
Assim melhorando a disponibilidade dos equipamentos, aumentando a tonelada colhida

e reduzindo o consumo de 6leo hidraulico.
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A disponibilidade dos equipamentos é um fator crucial para alcancar a meta de
quantidade de tonelada de cana a ser enviada para a Industria da empresa. Quando os
equipamentos estdo trabalhando com uma maior porcentagem de disponibilidade,
automaticamente é reduzido o custo com méo de obra ociosa e gasto com manutencao.
Na Tabela 2, é possivel analisar a porcentagem de disponibilidade dos equipamentos da
empresa estudada, até a 158 semana de safra, dos anos 2017, 2018 e 2019.

Na empresa estudada é realizado o procedimento de abertura da ordem de servigo
(O.S) via sistema, quando o equipamento € parado para a realizacdo de manutencdes,
guando se tem problemas mecéanicos. As horas improdutivas sao registradas no sistema,
sendo possivel realizar acompanhamentos administrativos. Na Tabela 2, as colhedoras
de cana possuem uma maior porcentagem de disponibilidade e menor quantidade de

ordens de servi¢os, que 0S anos anteriores.

Tabela 2. Acompanhamento da disponibilidade dos equipamentos utilizados na
mecanizacao agricola, de uma empresa do setor sucroalcooleiro, da regido de
Goianésia — Goias, na 152 Semana de safra dos anos 2017, 2018 e 2019. Dados
coletados no dia 13/08/2019 através do sistema Agronémico da empresa.

Categoria ANO

Operacional Descri¢cao 2017 2018 2019
Quantidade de O.S 669 595 794
Caminhao Canavieiro % de disponibilidade 84% 79% 84%

Quantidade de O.S 58 60 20
Carregadeiras de Cana % de disponibilidade 71% 92% 90%
Quantidade de O.S 2.797 2444 1488
Colhedora % de disponibilidade 61% 56% 84%
Quantidade de O.S 554 705 636
Tratores % de disponibilidade 87% 59% 86%
Quantidade de O.S 170 136 164
Transbordos % de disponibilidade 94% 98% 89%
Quantidade de O.S 193 66 192
Reboques % de disponibilidade 95% 99% 94%

Fonte: Baseado nos dados fornecidos pelo sistema Agronémico da empresa (2019).

No grupo caminhdes canavieiros, apesar de possuir uma maior quantidade de
ordens de servi¢gos no ano de 2019, manteve a mesma porcentagem de disponibilidade
do ano de 2017. Nas categorias operacionais carregadeiras de cana e reboques,

atingiram uma porcentagem de disponibilidade aproximada nos anos 2018 e 2019.

Stricto Sensu Editora | 2020



GESTAO DE PESSOAS: 149
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

No grupo dos tratores, foi obtida uma porcentagem melhor que 2018, porém na
categoria de transbordo, foi atingida uma porcentagem de disponibilidade menor que
2018.

As melhores disponibilidades sao reflexo de um sistema de gestéo efetivo, como
reforma bem executada nos equipamentos na entre safra, manutencéo preventiva de
qualidade, monitoramento da qualidade dos servigcos realizados, acompanhamento da
durabilidade de pecas paralelas e originais e monitoramento de falhas operacionais que
danificam o equipamento. Esses procedimentos contribuem significamente para a
reducdo de custos no setor canavieiro.

O aperfeicoamento da Gestédo envolvida nos processos da mecanizacdo agricola
tem contribuido para a diminuicdo no numero de paradas da usina, por falta de cana. A
Tabela 3 realiza um comparativo de paradas industriais da usina entre a 152 semana de
2018 e 20109.

Tabela 3. Detalhamento de paradas industriais, de uma empresa do setor sucroalcooleiro,
da regido de Goianésia — Goias, na 152 Semana de safra dos anos 2018 e 2019. Dados
coletados no dia 13/08/2019 atraves do sistema Agronémico da empresa.

SAFRA 2018 SEMANA 15? SAFRA 2019 SEMANA 152
Ne NO
PARADAS EXTRAS INDUSTRIAIS HORAS PARADAS |PARADAS EXTRAS INDUSTRIAIS HORAS PARADAS
Deficiéncia no transporte 41:04:00 37 Deficiéncia no transporte 06:40:00 16
Equipamentos quebrados 85:22:00 24 Equipamentos quebrados 02:50:00
Mudanga das frentes de carregamento  22:31:00 7 Mudanca das frentes de carregamento  00:00:00
Total:  148:57:00 68 Total:  09:30:00 23

Fonte: Baseado nos dados fornecidos pelo sistema Agronémico da empresa (2019).

Nota-se a evolucdo do niamero de horas e paradas industriais da 152 semana do
ano de 2019, comparada com o ano de 2018. O ano de 2019 obteve melhores resultados,
reduzindo custos e ocorrendo um alavanque na produtividade.

Medidas de Gestédo foram tomadas para obter tais resultados, como: melhoria na
logistica do planejamento de colheita, resultando na eliminacdo de paradas por
problemas nas mudancgas das frentes de carregamento, melhoria na reforma dos
equipamentos na entre safra e da manutencao preventiva dos equipamentos; resultando

em apenas duas horas e cinquenta minutos de paradas industriais.
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Foi melhorado significamente a eficiéncia do transporte, como: melhoria na logistica
dos caminhBes canavieiros e diminuicdo de erros administrativos interno, resultando em
dezesseis paradas industriais, comparadas com trinta e sete paradas industriais do ano
de 2018.

Abaixo sera apresentado os resultados que foram obtidos através dos questionarios
aplicados aos quatro gestores responsaveis pelo CCT, de quatro frentes mecanizadas.

Os nomes dos Gestores Agricolas ndo serao divulgados, assim, serao classificados
como G1 (Gestor numero 1), G2 (Gestor numero 2), G3 (Gestor numero 3) e G4 (Gestor
namero 4).

Para melhor visualizagdo dos dados, foram elaborados os Quadros: 3
(Caracteristicas gerais), 4 (Influéncia da Gestéo de pessoas) e 5 (Identificacao de falhas

e correcao).

Quadro 3. Caracteristicas Gerais, obtidas através dos questionarios aplicados entre o

periodo de 05/08/2019 & 13/08/2019, aos quatro gestores do CCT, de uma empresa do

setor sucroalcooleiro, da regido de Goianésia — Goias.
CARACTERISTICAS GERAIS

ATRIBUTO G1 G2 G3 G4

1 - A quantos anos

trabalha no setor? 24 anos 17 anos 15 anos 21 anos

2 - Cerca de quantos
colaboradores, trabalham
sob sua gestao?

45 46 54 53
colaboradores | colaboradores | colaboradores | colaboradores

3 - Qual a meta de
tonelada de cana diaria da
frente mecanizada de sua

responsabilidade?

1.200 Ton 700 Ton 850 Ton 1.179 Ton

4 - Cerca de quantos Km

de distancia, existe entre a

frente mecanizada de sua 43 km 45 km 8 km 6 km

responsabilidade e o patio
da Usina?

Fonte: Baseado nos dados obtidos através dos questionarios aplicados os Gestores do CCT (2019).

Ao analisar o atributo niumero 1 do Quadro 3, nota-se que 0S gestores possuem
grande experiéncia na area de atuacdo, indicando maior conhecimento referente as

praticas de Gestdo na mecanizagao.
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Observa-se no Quadro 3, para o atributo nimero 2, G1 e G2, possuem numero
similar de quantidades de colaboradores em suas frentes mecanizadas, assim como G3
e G4.

O resultado para a pressuposicdo que 0s gestores que possuem o maior numero
de colaboradores e estrutura, consequentemente tera um maior nimero de falhas em
campo, foi positiva para G4 e negativa para G3.

Pois apesar de G3 possuir um maior numero de colaboradores referente aos
demais Gestores, ele informou que raramente existe falhas operacionais em sua area.
Essa informacédo pode ser confirmada, através do atributo nimero 11, do Quadro 5,
sobre a Identificacéo de falhas e correcéo.

Ao analisar o atributo nimero 3 do Quadro 3, que informa a quantidade de meta de
tonelada de cana diaria a ser entregue, G1 e G4, possuem maiores metas em relacao a
G2 e G3.

O resultado para a pressuposicao que gestores com maiores metas, podem possuir
maior cobranca, prejudicando o clima organizacional e surgindo um maior nimero de
falhas operacionais; foi positiva para G1 e G4 e negativa para G2. Pois apesar de G2
possuir uma menor meta referente aos demais gestores, tem um nuimero frequente de
falhas operacionais. Dados podem ser confirmados, através do atributo nimero 11, do
Quadro 5, sobre a Identificacdo de falhas e correcao.

No Quadro 1, a correlacdo com o preceito tedrico da pergunta 4, é uma
pressuposicao que frentes mecanizadas com maiores distancias, possuem caminhdes e
reboques com maiores pendéncias, devido a distancia de deslocamento. Exigindo
praticas e maior monitoramento para eliminacdo de pendéncias, para diminuir custo de
indisponibilidade dos equipamentos.

Para comparar essa pressuposi¢cdo, pode-se observar no Quadro 3, que 0s
gestores G1 e G2, possuem uma distancia maior de suas areas, em relacao a G3 e G4.
Porém todos gestores possuem medidas de monitoramento de preventivas e corretivas,
até mesmos 0s gestores que possuem menores distancias em suas frentes
mecanizadas.

As praticas de Gestado que podem reduzir custos e demonstra o0 monitoramento,
podem ser observadas no atributo nimero 9, do Quadro 4.

No Quadro 4, é demonstrado os dados obtidos referente a tematica de influéncia

da Gestéo de pessoas.
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Nota-se no Quadro 4, no atributo de nimero 5, que ap6s a escolha do colaborador,
todos gestores responderam que € realizado algum tipo de treinamento. No que diz a
respeito a pressuposicdo que gestores que investem em treinamentos,
consequentemente vao ter reducao de erros e necessidades de retrabalho. Torna-se
positiva para os resultados obtidos a todos gestores, pois ndo foi encontrado nenhum
dado que consta uma frequéncia diaria. G1 respondeu uma frequéncia semanal e G2,
G3 e G4, responderam que raramente existe uma frequéncia de necessidade de
retrabalho de servicos mal executados. Essa informacao pode ser confirmada, atraves
do atributo nimero 12, do Quadro 5, sobre a Identificagéo de falhas e correcéo.

Observa-se no Quadro 4, para o atributo de nimero 6, que os gestores G1, G2 e
G4, possuem monitoramento dos dados coletados para os relatorios agricolas. Porém
para G3 nédo € realizando este tipo de acompanhamento.

No Quadro 1, a correlagcdo com o preceito tedrico da pergunta 6, é uma
pressuposicao que gestores que possuem um maior controle referente as informacdes
no campo, podem consequentemente elaborar estratégias para a reducéo de custos, por
exemplo, eliminacdo de desperdicios. Para esta premissa todos o0s gestores,
apresentaram estratégicas para reducdo de custos, mesmo o G3 que nao realiza
monitoramento dos dados coletados em campo. Essa informagdo pode ser analisada,
através do atributo numero 13, do Quadro 5, sobre a identificacdo de falhas e correcao.

O atributo de numero 7 do Quadro 4, no que se refere a realizacdo de analise para
melhoria na distribuicAo de responsabilidades, todos gestores responderam que
executam este tipo de procedimento. Demonstrando melhor alocacéo dos colaboradores
e eliminacdo de etapas desnecessarias.

No Quadro 1, a correlagcdo com o preceito tedrico da pergunta 8, € uma afirmacao
gue a manutencdo preventiva, pode indicar uma melhoria no fator operacional dos
equipamentos, gerando consequentemente uma reducao de custos de indisponibilidade.
Nota-se no atributo de niumero 8, do Quadro 4, que todos gestores responderam que

realizam este procedimento.
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Quadro 4. Dados sobre Influéncia da Gestao de pessoas, obtidos através dos
questionérios aplicados entre o periodo de 05/08/2019 a 13/08/2019, aos quatro
gestores do CCT, de uma empresa do setor sucroalcooleiro, da regido de Goianésia —

Goias.
INFLUENCIA DA GESTAO DE PESSOAS

ITEM G1 G2 G3 G4
5 - Ap6s a escolha do
colaborador é realizado
algum tipo de
treinamento? Sim Sim Sim Sim
6 - E realizado algum
monitoramento dos Sim. Boletim diario do
dados coletados para|Sim. NUumero de equipamentos,|Sim. Atraves  de operador e
relatérios agricolas?|disponibilidade, distancia, TCH e|boletins diarios e o acompanhamento das
Quais? logistica AUTEQ Na&o etiquetas das trelas.
7 - E realizada alguma
andlise , para melhoria
na distribuicdo  de
responsabilidades dos
colaboradores ? Sim Sim Sim Sim

8 - E realizada alguma
manutengdo preventiva
nos equipamentos ? Sim Sim Sim Sim
Sim. No plantio deve-se analisar o
ponto de carregamento para
manobras dos tratores, evitando ir
até o proximo carreador para

manobras desnecessarias.

Quando é realizada a colheita a Acompanhamento

acima de 70 toneladas por Hectare diario das|Sim. Realizacdo de
€ necesséario avaliar a distancia|Sim. Redugdo de[manutencdes para|manutencdes
percorrida, para evtar que a|manobras identificacao de[preventivas e a cada
colhedora fique parada por falta de[desnecessarias, necessidade de|15 dias e realizada
transbordo. Quando os|Reducéo de[substituicdo de pegas,|uma reunido com o0s

equipamentos sdo parados paralequipamentos ligados|reducéo de desperdicio|colaboradores,  para
troca de turno e troca de faca do|desnecessariamente |de dleo diesel e dleofinformar os pontos

corte de base, é feita andlise dos|nas paradas [lubrificante, reducéo da|positivos, negativos e
componentes, para evitar grandes|programadas, perca de cana, foco no|sugestdes de
indisponibilidades. Resolucdo dos|melhoramento najaumento da produgio|melhorias. E realizado
problemas mecanicos com|logistica do trafego|do equipamento, [um Feedback com
9- Na frente|agilidade, para evitar uma maior|dos equipamentos [aumento na densidade|colaboradores,  para
mecanizada de sua|porcentagem de horas |monitoramento de|de carga das trelas|participarem da
responsabilidade, improdutivas.  Realizagdo  de|vazamentos de Gleo e|consequentemente tomada de deciséo,
existem préticas de[didlogo com toda equipe envolvida, [monitoramento de|diminuindo o ndmerolem projetos de
Gestdo que podem|para manter a sintonia entre os|tempo paralde \iagens, para a|melhoria e problemas
reduzir custos? Cite-as |colaboradores. manutencao. indUstria da empresa. |a serem resohidos.

Fonte: Baseado nos dados obtidos através dos questionarios aplicados os Gestores do CCT (2019).

A utilizacdo deste procedimento, contribuiu positivamente para melhoria das
porcentagens de indisponibilidades dos equipamentos, demonstrados na Tabela 2.
Ao analisar o atributo de nimero 9 do Quadro 4, todos Gestores informaram

praticas de Gestdo de Pessoas, que atuam na reducdo de custos da mecanizacdo
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realidade e peculiaridade de cada frente de servico.

Quadro 5. Dados sobre a ldentificacdo de falhas e correcdo, obtidas através dos
guestionarios aplicados entre o periodo de 05/08/2019 a 13/08/2019, aos quatro
gestores do CCT, de uma empresa do setor sucroalcooleiro, da regido de Goianésia —

Goias.
IDENTIFICACAO DE FALHAS E CORRECAO
ATRIBUTO G1 G2 G3 G4

Falta de conhecimento dos

colaboradores referente a Falta de execugéo de

consequéncia do pisoteio no manutengao de

sistema radicular da planta, manejo Falhas de operacdo.|qualidade na entre
10 Quais as|correto do equipamento e custo de[Maquinas e implementos [Medidas de|safra. Medidas de
principais falhas{um equipamento parado. Medidas|trabalhando corregao :[correcéo : Execucao
encontradas em|de corre¢cdo : Monitoramento dos|desregulados. Medidas|Qualificagdo de méo(de boas
campo e quais|funcionarios para participacdo de|de corregdo : Regulagem|de obra e melhor[manutencdes e
medidas de corre¢do(palestras e cursos para ampliar os|e monitoramento  dos|selecdo de|selecdo de equipe de
? conhecimentos. equipamentos. colaboradores. gualidade.

11 Existe um
nimero frequente de
falhas operacionais ?

Sim

Sim

Sim

existe alguma
necessidade de
retrabalho de
SEenigos mal
executados por

colaboradores? Se

Sim. Semanalmente

Sim. Raramente

Sim. Raramente

Sim. Raramente

13 - Quais medidas
de Gestdo adotadas
para redugdo de
desperdicios, por
exemplo de dleo
lubrificante, cana,
pecas e insumos ?

Acompanhamento presencial na
identificacdo  de  vazamentos.
Relatérios de localizagdo e causa
dos vazamentos, Checklist das
mangueiras, bomba e pistbes
quando equipamento é parado,
verificacdo do nivel de dleo dos
componentes e didlogo com
colaboradores  demonstrando a
importdncia na reducdo dos
desperdicios.

Selegdo de méo de obra
capacitada, manutencao
preventiva de qualidade,
conserto dos
equipamentos com
agilidade, para diminuir a
porcentagem de horas
improdutivas e utilizagc&o
de relatérios de
monitoramento de

desperdicios.

Realizar
monitoramentos de
identificacéo de
vazamentos,
qualidade da

colheita, quantidade
certa de insumos no
local e se as pecas
estéo realmente
desgastadas.

Montagem de uma
hidraulica na usina,
para fabricagdo de
mangueiras com
material de qualidade
e utilizagéo de
reparos originais nos
motores hidraulicos .
E realizado  um
monitoramento diario
na identificacdo de
possiveis
vazamentos.

Fonte: Baseado nos dados obtidos através dos questiondrios aplicados os Gestores do CCT (2019).

O atributo de nimero 10 do Quadro 5, realiza um questionamento referente a

identificacdo das principais falhas encontradas em campo e as medidas de correcdo

adotas. O Gestor G1, descreveu que a falta de conhecimento dos colaboradores,

referente a consequéncia do pisoteio do sistema radicular da planta, manejo correto do

equipamento e custo de um equipamento parado, é a principal falha encontrada na

frente mecanizada sob sua gestdo. A medida de correcdo implantada é o
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monitoramento dos funcionérios para participacdo de palestras e cursos, para ampliar
0s conhecimentos dos colaboradores.

Para o Gestor G2, a principal falha encontrada sob a frente mecanizada de sua
responsabilidade, e maquinas e implementos trabalhando desregulados. O G2 procurar
adotar medidas de corre¢édo na regulagem e monitoramento dos equipamentos.

O Gestor G3 descreveu que o principal problema encontrado em na frente
mecanizada de sua responsabilidade, sdo as falhas de operacao. Ele procura adotar
medidas de correcdo de qualificacdo de mao de obra e melhor selecdo dos
colaboradores durante a contratacéo.

Para G4, a falta de execucado de manutencdo de qualidade na entre safra, é a
principal falha encontrada em campo. Para resolucdo deste problema é colocado em
pratica a medida de correcdo para execucfes de boas manutencdes e selecdo de
equipe de qualidade.

Nota-se que que as falhas e medidas de correcao identificadas pelos gestores,
sao de acordo com os acompanhamentos, experiéncias, observacoes e peculiaridades
das frentes mecanizadas, conduzidas sob cada gestéo.

Ao analisar o atributo niamero 11, do Quadro 5, observa-se que os Gestores G1,
G2, G3 e G4, informaram ter um numero frequente de falhas operacionais em campo.

Porém no que se refere a frequéncia estimada de necessidade de retrabalho de
servicos mal executados, todos Gestores ndo apresentaram uma frequéncia excessiva.
Esta informacédo pode ser demonstrada no atributo 12, do Quadro 5.

No Quadro 1, a correlagdo com o preceito tedrico da pergunta 13, tem o objetivo
de identificar as praticas de gestdo que contribuem para a reducdo de custos. No
atributo 13 do Quadro 5, descreve todas medidas de Gestdo adotadas para reducao de
desperdicios das quatro frentes mecanizadas.

Nota-se que cada gestor procura adotar estratégicas de acordo com a

necessidade das frentes de servico em que trabalham.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com o avanco da tecnologia e o crescimento das empresas do meio rural, tornou-

se necessario o aperfeicoamento de custos, para que os produtores possam se manter
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competitivos e evitar a descapitalizacdo e endividamento. A forma que 0 processo e
gerido, vai esta contribuindo para execucdo de estratégicas que atuam no controle de
custos.

Este artigo teve como objetivo geral, analisar as falhas envolvidas no processo da
mecanizacao agricola do setor canavieiro e como a gestdo de pessoas pode ajudar o
produtor a aperfeicoar custos.

Através do questionario aplicado aos gestores, foi possivel identificar a seguintes
falhas na mecanizacao agricola: Falta de conhecimento dos colaboradores referente a
consequéncia do pisoteio no sistema radicular da planta, manejo correto do equipamento
e custo de um equipamento, maquinas e implementos trabalhando desregulados, falhas
de operacéo, falta de execucdo de manutencao de qualidade na entre ao safra.

Foi demonstrado através do questionario aplicado, praticas de Gestdo que podem
reduzir custos, sendo: monitoramento dos funcionarios para participacéo de palestras e
cursos para ampliar os conhecimentos da é&rea, regulagem e monitoramento dos
equipamentos, melhor selecdo de méo de obra qualificada, realizar manutencfes de
qualidade no periodo de entre safra, manutencdo preventiva de qualidade, constante
dialogo com as equipes, projecdo correta do ponto de carregamento para evitar
manobras desnecessarias, melhoria na logistica do trafego e tempo de manutencao,
monitoramento de vazamentos de Oleo, reducdo de desperdicios e aumento da
densidade das cargas das trelas.

A identificacdo das praticas de Gestdo que podem atuar na reducdo de custos
(Atributo 9 — Quadro 4) e a identificacdes das principais falhas encontradas em campo
(Atributo 10 — Quadro 5). Foram primordiais para alcancar o objetivo geral proposto.

Nota-se que G1, G2, G3 e G4 aplicam praticas de Gestdo de acordo com a
necessidade de cada frente mecanizada. A quantidade de colaboradores, a meta de
tonelada, localizacdo da frente de servico e falhas encontradas, sdo fatores a ser
analisados para montar o planejamento estratégico de acordo com a peculiaridade
encontrada.

Os resultados encontrados para o atributo de nimero 5, do Quadro 4 evidenciaram
a importancia do treinamento dos colaboradores para a reducéo de erros e necessidade
de retrabalho. Pois todos os gestores informaram no questionario, que realizam algum

tipo de treinamento, ap0s a selecdo do colaborador. Estes treinamentos refletem de
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forma positiva, pois de acordo com o atributo niumero 11, do Quadro 5, ndo apresentaram
uma frequéncia excessiva de necessidade retrabalho de servicos mal executados.

A gestdo da empresa estudada tem se aprimorando no decorrer das safras. Tem
atuado na reducdo de custos e consequentemente melhorando porcentagens de
disponibilidades dos equipamentos, eficiéncia do transporte, diminuicdo de paradas
industriais e melhoria da média calculada de consumo de 6leo hidraulico por tonelada
colhida das colhedoras de cana.

Neste trabalho foi demonstrado que no ambito agricola, a gestdo de pessoas tem
um valor imprescindivel para conduzir os negécios e atuar na reducdo de custos da

mecanizacao agricola.
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Capitulo 10

O PROFISSIONAL DE PEDAGOGIA NA EDUCACAO
CORPORATIVA DE EMPRESAS

Fabiana Silva Lourenco de Sa Lima? e Nilda Gongcalves Vieira Santiago*

1. Universidade Estadual de Goias (UEG), Campus Goianésia, Goiés, Brasil.

RESUMO

A preparacédo e apresentacdo de um estudo o define a partir da escolha do tema a ser
abordado, esse trabalho demanda Unico e exclusivamente ao tema dos profissionais de
pedagogia que se aplicam na educacédo corporativa das empresas em geral, seja ela de
pequeno, médio ou grande porte. A qualidade do trabalho desse profissional que
ingressa no mercado sera avaliada qualitativamente em relacdo a todos os campos e
areas empresarias que o0 mesmo possa abranger. Desde 0s seus aspectos educativos
até mesmo ao ramo administrativo e empresarial, ou seja, € quase impossivel estudar o
corporativismo empresarial dentro dos recursos humanos e da educacdo corporativa
sem estudar um pouco da administracao interna de uma empresa, juntamente com o
papel desse pedagogo dentro do mercado. O profissional de pedagogia na educacéo
corporativa tem um papel fundamental para o desenvolvimento e eficacia da empresa, o
mesmo desempenha papeis de suma importancia para o desenvolvimento de todos os
departamentos da mesma, seja eles o departamento pessoal, financeiro ou operacional,
cabe ao profissional de pedagogia na educacdo corporativa completar o corpo
empresarial de forma comprometedora com todos o0s requisitos a ele imposto.
Palavras-chave: Educacao Empresarial, Corporativismo, Mercado e Empresas.

ABSRTACT

The preparation and presentation of a study defines it based on the choice of the topic to
be approached, this work demands only and exclusively the theme of pedagogical
professionals who apply to corporate education in companies in general, be it small,
medium or large postage. The quality of the work of this professional who enters the
market will be assessed qualitatively in relation to all fields and business areas that he
may cover. From its educational aspects even to the administrative and business branch,
in other words, it is almost impossible to study corporate corporatism within human
resources and corporate education without studying a little about the internal
administration of a company, together with the role of this pedagogue within the market.
The pedagogical professional in corporate education has a fundamental role for the
development and effectiveness of the company, he plays very important roles for the
development of all departments of the company, whether they are the personal, financial
or operational department, it is up to the professional of pedagogy in corporate education

Stricto Sensu Editora | 2020

159



GESTAO DE PESSOAS: 160
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

complete the corporate body in a compromising way with all the requirements imposed
on it.
Keywords: Business Education, Corporatism, Market and Companies.

1. INTRODUCAO

Desde os primérdios historicos a Pedagogia tem uma visdo que a sua area de
atuacao se restringe apenas ao cuidado para com a crianca, a palavra etimologicamente
vem de origem do grego que se designa de onde “conduz a crianga”, com o avango dos
conhecimentos e a forma de como esse conhecimento é repassado, esse conceito de
profissional que se resume apenas ao campo escolar esta se distanciando cada vez
mais.

Atualmente o campo profissional do pedagogo se estendeu a varias areas, dentre
elas, a pedagogia empresarial tem se destacado e tem tomado um lugar muito importante
no ambiente organizacional.

O pedagogo em uma empresa assume papel primordial, onde exerce o seu cargo
profissional na area de Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas, atua no
desenvolvimento profissional de pessoas, tendo como principio relacionar o seu lado
pessoal ao seu rendimento profissional.

A area de atuacdo da pedagogia empresarial € um mercado de trabalho
relativamente novo, e vem se desenvolvendo nos ultimos tempos, abrindo um novo leque
de desempenho profissional, ndo restringindo o cargo de pedagogo apenas aos
ambientes escolares.

A éarea esta relacionada a formacdo do colaborador por completo, tendo como
objetivo a melhoria no rendimento profissional e pessoal. As empresas visando a
importancia desse profissional nos procedimentos incluiram no seu quadro de
funcionarios como” lideres”, incentivadores e motivadores.

As organizagdes podem estreitar um vinculo com a sociedade tendo como
mediador o pedagogo, através de palestras em ambientes externos, escolas, entre
outros ambitos, como forma de apresentar determinados tipos de tematicas, objetivando
uma conexao entre a coletividade social.

O tema em estudo tem muitas perspectivas a serem abordadas e visa delimitar as

areas atuantes do profissional de Pedagogia em empresas explorando a educacao
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corporativa dentro desse ambiente de trabalho.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 BREVE HISTORICO DA PEDAGOGIA

Historicamente a caracterizacdo do conceito de Pedagogia surgiu no século V na
Grécia, nesse contexto historico o papel do pedagogo se restringia ao cuidado para com
as criangas. A palavra se origina do grego “paidds” que significa crianca e “agogé” tem o
sentido de conducédo, nesse periodo o0 assistencialismo era o grande dominante da
funcdo do profissional de Pedagogia, onde era designada aos servos a conducéo das
criancas a escola. A pedagogia €, entdo, o campo do conhecimento que se ocupa do
estudo sistematico da educacdo, do ato educativo, da pratica educativa como
componente integrante da atividade humana, como fato da vida social, inerente ao
conjunto dos processos sociais.

N&o ha sociedade sem praticas educativas, pedagogia diz respeito a uma reflexao
sistemética sobre o fendbmeno educativo, sobre as praticas educativas, para poder ser
uma instancia orientadora do trabalho educativo. Ou seja, ela ndo se refere apenas as
praticas escolares, mas a um imenso conjunto de outra praticas. O campo do educativo
€ bastante vasto, uma vez que a educacdo ocorre em muitos lugares e sob variadas
modalidades.

Na familia, no trabalho, na rua, na fabrica, nos meios de comunicac¢éo, na politica,
na escola. De modo que ndo podemos reduzir a educacédo ao ensino e nem a Pedagogia
aos meétodos de ensino. Por consequéncia, se ha uma diversidade de praticas
educativas, ha também varias pedagogias, a pedagogia familiar, a pedagogia sindical, a
pedagogia dos meios de comunicacgao etc. Além, é claro da pedagogia escolar.

O autor esclarece que atualmente campo de atuagéo do pedagogo se expandiu e
foi além das praticas escolares de modo que tanto a sociedade quanto os proprios
profissionais da Pedagogia ndo devem reduzir o olhar de que o curso s6 oferece espacgo

profissional no campo educacional.
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2.2 CONCEITOS DA PEDAGOGIA EMPRESARIAL

Atualmente a pedagogia empresarial tem ganhado forca e visibilidade na éarea,
tendo em vista a importancia desse tipo de profissional englobado na educacao
corporativa, visando sempre o bem-estar e a melhoria da vida dentro da organizagéo,
mas de fato em que se baseia a pedagogia empresarial.

O Pedagogo Empresarial surge como uma nova ferramenta para este
desenvolvimento nas organizacfes que caminham para serem empresas apreendestes.
Com o propésito de ajustar as falhas, pensar estrategicamente, ter habilidade para as
relacbes humanas, saber aprender, treinar e delegar tarefas.

Estas caracteristicas sdo algumas das solicitadas aos profissionais no mercado
globalizado e o pedagogo direcionara o profissional na tarefa da qual ele melhor se ajusta
para o melhor aproveitamento de suas qualidades.

A pedagogia empresarial, portanto, se baseia essencialmente a area de Recursos
Humanos, no intuito de planejar, administrar e desenvolver procedimentos educacionais
vinculados a empresa tendo em vista a coordenacdo de projetos que dispde o
desenvolvimento no desempenho profissional dos colaboradores em questao.

O papel do pedagogo empresarial tem como objetivo incentivar e mediar acdes que
de fato qualifiguem e preparam esses profissionais para lidar com o cotidiano dessa
empresa motivando-o a intensificar a producdo de qualidade desse colaborador
objetivando de fato o seu bem-estar ndo s6 dentro do ambiente organizacional, mas em
todo meio em que esté inserido.

De acordo com Moscovici (1.998, p. 47) conclui que:

Vale enfatizar, reiteradamente, que as rela¢des interpessoais no grupo sao tédo
ou mais importantes do que a qualificacao individual para as tarefas. Se os
membros se relacionam de maneira harmoniosa, com simpatia... A sinergia pode
ser atingida e resultados surgem de modo consistente.

Alguns dos objetivos da educacéao corporativa sao, trabalhar aptiddes chaves para
0 seu negocio, proporcionar um aprendizado voltado diretamente para a pratica,
desenvolver competéncias de forma sistematica, fixar os valores de organizacdo e

contribuir para a identidade da organizacao.
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2.3 O PAPEL DO PEDAGOGO E A SUA IMPORTANCIA NO AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

A presenca do pedagogo no ambiente organizacional tem muitos pontos benéficos,
no aspecto da empresa possuir um profissional preparado e apto para lidar com a
preparacao e o treinamento de colaboradores, pois com a sua formacédo o pedagogo
possui plena competéncia de mediar e transferir conhecimentos referentes a
organizacao, de forma objetiva e eficaz.

A formacé&o do pedagogo € essencial para atingir o conhecimento necessario para
objetivar futuramente um profissional com qualidade, apto para exercer suas fungoes,
para que isso de fato ocorra o curso de Pedagogia deve oferecer ao académico o
conhecimento necessario das areas e ramificacdes que esse profissional atuard no seu
mercado de trabalho, como a area empresarial.

Diante disso é crucial a insercdo desses profissionais nessa area, visando que
ainda é um assunto novo a ser tratado, é necessario desde a formacao desse pedagogo
e conscientizacdo das suas areas atuantes abrindo novas possibilidades e ramificacfes
da area da Pedagogia, tendo em vista a necessidade dessa atuacado pedagdgica dentro
das empresas, com o0 objetivo da preparagédo desses profissionais no recrutamento de
colaboradores aptos e formacdo dos veteranos adaptando-os de forma consistente
dentro das necessidades intrinseca a empresa.

E de suma importancia que essa discussdo ocorra para que o pedagogo amplifique
de fato e tenha em mente que a sua formagdo ndo se restringe apenas ao campo
pedagogico escolar. A identidade profissional do pedagogo se reconhece, portanto, na
identidade do campo de investigacao e na sua atuacao dentro da variedade de atividades
voltadas para o educacional e para o educativo.

Portanto o profissional de Pedagogia deve buscar sua identidade profissional e qual
area se adequa, tornando de fato um profissional formador e mediador. Os profissionais
de Pedagogia inseridos nas empresas objetivam o seu trabalho para a formacgao e
instrugéo de novos colaboradores e também veteranos visando a melhoria da qualidade
de méo-de-obra e o bem-estar das pessoas em seu mercado de trabalho.

As empresas investindo nesses procedimentos valorizam e qualificam sua méao de
obra, e se estabilizam no sentindo de formar o seu colaborador, no intuito de atingir metas

e ter um bom ambiente de trabalho. Independentemente do tamanho, todas as
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organizagbes necessitam controlar e organizar seus recursos financeiros, pois uma
gestdo mal planejada pode levar a organizacao ao desequilibrio financeiro (COUTINHO,
MATTOS, 2008).

Baseado na real importancia do pedagogo no meio empresarial, é indispensavel
para a funcao financeira proporcionar a utilizacdo de recursos de um profissional
pedagogo, para que a organizagao possa cumprir seus compromissos dentro dos prazos
determinados, projetar novas ac¢des e aumentar seus lucros, pois sempre é mais viavel
o trabalho coletivo mesmo que em campos diferentes do que individual, alias uma
empresa trabalha com departamentos e ndo somente o financeiro e operacional
(ARAUJO, ADRIANO, 2018).

Portanto, empresas de pequeno porte possuem a Demonstracdo de Resultado do
Exercicio, porém tal demonstracao evidencia o resultado por competéncia, ou seja, no
periodo onde ocorreu o fato gerador, independente se o efetivo recebimento de receitas
ou pagamento de despesas ocorram no mesmo periodo, expondo informacdes
relevantes, mas, esse fato ocorre com uma eficacia tdo espléndida quando o corpo da
empresa tem por si o profissional adequado para tal situacdo, como o profissional de
pedagogia na educacao corporativa de empresas.

Ja, a organizacdo de uma empresa € o ponto principal para o desempenho
acontecer nos prazos a serem cumpridos, a pedagogia comportamental apresenta
informacBes importantes para a tomada de decisdo quanto ao gerenciamento dos
recursos liquidos da empresa por regime de caixa, tornando-se uma importante
ferramenta na tomada de deciséo, planejamento e controle de recursos financeiros de
uma organizacao.

Afinal, sem um controle rigido o funcionamento de qualquer empresa seja ela de
médio, pequeno ou grande porte, ndo sera de eficacia plena, pois cada setor depende
indiretamente do outro e todos em coletivo que fazem o corpo empresarial existir por
completo.

Dentro do campo empresarial estabelecido hoje, com a atual situacdo econdémica
do pais, surge a necessidade de um planejamento financeiro e gerencial, pois sem o
mesmo ndo ha como fazer uma analise precisa e certeira do cenario financeiro e
econdmico da empresa. Ou seja, dessa forma, qual é a influéncia da utilizacdo da

demonstracao do profissional pedagogo dentro de uma empresa?
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Dentro do mercado de trabalho, o objetivo geral € identificar a influéncia da
utilizacao da educacao corporativa de empresas, como ferramenta em uma organizagao
na tomada de decisdo gerencial, e em todos os campos dentro do mesmo.

Por isso, 0s objetivos especificos séo; analisar os beneficios dessa educacgéo
corporativa e verificar o melhor método de demonstracdo do conceito de pedagogia
empresarial, apito a integrar da melhor forma os funcionérios de todas as empresas que
sejam destinadas a crescer dentro do mercado, o que na maioria das vezes sao o
principal motivo para a existéncia da mesma.

Sobre a importancia do ambiente organizacional dentro de uma empresa, a
organizacdo € uma ferramenta tanto juridica quanto contébil, que apresenta de forma
clara e coesa as entradas e saidas de dinheiro por determinados periodos em regime de
caixa, sendo registrada somente as entradas e saidas de recursos quando realmente
sao efetivadas, portanto, apresentando de modo detalhado onde estdo sendo adquiridos
e aplicados os recursos da empresa.

Mas, mesmo sendo uma ferramenta muito requisitada, nem sempre ela é seguida
conforme a necessidade do ambiente de trabalho, isso acaba gerando conflitos internos
administrativos que poderia ser evitado com um simples programa de organizacao
comportamental, trabalho esse que o pedagogo efetiva com perfeicdo, pois seu
conhecimento nessa area em especifico gera uma grande eficacia.

O que é claro, que se torna impossivel de estuda dentro do corpo deste trabalho,
sem mencionar questdes basicas de respaldo legal e administrativo, ja que 0 mesmo
interfere dentro do campo do profissional de pedagogia dentro do setor financeiro,
juridico e de recurso humanos, juntamente com a organizacao corporativa.

Os que colaboram para uma melhor visdo da situacdo financeira da empresa,
auxiliando os gestores na tomada de decisdo e no planejamento dos recursos
disponiveis, a fim de melhorar o desempenho financeiro, sdo o0s responsaveis pelo
departamento de organizacao.

Um financeiro sé funciona bem se todo os outros departamentos funcionam, uma
empresa so cresce no mercado se as informacgdes obtidas por essa ferramenta possuem
um nivel de relevancia significativa, trazendo movimenta¢cdes por um periodo,
demonstrando separadamente as alteragGes por atividades operacionais, atividades de

investimento e de atividades de financiamento, facilitando a interpretacdo das

Stricto Sensu Editora | 2020

165



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

informacdes apresentadas, e € justamente isso que o profissional de pedagogia dentro

do corporativo de uma empresa representa.

2.4 METODOS DE ORGANIZACAO CORPORATIVA

E comum no meio empresarial, que cada empresa possua um regimento interno
préprio, um sistema operacional proprio e uma organizacdo propria, porque € esse
sistema interno que define o rendimento e crescimento financeiro da mesma, juntamente
com a organizagao corporativa.

A governancga corporativa para as atividades do negécio baseia-se nos principios
da confianca, transparéncia e outros meios para que se tenham as informacdes basicas
para o exercicio do negécio (LOGI, 2000).

O coletivo é a chave, isso varia desde 0s cargos operacionais até o financeiro,
juridico e contabil. O profissional da organizacdo corporativa é indispenséavel para o
funcionamento adequado de todos os setores, essa funcdo corresponde a uma
percentagem muito alta no desenvolvimento e no equilibrio financeiro da empresa.

Portando, a pedagogia empresarial, nada mais € que, o centro psicolégico de uma
empresa, o corpo funcional de toda a area empresarial. Para que um treinamento possa
atender ao objetivo de forma adequada e eficaz é necessario enfatizar o contetdo e 0s
objetivos. E importante focar na classificacdo dos funcionarios, nos principios e
regimentos internos, na relatividade do aprendizado, no desenvolvimento coletivo e
individual, etc.

As pessoas por exemplo, a determinacdo da pessoa € essencial a formacao do
corpo de uma empresa, o contratante deve junto com seu corporativismo fazer com que
se esgote todas as possibilidades de se fazer um bom trabalho. Para existe a formacéao,
como saber se 0 empregado se aperfeicoou em determinada area, trabalho ou setor?
Cabe ao profissional da Educacéo junto com outros profissionais conseguir chegar nesse
entendimento para o melhor aproveitamento do tempo e desse funcionario em questao
(MORANTE, JORGE, 2008, p.58).

A formacdo, as estruturas, 0 modo de aplicacao de todo o treinamento, a execucao
do trabalho no dia-a-dia, sdo responsabilidades indispenséaveis que difere um profissional
bom de um n&o tdo bom. Ou seja, transformar agdes e atitudes é mais que necessario

planejar e seguir todas as etapas da forma apresentada abaixo, pois apenas dessa
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forma, os resultados esperados poderdo ser atingidos. Claro que toda empresa pode
usar de meétodos diferentes, mas as grandes empresas ndo admitem o menor
descumprimentos de regras basicas, pois sdo essas excec¢des que fazem a diferenca
dentro do crescimento.

O mais simples de se destacar é a capacidade extrema de adaptacdo que um
pedagogo pode se ter nessa area, justamente por ter mais facilidade de trabalhar com
as pessoas, todo setor seja ele financeiro, juridico, contabil, etc. Tem uma
responsabilidade diferente que envolve pessoas também.

Mas o setor que trabalha com a Educacéo Corporativa na Empresa, esse sim, tem
uma formacdo mais abrangente em se tratar com pessoas, em aplicar esses
treinamentos, em desenvolver dentro da empresa uma dinamica de trabalho coletiva sem
perder o foco ou gerar algum tipo de constrangimento, seja ele pessoal ou operacional.

Desse modo, tudo isso influencia, na organizacdo corporativa da empresa, para
que um projeto de metas seja alcancado por determinada empresa, sao indispensaveis
tais treinamentos para capacitacdo do corpo de funcionarios realizarem suas funcoes
dentro dos prazos.

Quando vocé se depara com uma integracdo de determinada empresa, vocé
percebe que cada setor tem regras diferentes, horarios diferentes, funcdes diferentes,
isso é determinante para o funcionamento da mesma, o profissional de pedagogia
consegue se enquadrar em qualquer um desses setores porgue ele trabalha de uma
forma geral com todos os funcionarios.

Desse modo também, a empresa, se qualifica como um campo ideal para os
profissionais da pedagogia que trabalham com a educacao corporativa empresarial. Que
apos se estabilizar no mercado busca expansdo de seus negdcios com ampliacdo de
seu segmento no mercado, ou seja, 0 pedagogo tem N opc¢des de carreira dentro do
mercado de trabalho, ele ndo se limita apenas na &area da Educacdo, mas no ramo
Empresarial também, assim como varios outros, etc.

Muito pouco se tem conhecimento da importancia desses ramos, mas o artigo em
guestao € justamente para abranger o conhecimento de oportunidades do pedagogo
nessa questdo de mercado, pois para muitos apenas as empresas de grande porte ou
multinacionais fazem parte da economia, independente disso o setor das financas esta
mudando, o meio imobiliario, a exportacdo e importacdo, todo o pais estd tentando

acompanhar cada vez mais de perto o crescimento monetario das nacdes e isso faz com
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gue observamos que, a tendéncia para abranger cada vez o meio da organizagao
corporativa e a inclusdo desse setor em empresas sO tem a crescer.

Temos varios topicos que se da esse crescimento, mas, o principal deles é, esse
crescimento se da pela organizacdo multifuncional que o profissional de pedagogia
oferece, juntamente com os outros profissionais relacionados a essa area.

Isso se tornou apenas um incentivo a mais na abrangéncia dos profissionais em
areas mais amplas dentro de sua formacdo. E viavel para o mercado fornecer
treinamento e aperfeicoamentos para o profissional também fora de sua area, nao por
completo claro, mas, com mais opg¢des de aprendizado, pois isso dentro de uma empresa
€ bem mais visto do que pessoas limitadas a trabalhar apenas em determinada funcéo
sem chance de promocao.

O incentivo ao crescimento se torna chave principal para o desenvolvimento
coletivo, o profissional em qualquer setor tem uma vontade a mais de querer aprender
varias outras coisas e funcdes para nao ficar limitado. Esse papel faz parte da educacao
corporativa, pois, uma vez que o trabalho desperta o amor pelo conhecimento amplo

tudo ao redor dele naguela empresa tendem apenas a melhorar e a crescer.

2.5 A IMPORTANCIA DA EDUCACAO CORPORATIVA NA TOMADA DECISAO
GERENCIAL

Uma das decisdes de implementar dentro da empresa esse campo de organizacgao,
€ que, possibilita aos administradores financeiros ou mesmo gestores, analisar
informacBes para a tomada de decisGes gerenciais, demonstrando entradas e saidas
ocorridas e suas respectivas finalidades, ou seja, ter o controle absoluto de todo o setor
empresarial, seja ele no financeiro, no juridico ou no organizacional.

O pilar de uma empresa se baseia na fundacdo, assim como desde a base de
construcédo existe todo um cuidado para planejamento e levantamento da obra, para que
ela nunca se desmorone, apenas seja feita as suas reformas com o passar do tempo e
manutencdes periddicas de anos em anos, até que este mesmo monumento quando de
uma descendéncia histéria passa a ser tombado pelo municipio, estado ou unido. Da
mesma forma toda empresa passa por todo esse processo, a construgdo do corpo

corporativo da mesma também passa (BAZZI, SAMIR, 2016).
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Da mesma forma que a construcdo desde a base é demorada, a organizacao dos
setores também sao, escolher os funcionarios, aplicar os treinamentos seja eles de
integracdo ou capacitacao, tudo é questao de planejamento e isso € uma das funcéo que
a educacéo corporativa faz parte.

As inumeras tentativas de aplicacdo de treinamento ndo funcionaram logo no inicio,
foi preciso muito estudo e aperfeicoamento para tal. Ndo € coincidéncia que muitos
programas bem-sucedidos tém um gerente de treinamento como um dos principais
impulsionadores, pelo menos, em parte, uma mudanca de atitude, de maneira que a
tarefa de desenvolvimento € fundamental, mas, agora com um corpo completo de
profissionais esses treinamentos apesar de dindmicos se tornaram indispensaveis para
as empresas em geral.

Por isso destacam ainda que um sistema eficaz e constante de planejamento e
avaliacdo do treinamento € essencial para assegurar o0 retorno adequado do
investimento realizado. Investimento esse que calcula tudo a contar do tempo, dedicagéo
e desempenho do funcionario depois de ter passado pelo treinamento, mais conhecido
hoje como integracao.

Em todo caso, é indispensavel a educacédo corporativa pois, cada decisdo tomada
dentro de uma empresa depende do balanco de rendimento da mesma, ou seja, se para
gue as informac0des trazidas nesse artigo possam ser interpretadas temos que entender
gue este tipo de educacdo foca a aquisicdo de conhecimentos necessarios para as
atividades da empresa que o fornece, mas néo so0 isso, ela se tornou indispensavel em
varios outros fatores diretos e indiretos referente ao ramo empresarial.

Ela simplesmente tornou-se um caminho alternativo para a disponibilidade de
profissionais com conhecimentos apropriados a determinadas atividades sem depender
de instituicdes externas a empresa. Ou seja, a Educacéo Corporativa, é definida como
uma prética coordenada de gestdo de pessoas e de gestdo de conhecimento, tenho
como orientacdo a estratégia de longo prazo de uma organizacdo (FREZATTI; FABIO,
2014).

Portanto € por meio da Educacéo Corporativa que se pode entender por que uma
empresa que apresenta lucro ndo necessariamente apresenta dinheiro danos ou percas
em relacdo ao quadro de funcionarios, isso interfere também dentro do campo

organizacional do profissional pedagogo dentro do ramo empresarial.
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3. RESULTADOS E DISCUSSOES

De acordo com autor Gil, caracteriza-se por ser uma pesquisa qualitativa por estudo
de caso exploratorio, na area da Educacdo Corporativa Empresarial, ou seja, as
pesquisas exploratorias tém como proposito proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-los mais explicito ou a construir hipoteses. Seu
planejamento tende a ser bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados
aspectos relativos ao fato ou fendmeno estudado (GIL, 2017).

Neste assunto, buscando responder e compreender qual o grau de conhecimento
de uma pessoa em determinado assunto, entender o que objetivam e qual os seus
receios € parte principal de todos os meios de trabalho. Também porque a analise da
pesquisa relacionada ao pedagogo na empresa se da por meio da observacao dos
objetivos da mesma, a fim de observar se as projecdes prospectam o que o gestor da
mesma deseja, analisando cuidadosamente seu treinamento para admissdo desse
funcionéario e o seu treinamento futuro dentro da mesma, claro que isso € apenas um
acréscimo a todas as inUmeras areas que o mesmo pode trabalhar dentro do mercado.

Baseado em todo o material apresentado e conforme analise dos resultados obtidos
no campo da educacdo corporativa, a mesma tem uma ferramenta muito importante,
representante designado para a funcéo ou setor responsavel para a elaboracdo de um
treinamento especifico correto como o profissional de pedagogia.

Por isso, esse exemplo € caso classico de treinamento operacional e de educacao
corporativa empresarial. Entretanto, se aniquilar toda a falta de organizacdo na empresa
com o profissional da area da educacao entre outros, 0s problemas serdo sanados em
uma percentagem altissima.

Todos sabemos que a Educacao Corporativa consiste em um projeto de formagéo
desenvolvido pelas empresas, que tem como objetivo institucionalizar uma cultura de
aprendizagem continua, proporcionando a aquisicdo de novas competéncias vinculadas
as estratégias empresariais.

Como estudado em todo o corpo do artigo, um novo trabalhador € exigido nesse
contexto, que enfatiza as competéncias segundo um comportamento independente na
solugdo de problemas, a capacidade de trabalhar em grupo, de pensar e agir em

sistemas interligados, e de assumir a responsabilidade no grupo de trabalho.
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Portanto, a Educacgéo corporativa pode ser definida como uma pratica coordenada
de gestéo de pessoas e de gestdo do conhecimento tendo como orientacao a estratégia
de longo prazo de uma organizacdo. Educacao corporativa € mais do que treinamento
empresarial ou qualificagdo de méao-de-obra.

Trata-se de articular coerentemente as competéncias individuais e organizacionais
no contexto mais amplo da empresa. Nesse sentido, praticas de educacgdo corporativa
estdo intrinsecamente relacionadas ao processo de inovacdo nas empresas e ao
aumento da competitividade de seus produtos, area essa que o profissional de
Pedagogia esta apto a atuar no ramo empresarial.

Existem empresas que fornecem os espacos fisicos proprios, direcionado aos
treinamentos dos seus funcionarios e eventualmente, utilizam espacos académicos ou
hotéis. Tudo para um conforto em meio ao treinamento ou capacitacdo, pois se o
funcionario esta feliz, o seu trabalho sera produtivo. As empresas e 0 seu corpo de
gestores ndo se preocupam apenas com os resultados, mas sim, com o bem estar

emocional e psicolégico de cada um de seus funcionarios.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Fiel ao objetivo de aprofundar no assunto da Educacgéo Corporativa, para servir de
manual de aprendizado nesse assunto, podemos afirmar que, o profissional de
pedagogia esta abrangendo cada vez mais o seu leque de opc¢des dentro do mercado,
gue o ramo empresarial € predominantemente propicio para tal profissional jA sabemos,
portanto, o que vimos neste trabalho a fundo foi sua excessiva importancia para o
desenvolvimento de tal setor.

A forma de opcdes que se € estabelecida para esse profissional € generosa e de
maneira acessivel. O que se eleva nesse trabalho € como a obra foi bem desenvolvida
em relacdo aos fatores primordiais do pedagogo dentro do campo empresarial.

Deixar de externar a visao particular do Direito Empresarial que respalda todos
esses profissionais seria com certeza uma um insulto as convicgdes aqui estabelecidas.
Portanto, o que se foi apresentado nada mais € que o presente e o futuro do mercado

com escritas de persuasado dentro deste campo (ROSS, JORDAN, 2013).
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O que se admira no capitalismo e seus principios basilares sdo as inUmeras
oportunidades de inovacao dentro do mercado, as vantagens internas que cada setor e
cada profissional pode lhes oferecer, a extrema importancia de uma pessoa formada em
determinada area, mas que possa trabalhar em varias outras, sim, porque a parcialidade
e o desenvolvimento matuo s6 oferecem crescimento para o profissional, e isso comeca
la dentro da educacdo corporativa e se alastra por todos 0s outros setores.

Ja que foram mencionadas todas as oportunidades de crescimento profissional
dentro do mercado respectivamente nessa area, podemos afirmar que a defesa da
propriedade privada, do regime capitalista e de mercado tendem a melhorar cada vez
mais o setor do corporativismo.

A insercdo desse pensamento no trabalho, origina-se de questdes como
entendimento capitalista do mercado, e do liberalismo, evolucéo financeira, crescimento,
desenvolvimento, ou seja, coisas e atitudes que sdo primordiais para a eficacia de
qualquer empresa.

O Profissional de Pedagogia na Educacédo Corporativa tem como responsabilidade,
0S posicionamentos mais ajustaveis a se criar um ambiente de trabalho produtivo,
harmdnico e com uma estabilidade financeira espetacular. Alias, seu ponto crucial é o

equilibrio da empresa, se tornando assim, peca indispensavel para todos os setores.
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Capitulo 11

BURNOUT O PROCESSO DE ADOECER E A IMPORTANCIA
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RESUMO

A Abordagem do assunto aponta a origem do burnout contendo as informacdes de maior
relevancia sobre o esgotamento profissional, dando importancia a gestéo estratégica que
aprova a importancia da lideranca para o reconhecimento da Sindrome do esgotamento
profissional. Tornando-se um risco ocupacional que atinge diversos especialistas no qual
se tem como sintomas o stress cronico acompanhado da exaustéo fisica e mental sendo
capaz de ser confundida com outras patologias. As organizagdes neste contexto sao
responsaveis por observar e acompanhar o desenvolvimento de seus profissionais
identificando o adoecimento dos colaboradores e assim junto com a gestao buscar meios
e profissionais capazes de auxiliar nessa dimensdo que afeta a empresa direta e
indiretamente. O propdsito da investigacdo e relacionar o burnout com uma possivel
intervencdo pratica acessivel contribuindo com a qualidade de vida no trabalho,
diminuindo os riscos do cansaco emocional facilitando o diagnostico, pois enquanto
houver um pensamento individualizado ira existir a decorréncia de transtornos mentais
relacionados ao oficio. O objetivo da investigacdo é entender o porqué da sindrome e
quais os fatores associados, verificando a existéncia das estratégias para prevencao,
medidas ou profissionais que colaboram para o combate, buscando amenizar ou
extinguir as possiveis consequéncias causadoras deste mal. Utiliza-se o método
qualitativo obtendo dados que garantem o sentido do fendmeno sendo desenvolvida por
pesquisa bibliografica explorando artigos, livros e revistas especializadas, onde o0s
principais autores para o éxito da investigacdo foram: BENEVIDES-PEREIRA (2002),
MASLACH (2009), FERREIRA (2017), DUTRA (2017), MELLO-FILHO (2010), PEGO
(2016) e ZANELLI (2010).

Palavras-chave: Burnout, Adoecer e Gestao Estratégica.

ABSTRACT

The Approach to the subject points to the origin of burnout containing the most relevant
information about professional burnout, giving importance to strategic management that
approves the importance of leadership for the recognition of the professional burnout
syndrome. Becoming an occupational risk that affects several specialists in which the
symptoms of chronic stress are accompanied by physical and mental exhaustion, being
able to be confused with other pathologies. Organizations in this context are responsible
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for observing and monitoring the development of their professionals, identifying the
illnesses of employees and thus, along with management, seek means and professionals
capable of assisting in this dimension that affects the company directly and indirectly. The
purpose of the investigation and to link burnout with a possible accessible practical
intervention contributing to the quality of life at work, reducing the risks of emotional
tiredness facilitating the diagnosis, because as long as there is an individualized thinking
there will be the result of mental disorders related to the job. The objective of the
investigation is to understand the reason for the syndrome and what are the associated
factors, verifying the existence of prevention strategies, measures or professionals that
collaborate to fight, seeking to mitigate or extinguish the possible consequences that
cause this disease. The qualitative method is used, obtaining data that guarantee the
meaning of the phenomenon, being developed by bibliographic research exploring
articles, books and specialized magazines, where the main authors for the success of the
investigation were: BENEVIDES-PEREIRA (2002), MASLACH (2009), FERREIRA
(2017), DUTRA (2017), MELLO-FILHO (2010), PEGO (2016) and ZANELLI (2010).
Keywords: Burnout, Iliness and Strategic Management.

1. INTRODUCAO

O trabalho € essencial para a vida do individuo e esta associado também a sua
identidade. Atualmente tem se estudado sobre o impacto do trabalho na saude fisica e
mental do trabalhador e percebe-se que nem sempre o trabalho tem gerado satisfacao,
reconhecimento e crescimento, pelo contrério. Isso ocorre devido ao aumento das
exigéncias e competitividades, e como consequéncia uma carga enorme de esforco no
cotidiano do trabalhador.

Ultimamente as organizacdes tém percebido o impacto da atividade sobre os
funcionarios. Percebe-se que o desequilibrio na satde do profissional afeta na qualidade
do servico, no nivel de producéo e na lucratividade da empresa, sendo assim tera gastos
guando o profissional ndo se sentir em plena condi¢cdes ao exercer sua funcdo, como
auxilio doenca, novas contratacdes e treinamentos.

Neste caso, a Sindrome de Burnout ou Sindrome do Esgotamento Profissional, tem
sido a protagonista no espaco laboral, explicando as consequéncias do impacto das
atividades no colaborador e deste na organizagdo. A sobrecarga fisica e mental, o
estresse, a exaustao emocional, o distanciamento das relagGes pessoais e 0 sentimento
de inferior reflete na realizacdo pessoal, levando ao aparecimento da sindrome.

Este é um esgotamento no qual o profissional vai desapegando do trabalho, em

que, ndo tem mais prazer ou nada mais lhe importa e qualquer esforgo lhe parece inutil,
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chegando ao ponto de o trabalhador desistir da carreira. Afetando principalmente,
profissionais que possuem contato direto e excessivo com outros seres humanos.

Portanto tornou-se necessario refletir sobre a qualidade de vida no trabalho obtendo
a percepcao do quanto o burnout afeta as relacdes gerais da organizacional, surgindo o
objetivo de entender o processo de adoecer, visto que um futuro gestor deve saber lidar
com situacdes dificeis dando inicio a reparacdo do sentimento de fracasso e
desmotivacao, entdo facilitar a compreensao dos leitores referente a essa patologia.

Neste caso, 0 problema enfrentado baseia-se em questbes como o porqué da
sindrome e quais os fatores associados, verificando a existéncia das estratégias para
prevencao, medidas ou profissionais que colaboram para o combate, buscando amenizar
ou extinguir as possiveis consequéncias causadoras deste mal.

A pesquisa designada é de cunho bibliografico onde ocorre a instrucéo de fatores
elementares fundamentais para o assunto com conteudo referente a abordagem do

burnout e aspectos relacionados a gestao de pessoas com abordagem na estratégia.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 BURNOUT, POR QUE? O PROCESSO DE ADOECER PELO TRABALHO

Os estudos sobre burnout teve inicio por volta do ano de 1969, por Schaufeli &
Ezmmann, mas s6é comecaram a expandir a partir dos artigos do médico psicanalista
Hebert. J. Freundenberg (1974, 1975). Apesar de néo ter sido o0 primeiro a usar esse
termo para explicar sobre o esgotamento fisico e mental e os transtornos de
comportamento na area da salude, seus artigos foram um marco mundial para
desencadear e ampliar varias outras pesquisas cientificas e organizacionais.

Por meio da observacdo de trabalhadores a sua volta, Freundenberg consegue
perceber as fases de oscilacdo do humor e desmotivagdo. O psicanalista descreve a
sindrome como sendo um sentimento de fracasso e exaustdo, provocado por um
desgaste excessivo de energia e recursos. O individuo deixa de investir em seu trabalho
e nas relacdes, pois ndo vé sentido nesse vinculo, tudo parece ser inutil, com uma
inexistente vontade de fazer esfor¢o, tornando-se incapaz de manter convivio, de ser

afetivo nas relagdes interpessoais e no trabalho.
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Burn-out € um termo antigo e ndo se tem uma definicdo Unica. Originado do inglés,
a palavra é formada “[...] pela justaposi¢ao de duas palavras: burn, relacionada ao verbo
‘queimar’; e out, entendida como ‘totalmente’, ‘até o fim’ [...]” (MAIA; SILVA; MENDES,
2011, p. 95). Maslach (2009) associa esse termo a uma queimada. Uma chama que esta
sendo reduzida a cinzas com experiéncias de pessoas em uma erosao envolvida com o
trabalho. A energia € convertida em exaustdo a eficicia torna-se ineficaz. Na lingua
latina o termo usado é queimar-se ou consumir-se pelo trabalho, ou seja, ha perda de
esperancas e qualquer acéo € considerada inutil (BENEVIDES-PEREIRA, 2002; MAIA;
SILVA; MENDES, 2011).

No Brasil, a sindrome foi oficialmente adicionada as doencas relacionadas a saude
do trabalhador por meio do Decreto 3048/99, com o titulo: Transtornos mentais e do
comportamento relacionados com o trabalho, como sensacdo de estar acabado
(Sindrome de Burn-Out ou Sindrome do Esgotamento Profissional), tendo como fatores
de risco de natureza ocupacional ritmo de trabalho penoso e outras dificuldades fisicas
e mentais relacionadas ao trabalho (BRASIL, 1999).

A portaria Federal n°® 1339 de 18 de novembro de 1999, institui a sindrome na lista
de doencas relacionadas ao trabalho. No ano de 2001, o Ministério da Salde e a
Organizacdo Pan-Americana da Saude/Brasil (DIAS, 2001), publicou um documento
chamado Doengas Relacionadas ao Trabalho — Manual de Procedimentos para os
Servicos de Saude, “[...] o qual reconhece o trabalho como importante fator de
adoecimento, de desencadeamento e de crescente aumento de disturbios psiquicos [...]”
(DEMENECK; KUROWSKI, 2010, p. 505). O documento menciona também sobre fatores
de risco, diagnostico e tratamento.

O esgotamento vai além do estresse. E uma sindrome fisica e psicolégica que
atinge trabalhadores expostos a estressores cronicos no trabalho. Entende-se como
aquilo, ou aquele, que chegou ao seu limite e por falta de energia ndo consegue mais
desempenha-lo (BENEVIDES-PEREIRA, 2002; MASLACH, 2009).

Para entender essa exaustdo é necessario atentar primeiramente para o conceito
de estresse, podendo assim diferencia-los. Segundo Benevides-Pereira (2002), o
estresse, derivada do latim e em meados do século XVII foi empregada popularmente
como fadiga e a partir dos séculos seguintes foi empregado como tensao.

O estresse “[...] € um processo temporario de adaptacdo que compreende

mudangas fisicas e mentais” (IDEM, p. 26). Manifesta-se quando a pessoa se sente
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pressionada, entristecida e esta relacionado as expectativas (boas ou ruins) de algo que
possa vir acontecer. Considerado popularmente como algo negativo sentido pela
pessoa, 0 estresse também pode ser positivo, conhecido como desestresse, podendo
estimular e excitar o individuo trazendo prazer, desenvolvimento, crescimento emocional
e intelectual.

Ja o burnout “é a resposta a um estado prolongado de estresse, ocorre pela
permanéncia deste, quando os meétodos de enfrentamento falharam ou foram
insuficientes [...]" (IDEM, p. 45). Diferente do estresse que pode ser negativo ou positivo,
0 burnout, sempre sera negativo e estéa relacionado ao trabalho.

Esse esgotamento também se diferencia da depressdo. Os depressivos sdo mais
letargicos e h& prevaléncia de sentimento de culpa e derrota, enquanto nas pessoas com
esgotamento profissional, os sentimentos sdo de desapontamento e tristeza. O que se
tem em comum entre a depresséo e o burnout é a disforia e o desanimo (BENEVIDES-
PEREIRA, 2002).

A Sindrome € um fendmeno multidimensional, sendo formada por trés fatores:

Exaustéo Emocional, Despersonalizacao e reducao de Realizacdo
Profissional. (BENEVIDES-PEREIRA, 2002; MASLACH, 2009; MAIA; SILVA; MENDES,
2011).

A Exaustdo Emocional (EE) esta relacionada ao sentimento de desanimo, fraqueza
e falta de energia (esgotamento), sem qualquer fonte de reabastecimento, como se o
individuo estivesse chegado ao seu limite. As principais causas do esgotamento sdo a
sobrecarga e conflitos pessoais.

A Despersonalizacdo (DE) caracteriza o individuo como apatico ou mostrando
indiferenca em resposta a varios aspectos do trabalho. Vista como a perda do sentimento
pelo outro ser humano, prevalece o cinismo e a critica em relacdo as pessoas,
indiferenca com os outros. Nota-se que a despersonalizacdo € um fator de protecdo
adotado naturalmente pelo trabalhador.

E a terceira, reduzida Realizacdo Profissional (rRP), esté relacionado a insatisfacéo
pelo trabalho, baixa-autoestima, desmotivacéo, fracasso emocional, e por vezes, 0
profissional acaba abandonando a atividade laboral. Entendido como uma sensacgéao de
impoténcia em alcancar a realizagdo dos objetivos e a perda do valor alcancado.

Conforme ja abordado, o burnout é reconhecido como um risco ocupacional, uma

doenca profissional. Essa patologia tem se manifestado e desenvolvido em diversas
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areas profissionais. Pesquisas sobre a Sindrome de Burnout foram feitas por meio de
resultados de estudos que avaliaram as emocdes e como as pessoas administram as
mesmas, desenvolvidas por profissionais que necessitam manter contato direto e
frequente com outras pessoas, envolvendo emocionalmente no processo. A exaustao
pode atingir profissionais de diversas areas, como professores, psicologos, enfermeiros,
médicos, fisioterapeutas, policiais, agentes penitenciarios, entre outros, segundo Ferreira
(2017, p. 153) “Uma pessoa é diferente da outra. Os estimulos que atraem positivamente
algumas pode ter efeito completamente oposto em outras.”

Posto isso o esgotamento fisico e mental em professores afeta o ambiente
educacional, interferindo no alcance dos objetivos pedagdgicos, levando os educadores
a um processo de desumanizacao, alienacao e apatia, provocando problemas de salde,
faltas constantes no servico, e vontade de abandonar a carreira. No ambito do trabalho
docente, varios aspectos sdo estressantes e desestimuladores, como baixos salarios,
salas de aula lotada, falta de recursos e materiais didaticos, carga horaria excessiva,
relacdo tensa com os alunos, onde as politicas educacionais ndo conseguem garantir
protecdo e planejamento das instituicbes. Ao observar o cenario atual Campos 2008
considera a ocorréncia da SB em professores um problema social de extrema relevancia,
que é estudado em varios paises.

Neste seguimento o psicélogo também é apontado como profissional sujeito a
condicBes de estresse cronico, passando por uma excessiva carga de trabalho fisica e
emocional. Ao desenvolver contato direto com as pessoas que se encontram em
sofrimento, a relacao de ordem psicoafetiva é intrinseca a profissédo onde gera o aumento
de preocupacfes deixando esse profissional em area de vulnerabilidade criando riscos
de adoecer, sendo assim Pégo (2016) identifica que os servi¢cos que envolvem o cuidado
implica em uma relacdo permeada de ambiguidades, por terem que se envolver
profissionalmente sem envolver-se pessoalmente.

O profissional da area da seguranca publica, que possui a responsabilidade de
manter a ordem e seguranca para a sociedade, convive com dois pilares, a hierarquia e
disciplina, exigindo normas e principios de conduta. Na rotina de trabalho esse
profissional encontra adversidades, perigos, insalubridades, conflitos complexos,
violéncia, clima entre os colegas de trabalho, sobrecarga no servigo, risco de demissao,
desafios de promocéo, regras de trabalho, a cobranca da sociedade para a promocéo da

seguranca e maneiras de acOes. Todos esses aspectos provocam um desgaste
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emocional elevado. Esses levam a uma situacdo de total esgotamento da energia
emocional e fisica do trabalhador, ao observar essas informagdes “As organizagcdes
percebidas como um bom local para se trabalhar oferecem, em primeiro lugar, condicdes
para a pessoa sentir-se satisfeita e motivada, em segundo lugar, estimulo e condi¢des
concretas para a aprendizagem e o desenvolvimento.” (DUTRA, 2017, p.8).

Os fisioterapeutas estabelecem relagbes de longa duracdo com o0s pacientes,
portanto também se tornam candidatos a apresentarem a Sindrome. Ao se colocar
expectativas e desejos no tratamento dos doentes, por terem uma grande quantidade de
pacientes, e excessiva burocracia, esses profissionais ndo possuem 0s niveis de stress
mais elevados, mas apresentam caracteristicas especificas relacionadas a patologias
ocupacionais, segundo Mello-Filho (2010, p.132) “Redugdo da realizacdo pessoal e
profissional Neste quadro de deterioracdo da atividade, a realizacdo pessoal e
profissional fica extremamente comprometida.”

De todos os profissionais 0s que apresenta maior risco séo os enfermeiros, devido
a responsabilidade com a unidade, os técnicos em enfermagem e 0s pacientes, uma
sobrecarga imensa que surge devido a complexidade das relacdes entre profissional,
paciente, familiares, entre outros, devida a complexidade do setor hospitalar.

Em muitas situacdes verificam-se os enfermeiros cuidando da qualidade de vida
dos pacientes ndo estdo esquecendo da sua vida pessoal, especialmente sua saude.
Dentro desse aspecto nota-se grande evidéncia devido a jornada dupla de trabalho, que
potencializa o cansaco, gerando a sobrecarga de stress, segundo Mello-Filho (2010,
p.131) “Em ambos, a (SB) é fruto de situagOes de traba- Iho, notadamente entre os
profissionais cujo objeto de trabalho é o contato com pessoas, em especial aque- les
denominados “profissionais de ajuda”.”

O burnout é provocado por um longo processo de letargia, ocorrido quando apesar
de tentar o trabalhador ndo consegue enfrentar as situacdo. De acordo com Ribeiro
(2012) seu aparecimento e cumulativo, progressivo a severidade, ndo é percebido pelo
ser humano de modo geral, o individuo ndo acredita que algo errado esta acontecendo
com ele, e em muitas circunstancias se assemelha a uma depressao ou apenas estresse.

Segundo Benevides-Pereira (2002), pessoas normais, entusiasmadas e idealistas,
podem também sofrer da sindrome. Isso ocorre quando o ser do individuo vai mudando,

gquando o contato com o mundo profissional interfere no nivel pessoal, social e
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institucional, podendo dar inicio na fase académica, no periodo de preparacdo para o
trabalho.

Os sintomas do burnout (BENEVIDES-PERERIRA, 2002) sao subdivididos
teoricamente em Fisicos (fadiga constante e progressiva, dores musculares, disturbio de
sono, enxaquecas, perturbagdes gastrointestinais, imunodeficiéncia, transtornos
cardiovasculares , distirbios do sistema respiratorios, disfuncdes sexuais, alteracdes
menstruais nas mulheres); Psiquicos (falta de atencéo e de concentracdo, alteracdes de
memoria, pensamento lento, sentimento de alienacéo, soliddo, impaciéncia, impoténcia,
labilidade emocional, dificuldade de autoaceitagao, baixa autoestima, desanimo, disforia,
desconfianca e paranoia); Comportamentais ( negligéncia ou escripulo excessivo,
irritabilidade, incremento de agressividade, incapacidade para relaxar, dificuldade de
aceitacdo de mudancas, perda de iniciativa, aumento do consumo de substancias e
suicidio), e por fim defensivos (tendéncia ao isolamento, perda do interesse pelo
trabalho, ironia, cinismo).

Esses sintomas influenciam na qualidade do servico, e leva a auséncias no trabalho
levando a desorganizacdo do ambiente profissional. Portanto, a sindrome é como um
agravo psicossocial que gera varias implicacdes na vida dos profissionais e da sua area
de trabalho.

As manifestacdes clinicas em grau, tipo e niumero dependera dos fatores individuais
(genética, experiéncias sécio educacionais), fatores ambientais (local de trabalho,
cidade) e qual a etapa dos sintomas. O sindroma tem despertado tanto o mundo
cientifico quanto organizacional. Seus efeitos interferem no nivel individual, profissional

e organizacional. Como nos mostra Campos (2008, p. 54):

O local de trabalho atualmente é um ambiente frio e hostil que exige muito,
econdbmica e psicologicamente. As pessoas estdo emocional, fisica e
espiritualmente exaustas. As exigéncias diérias do trabalho, da familia e de tudo
0 que se encontra entre corroem a energia e o entusiasmo dos individuos.

O conjunto de sinais pode ser desencadeado segundo pesquisas empiricas e
teorias, por caracteristicas pessoais como fator idade acontecendo antes dos 30 ou
desde o inicio da vida laboral, sendo ocasionado pela falta de experiéncia, inseguranca
e choque com a realidade profissional, podendo se exteriorizar-se adiante. Envolve
também a questdo do sexo, onde mulheres tendem mais a exaustdo emocional, por

expressarem livremente suas emocdes ou pela dupla jornada de trabalho, enquanto os
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homens desenvolvem despersonalizacéo, que de acordo com Campos (2008) séo
atitudes insensiveis, hostis com qualquer pessoa que venha manter convivéncia.

Outra abordagem € o Nivel Educacional, quando os niveis séo altos as chances de
burnout sdo maiores, devido ao aumento das expectativas e responsabilidades, Campos
ainda aponta outros fatores como: Estado civil, possuir filhos, personalidade, sentido de
coeréncia (posicionamento diante da vida), idealismo e motivagao.

As caracteristicas do trabalho como: tipo de ocupacéo, tempo de profissao, tempo
na instituicdo, trabalho por turnos ou noturnos, sobrecarga, relacéo profissional-cliente,
tipo de cliente, relacionamento entre os colegas de trabalho, conflito de papel,
ambiguidade de papel, suporte organizacional, satisfacdo no trabalho, controle,
responsabilidade, presséo, possibilidade de progresso, percepcéo de iniquidade, conflito

com valores pessoais e a falta de feedback, segundo Pégo (2016, p. 5):

Esses sintomas devem ser entendidos como uma resposta ao estresse laboral
gue aparece quando falham as estratégias funcionais de enfrentamento. Esse
enfrentamento pode ser entendido como sendo o conjunto de esfor¢cos que uma
pessoa desenvolve para manejar ou lidar com as solicitacbes externas ou
internas, que sao avaliadas por ela como excessivas ou acima de suas
possibilidades.

Neste sentido é importante tratar os sintomas como um conjunto, envolvendo
ambiente e individuo sem fragmentar ou deixar pontos considerados menos importantes
fora do jogo, deste modo a abordagem das caracteristicas do burnout sera dimensionada
a estratégia, mostrando que toda instituicdo necessita de gestores capazes de lidar e

fazer intervengdes no controle das adversidades.

2.2 BURNOUT, A IMPORTANCIA DA GESTAO ESTRATEGICA

Maslach (2009) descreve que, o importante ndo é se livrar do burnout, mas sim,
como promover e devolver o engajamento da pessoa com seu cargo. E necessario levar
em consideracéo fatores no seu ambiente de trabalho podendo melhorar a energia o
vigor e a resisténcia do ser humano de forma a garantir a dedicacdo, senso de eficacia
e sucesso.

Por isso, torna-se imprescindivel as organizacbes se preocuparem em oferecer
melhor qualidade de vida no trabalho, pois o bem-estar e a produtividade influenciarao a

organizacdo e trardo implicacbes para sociedade em geral, neste sentido se torna
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relevante que a gestao de pessoas incorpore suas agdes dentro das organizagdes para

assim surgir resultados, Dutra (2017, p. 08) aponta que:

Acompanhando o resultado de pesquisas realizadas nos EUA e em paises
europeus, as pesquisas realizadas no Brasil demonstram que organiza¢des
consideradas “boas para se tra-balhar”, na percepcdo dos trabalhadores, sao
mais lucrativas e produtivas quando comparadas com organizacdes do mesmo
setor.

A gestdo entende que trabalhadores ndo priorizam s condi¢cbes financeiras,
aspiram pelo bem-estar e garantia do atendimento de suas necessidades basicas como
representa a piramide de Maslow, pois existe dois fatores, a satisfacdo que gera a
motivacdo sendo de nivel superior € a autorrealizacdo e insatisfacdo que gera
desmotivacao. Neste sentido € interessante manter as reivindicac6es e comportamentos
sobre controle, pois estes podem gerar uma gquantidade avassaladora de sintomas
doentios como o burnout (BENEVIDES-PEREIRA, 2002; DEMENECK; KUROWSKI,
2010).

Gerir pessoas € buscar aspectos que irdo favorecer o contentamento e solucao
para o esgotamento profissional garantido por lideranca capaz, clima organizacional
favoravel proporcionando motivacdo, prazer de estar inserido dentro do ambiente
evitando o risco ocupacional, a importancia desse conjunto é orientado por Ferreira
(2017, p. 153) “A gestédo do clima organizacional e da qualidade de vida do trabalho s&o
duas acbes muito importantes que devem ser realizadas pela area de Gestdo de
Pessoas em conjunto com os gestores da empresa.”

Sendo assim o gestor deve influenciar positivamente seus colaboradores para o
alcance e desenvolvimento de metas colaborando na prevencao dos transtornos mentais
e da conduta relacionada com o trabalho, neste mesmo sentido Dutra (2017, p. 09)
possui a percepcdo que “As pressdes do contexto externo e interno geraram a
necessidade de uma profunda reflexdo acerca da gestdo de pessoas com um
deslocamento do foco no controle das pessoas para o foco em seu desenvolvimento”. O
qgue define um dirigente competente sdo suas acdes na extingdo dos problemas, sua
técnica e estratégia favorecem o rendimento e harmonia dos setores aliviando o stress
cronico no trabalho.

Ao comandar as cartas do baralho o jogador deve se preocupar em como vai
coloca-las na mesa ou seja os colaboradores para um melhor rendimento devem se

sentir desafiados mantendo o foco em seus objetivos e metas, onde todo o grupo ira
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mostrar sua competéncia garantindo o desenvolvimento da equipe evitando o

adoecimento dos profissionais, segundo Zanelli (2010, p.84)

Em grande parte, as intervengdes no ambito organizacional séo feitas na forma
de workshops, palestras de sensibilizag8o, conferéncias sobre o estresse no
contexto or- ganizacional, precedidas pela identificacdo de fatores que auxiliam
a en- frentar as situagdes de estresse.

Atualmente s&o poucos 0s ambientes empresariais que buscam a valorizagéo de
todos os membros, pois as panelinhas sao formadas e os que possuem maior afinidade
com a lideranca se manttm em alto desempenho deixando a outra parcela de
trabalhadores suscetiveis ao burnout, afirmando neste caso a importancia de um bom
lider e gestor, segundo (RIBEIRO, 2012, p. 17) “Para superar esse problema, as
empresas precisam considerar o uso de me- todologias e praticas de eficiéncia
comprovada no gerenciamento de mu- dangas.”

Os tracos do gestor deve agregar sua personalidade, sendo bastante extrovertido,
conscienciosos, apaixonados por seu trabalho e atento a mudancas contribuindo para o
fator gestao estratégica e os sintomas fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos
como cita Benevides-Pereira (2002) anteriormente.

A aliada inteligéncia emocional garante que a lideranca saiba agir em qualquer
situacdo, essa caracteristica é de extrema importancia para a prevencéao dos fatores de
adoecimento dos colaboradores, assim consegue definir os objetivos demonstrando
confianca na capacidade da equipe valorizando os discursos que vao agregar valor a
organizacdo, sendo persuasivo, pois assim conseguird promover afetividade tornando

seus liderados flexiveis e suscetiveis a mudancas, segundo Mello-Filho (2010, p.135).

Além disso, o0 contexto organizacional determina e estrutura os relacionamentos
no local de trabalho: entre o profissional e o paciente, entre os profissionais, entre
a equipe médica e o pessoal administrativo. Estes aspec- tos, bem como o tipo
e local de trabalho, determinardo maior ou menor stress, e sdo fontes do burnout.

Um bom lider deve ficar atento ao esgotamento fisico e mental possuindo clareza
em suas expectativas para que as mesmas nao tenham ma influéncia na produtividade.
Sua capacidade deve estimular e conduzir seus subordinados para o alcance total do
seu potencial e se possuir aspectos individualizados deve ser ainda mais eficiente
percebendo entdo se algum colaborador esta sob estresse cronico, dessa forma Zanelli
(2010, p.83) “P.1.2 relata que, em intervengdes na forma de conferéncias sobre o es-

tresse no contexto organizacional tem enfatizado as possibilidades de rees- truturagéao
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do trabalho, na qualificacao de lideres, na constru¢do de equipes e outras maneiras de
reducao do estresse.”

Ao utilizar seus conhecimentos estara favorecendo o clima organizacional este é a
percepcao dos individuos sobre aspectos fisicos, psicologicos e sociais da organizacéo,
podendo compreender por meio de questionario afim de realizar intervencdes em relacéo
a chefia, recompensa, conforto fisico, controle pressdo e coesdo entre colegas,
favorecendo a saude e o gerenciamento de conflitos estando atento ao processo de
adoecer pelo trabalho “O clima organizacional representa a forma como os empregados
percebem o ambiente da organizagdo; é um retrato do momento atual da
empresa.” (FERREIRA, 2017, p.66).

Se tratando de burnout além do clima a motivacao é relevante para a prevencao,
sendo um processo psicolégico basico intrinseco do ser humano, responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcance de metas,
neste caso se a gestdo de pessoas for eficiente trara beneficios renovando o bem estar.

E evidente que para a doenca ter menor incidéncia é preciso o conhecimento por
parte da gestdo para que busque medidas para manter a saude do trabalhador,
procurando a ajuda de técnicos em seguranca no trabalho, equipe médica e todos os
envolvidos em ambito profissional e pessoal, trabalhando em busca de solugcdes e
prevencdes melhorando o desempenho de cada um em sua funcéo, a fim de eliminar o
impacto do burnout, ajudando as pessoas a lidar com a SB de forma eficaz, segundo
Mello-Filho (2010, p.134):

Nestas relagdes profissionais, ou nao existe re- conhecimento, ou ele &, com
frequéncia, sujeito acriticas. Os médicos acreditam — e em muitos casos isso é
verdade — que a sociedade tem uma série de expectativas em relagéo a postura
deles no trabalho: devem ser acolhedores, pacientes e generosos, jamais frios
ou hostis.

Sendo citado em varios artigos Henry Ford é muito sabio em dizer que a
lucratividade da empresa se da por meio de uma medicina eficaz, onde vai atuar
juntamente com a gestao prevenindo a saude do colaborador.

Para Zanelli (2010, p.26) “Em sintese, na perspectiva dos determinantes sociais da
saude, as con- digbes de trabalho e, em particular, o estresse laboral sdo assuntos
relevantes em suas relagdes com a saude.” Observando que a sindrome de burnout afeta

na qualidade do servico, o nivel de producéo e na lucratividade da empresa, com o intuito
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de melhorar o rendimento dos profissionais almejando sucesso, as organizagcdes
precisam treinar seus colaboradores buscando a capacitagao.

Para que as necessidades sejam apontadas, as lacunas devem ser encontradas e
o levantamento de necessidades de treinamento tem essa importante funcdo, é um
instrumento capaz de identificar a melhor capacitacdo a ser desenvolvida com o0s
colaboradores e qual treinamento de maior eficiéncia para cada individuo, apontando
quais funcionarios necessitam de atendimento.

Esse método também pode chegar ao diagndstico do problema e ao perceber o
adoecimento do profissional referente ao burnout pode fazer um relatério encaminhando
o colaborador para o médico do trabalho, psiquiatra ou psicélogo, onde o paciente ira
passar por uma consulta e o profissional de saude verificara 0 andamento da rotina do
seu paciente e os sintomas que ele estd apresentando, podendo entdo realizar o
tratamento revertendo a sensacao de estar queimando ou consumindo- se pelo trabalho,
podendo voltar as suas atividades normais o mais breve possivel, Dias (2001, p. 55)

ainda aponta que:

Havendo necessidade de afastamento superior a 15 (quinze) dias, o
paciente/trabalhador/segurado devera se apresentar a Pericia Médica do INSS,
onde o médico-perito ird se pronunciar sobre a necessidade de afastamento,
decorrente da existéncia (ou ndo) de incapacidade laborativa. Se esta for
constatada ou reconhecida, desencadeard a concessdo do beneficio auxilio-
doenga (Exame Médico-Pericial Inicial ou Ax-1), cujo valor corresponde a 91%
do salario de beneficio. Portanto, a partir do 16.° dia, confirmando-se a
necessidade de afastamento do trabalho, o pagamento correra por conta do
INSS, enquanto perdurar a incapacidade (temporaria) laboral.

Além disso, o contexto organizacional determina e estrutura os relacionamentos no
local de trabalho: entre o profissional e o paciente, entre os profissionais, entre a equipe
médica e o setor administrativo. Estes aspectos, bem como o tipo e local de trabalho,
determinardo maior ou menor stress, e as fontes do burnout e para o combate é

necessario a contribuicdo de todos os individuos.

3. CONSIDERACOES FINAIS

A sindrome de Burnout ira existir sempre que houver desequilibrio entre a pessoa
e o trabalho. Torna-se preocupante, pois as implicagbes sdo nos relacionamentos

interpessoais e na qualidade do trabalho a ser desenvolvido, devido ao desgaste

Stricto Sensu Editora | 2020

186



GESTAO DE PESSOAS:
Conceitos, Pesquisas e Aplicacdes

profissional. Por isso, quando o trabalho n&o reconhece e néo valoriza o profissional
como humano, havendo sempre um distanciamento entre eles, aumentara o risco de se
desenvolver a SB e como consequéncia a queda da qualidade dos servicos prestados.

Devido os sintomas doentios, por vezes, ela pode ser confundida com outros
transtornos mentais, por isso € preciso ser feito um diagndstico preciso e diferenciado. E
necessario esclarecer ao trabalhador os sintomas e efeitos da sindrome de burnout.
Buscando a prevencéao e retorno do profissional ao ambiente de trabalho, evitando as
comodidades. Para o diagnostico é preciso a realizacdo de entrevistas clinicas,
contemplando todas as dimensdes e outros métodos de avaliacdo psicoldgicas.

E evidente que existe a relevancia profissional e cientifica, mas é necessaria a
existéncia de mais pesquisas, estudos e conhecimento sobre o burnout. Faz-se
necessario maior conhecimento pelos profissionais, para a identificacdo dos fatores de
risco que levam a patologia, pois o ndo conhecimento dos fatores de risco agravam ainda
mais a doenca e a qualidade de vida das pessoas inseridas na sociedade e no mercado
de trabalho.

A sindrome € mais uma patologia psicossocial que afeta muitos profissionais em
diversas éareas, gerando preocupacfes em diversos ambitos profissionais, devido as
suas consequéncias organizacionais e individuais, pois intervém na qualidade das
relacdes interpessoais e no ambiente de trabalho.

E evidente que existe uma grande caréncia de pesquisas e estudos que apontam
para o burnout e suas caracteristicas. Outro aspecto relevante € a falta de conhecimento
sobre a sindrome, desenvolvendo assim, uma melhor compreenséo para o controle e
erradicacao dessa patologia que tem afetado inUmeras pessoas e causado transtornos
nos ambientes profissionais.

O objetivo proposto teve o resultado positivo onde demonstra a importancia da
gestado estratégica para o controle, prevencdo e combate dos transtornos causadores do
burnout, a alianca da organizacdo e dos componentes da mesma conseguem melhorar

a qualidade de vida no trabalho e desenvolver o reconhecimento para o tratamento.
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