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RESUMO

Esta pesquisa pretende mostrar como o capital humano ou ativo humano se tornou
indispensavel na busca pela exceléncia empresarial. Nos ultimos anos, as
organizacdes passaram por grandes mudangas internas e externas, que
contribuiram para um novo modelo de gestdo do capital humano. Neste ambiente,
assuntos referentes ao trabalho e as pessoas assumiram vital importancia.
Competéncias, habilidades e atitudes sdo temas que se tornaram vitais para a
realizacdo do trabalho produtivo e sustentavel. Em resumo, as empresas passaram
a considerar o capital humano como o responsavel pelo sucesso e aumento da
produtividade, agregando assim valor, de forma a ser um diferencial competitivo.
Deste modo, a relacéo entre a empresa e seu ativo humano passou a ser de suma
importancia para a melhoria da gestédo organizacional. No mundo globalizado onde a
competitividade entre as empresas esta cada vez mais acirrada, administrar seu
capital humano de forma correta se tornou um desafio para as organizagdes, pois 0
mesmo € responsavel pela sua sobrevivéncia. O presente trabalho visa verificar a
importéancia do capital humano como elemento fundamental na busca pela
exceléncia empresarial. E como seus objetivos especificos; identificar a importancia
da valorizacdo do capital humano nas organiza¢des, analisando sua relacdo com a
exceléncia Empresarial, e salientar os desafios em relacdo ao gerenciamento do
capital humano, tomando como base a pesquisa de campo realizada em uma
empresa do segmento da fotografia. A metodologia utilizada foi através de pesquisa
bibliogréfica que auxiliou no desenvolvimento desse trabalho, oferecendo elementos
necessarios para um referencial tedrico, possibiltando a demonstracdo da
importancia do capital humano no ambito empresarial. Também foi utilizada uma
pesquisa de campo aplicada em uma empresa do ramo de fotografia através de
guestionarios, com o objetivo de coletar e tabular dados a respeito do conhecimento
das pessoas sobre o tema. Como resultado da pesquisa realizada, ficou comprovado
gque o conceito de capital humano ainda € pouco conhecido por parte dos
colaboradores, justificando a importancia desse trabalho, pois investir no capital
humano é fundamental, pois estes sdo responsaveis pelo gerenciamento das
organizacdes, de modo a agregar valor as mesmas.

Palavras-chave: Capital Humano. Gestao de Pessoas. Recursos Humanos.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa pretende mostrar como o capital humano ou ativo
humano se tornou indispensavel na busca pela exceléncia empresarial.

Nos ultimos anos, as organizagfes passaram por grandes mudancas
internas e externas, que contribuiram para um novo modelo de gestdo do capital
humano. Neste ambiente, assuntos referentes ao trabalho e as pessoas assumiram
vital importancia. Competéncias, habilidades e atitudes sado temas que se tornaram
vitais para a realizagdo do trabalho produtivo e sustentavel.

Em resumo, as empresas passaram a considerar o capital humano
como o responsavel pelo sucesso e aumento da produtividade, agregando assim
valor, de forma a ser um diferencial competitivo. Deste modo, a relacdo entre a
empresa e seu ativo humano passou a ser de suma importancia para a melhoria da
gestao organizacional.

No mundo globalizado onde a competitividade entre as empresas
esta cada vez mais acirrada, administrar seu capital humano de forma correta se
tornou um desafio para as organizacdes, pois 0 mesmo € responsavel pela sua
sobrevivéncia.

Nesse contexto, o problema deste trabalho de conclusdo de curso
consiste em investigar: De que forma o Capital Humano pode contribuir na busca
pela exceléncia empresarial?

Desta maneira é possivel o levantamento de algumas hipéteses
como: a valorizacdo do conhecimento humano € o fator fundamental para o modelo
de gestao eficiente, cujo principal objetivo € o aumento da produtividade e
lucratividade de modo a garantir o poder competitivo no mercado? Atualmente a
gestdo de pessoas esta relacionada ao conjunto de necessidades aliadas a
construgdo e manutencao de diferenciais competitivos, ressaltando a importancia do
fator humano?

Este trabalho tem como objetivo principal verificar a importancia do
capital humano como elemento fundamental na busca pela exceléncia empresarial.
E como seus objetivos especificos; identificar a importancia da valorizagédo do capital
humano nas organizac¢des, analisando sua relacdo com a exceléncia Empresarial, e
salientar os desafios em relacdo ao gerenciamento do capital humano, tomando

como base a pesquisa de campo realizada em uma empresa do segmento da
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fotografia.

As pessoas sdo fundamentais para toda e qualquer organizacao,
pois sdo as responsaveis pela sobrevivéncia no mundo globalizado. Os ativos
humanos tornaram-se pecas de grande relevancia no mundo empresarial ampliando
seu espaco no mercado, de modo que a necessidade de conhecimento na hora de
gerir pessoas € muito maior agora do que era no passado. Por esse motivo, cada
vez mais 0s gestores percebem a grande importancia da manutencdo e retencéo
desse ativo, garantindo assim sua produtividade.

Portanto, diante desse contexto justifica-se a importancia desse
trabalho, pois o capital humano dentro das corporacdes é um assunto que merece
destaque, pois este € responsavel pelo gerenciamento das organizacfes, de modo a
agregar valor as mesmas.

A metodologia utilizada sera através de pesquisa bibliografica que
auxiliard no desenvolvimento desse trabalho, oferecendo elementos necessarios
para um referencial tedrico, possibilitando a demonstracdo da importancia do capital
humano no ambito empresarial. Também foi utilizada uma pesquisa de campo
aplicada em uma empresa do ramo de fotografia através de questionarios, com o
objetivo de coletar e tabular dados a respeito do conhecimento das pessoas sobre 0

tema.
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2 A ADMNISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (ARH)

2.1 CONCEITO DE RECURSOS HUMANOS

Recursos Humanos é a técnica de administrar e desenvolver o
patriménio humano dentro das empresas, de modo a promover a interacdo, e
integracdo dos colaboradores, contribuindo para o desenvolvimento e aumento da
produtividade.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 97):

S80 as pessoas que ingressam, permanecem e participam da
organizacdo, qualquer que seja seu nivel hierarquico ou sua tarefa
na atividade organizacional. Os recursos humanos estéo distribuidos
no nivel institucional da organizacao (dire¢cao), no nivel intermediario
(geréncia e assessoria) e no nivel operacional (supervisores de
primeira linha, técnicos, funcionarios e operarios abaixo deles).

7z

A gestdo eficiente deste departamento é responsavel pelo bom
andamento das organizacdes. Essa area € responsavel pelo recrutamento, selecéo,
socializacdo, desenvolvimento e treinamento dos colaboradores bem como
avaliacdo dos mesmos. Segundo Chiavenato (2009, p. 105), “a area de RH é
marcadamente influenciada pelas suposi¢cdes reinantes na organizacao a respeito
da natureza humana”.

Diante desta importancia, € necessario criar um planejamento de
recursos humanos eficaz, pois é grande o numero de varidveis que podem
influenciar no bom desempenho desse ativo tao valioso para as organizacgoes.

Conforme Lucena (2007, p. 84):

Planejamento de Recursos Humanos compreende 0 processo
gerencial de identificacdo e analise das necessidades
organizacionais de Recursos Humanos e 0 consequente
desenvolvimento de politicas, programas, sistemas e atividades que
satisfacam essas necessidades, a curto, médio e longo prazos, tendo
em vista assegurar a realizacdo das estratégias do negédcio, dos
objetivos da Empresa e de sua continuidade sob condicbes de
mudancas.
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Um conjunto de varidveis que podem atrapalhar o comportamento e
o bom desempenho das pessoas dentro das organiza¢cdes, conforme demonstrado

abaixo na figura 1.

Figura 1- Fatores externos que afetam o comportamento das pessoas nas
organizacoes.

Estados.
te energia
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Sistermas
pessoals

ﬁmﬂrﬁ;ﬁea
ambientals

Individuo na’,
organtzagio

Programas de
trelnamenio e
desenvaliimento

Mudangas
fa
tegnalegia

Fonte: CHIAVENATO, (2009, p. 50).

Portanto, a administracdo correta dessas varidveis € de vital
importancia para o sucesso dos negdcios, assim, a area de recursos humanos vem
assumindo cada vez mais um papel de grande relevancia dentro das organizagdes,

sendo de grande valia para o crescimento das mesmas.

2.2 OS PRINCIPAIS OBJETIVOS DA ARH

A administracdo de recursos humanos tem objetivos que buscam
atender simultaneamente as necessidades da empresa e de seus colaboradores
independente do nivel de hierarquia na qual eles se encontram. Os principais
objetivos da ARH séo:

¢ Ajudar no processo de adaptacéo e retencdo de talentos proporcionando a

organizacao, os profissionais mais adequados para o seu ramo de atuacao.
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e Promover o desenvolvimento do colaborador para que a assim o0 mesmo se
mantenha motivado a continuar na organizagdo por mais tempo. Exemplos
desse desenvolvimento é a criacdo de plano de carreira, promocdes e
beneficios estendidos a seus familiares.

e Fornecer um clima organizacional favoravel ao desenvolvimento do trabalho
fazendo assim com que os colaboradores se sintam motivados a continuar a
desenvolver um trabalho adequado de acordo com as expectativas
esperadas.

e Fazer com que o0s objetivos individuais dos colaboradores estejam em
conformidade com os objetivos da organizacao.

Segundo Chiavenato (2009, p. 125):

A ARH consiste no planejamento, organizacdo, desenvolvimento,
coordenacdo e controle de técnicas capazes de promover o
desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo que a
organizacdo constitui 0 meio que permite as pessoas que com ela
colaboram alcangar os objetivos individuais relacionados direta ou
indiretamente com o trabalho.

Outro aspecto importante da ARH é a busca continua pela conquista
e manutencdo das pessoas dentro da organizacao, através da preocupacdo com a
motivacdo e qualidade de vida das mesmas.

Entretanto, a globalizacdo e o aumento da concorréncia, provocam
um cenario incerto e turbulento, de modo que a ARH tenha dificuldade de
administrar seu capital humano de maneira eficaz, conforme demonstrado abaixo na

figura 2:



Figura 2- As mudancas que impdem desafios as organizacdes.
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Portanto, as organiza¢des necessitam de conhecimentos, recursos e

habilidades, para poderem reagir a essas mudancas.

Pois, segundo Chiavenato (2009, p. 129):

Na realidade, ARH pode ser visualizada como um sistema, cujo
processo envolve cinco subsistemas interdependentes: proviséo,
aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e, finalmente, monitoracédo
de recursos humanos.

E sempre importante levar em consideragdo que 0s objetivos da

ARH surgem dos objetivos propostos pela organizagdo, ndo se esquecendo dos

objetivos individuais de cada colaborador, formando assim um sistema variado de

objetivos.
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2.3 POLITICAS E PROCESSOS DA ARH

Para que a organizacdo seja administrada de acordo com sua
cultura e seus objetivos sdo necesséarios o uso de politicas e processos para que
essas regras sejam aplicadas, e consequentemente o alcance dos objetivos.

De acordo com Chiavenato, (2003, p. 178):

As politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas
guais a organizacdo pretende lidar com seus membros e, por
intermédio deles, atingir os objetivos organizacionais, permitindo
condicbes para o alcance de objetivos individuais.

Os processos e politicas da ARH dividem-se em cinco grandes
grupos: Provisao, Aplicacdo, Manutencéo, Desenvolvimento e Monitoramento, sendo
gque cada um é de grande relevancia para se alcancar os objetivos dentro da
organizacdo. Cada aspecto desse processo corresponde a uma parte responsavel
pelo desenvolvimento do colaborador e da organizacédo, conforme demonstrado na
figura abaixo:



Figura 3 - Bases da politica de recursos humanos.

18
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De acordo com a figura observa-se que os fatores destacados
influenciam no desempenho e satisfacdo do colaborador. As politicas da ARH
variam de acordo com cada organizacgéo, pois cada uma desenvolve a que mais se
adequa a seus objetivos e valores.

Conforme Chiavenato (2003, p. 177):

Contudo, esses subsistemas ndo sdo estabelecidos de uma Unica
maneira. Sao contingentes ou situacionais: variam conforme a
organizagdo e depende de fatores ambientais, organizacionais,
humanos, tecnolégicos etc. Sdo extremamente variaveis e, embora
interdependentes, o fato de um deles mudar ou desenvolver-se em
uma direcdo nao significa que os outros mudem ou se desenvolvam
também exatamente na mesma direcao e na mesma medida.

As politicas influenciam nos valores éticos organizacionais de modo
a orientar as relacbes dentro e fora das organizagbes, pois de acordo com
Chiavenato (2003, p. 180), “a partir das politicas podem-se definir os procedimentos
a serem implantados, que sdo cursos de acdo predeterminados para orientar o
desempenho das operacdes e atividades, tendo-se em vista 0s objetivos da
organizagao”.

As mesmas também influenciam diretamente nos processos
organizacionais, pois a maneira como estes sdo administrados podem causar
inUmeros impactos dentro da organizacgao.

Segundo Chiavenato (2009, p. 121):

Os processos basicos na gestdo de pessoas sao cinco, a saber:
prover, aplicar, manter, desenvolver e monitorar as pessoas. O ciclo
da gestdo de pessoas se fecha em cinco processos basicos:
provisdo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e controle de
pessoas.

Portanto, uma administracdo consciente desses processos é muito
importante para as organizacfes, pois as mesmas dependem do capital humano
para se desenvolverem e se destacarem entre as demais, esses fatores tornam-se

essenciais para uma ARH eficiente.
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2.4 ARH COMO SUPORTE ORGANIZACIONAL

A ARH tem como funcdo dar suporte a organizacdo, contribuindo
para seu desenvolvimento organizacional. Gerencia os colaboradores, alinhando os
objetivos dos mesmos as estratégias da empresa, potencializando assim seu capital
humano. Funciona como um suporte de linha e staff.

Segundo Chiavenato, (2009, p. 121):

[...] a ARH e uma responsabilidade de linha - de cada chefe - e uma
funcdo de staff - assessoria que o 6rgao de RH presta a cada chefe.
O 6rgdo de ARH posiciona-se aqui como um 6rgédo de staff. O staff
de RH assessora o desenvolvimento de diretrizes na solugdo de
problemas especificos de pessoal, o suprimento de dados que
possibilitardo decisdes ao chefe de linha e a execugédo de servigos
especializados, devidamente solicitados. O chefe de linha, sob essas
condicbes, tendera a considerar o especialista de RH como uma
fonte de ajuda e ndo como um intruso que interfere em suas
responsabilidades.

Assim, cabe ao gerente o0 gerenciamento das pessoas dentro das
organizacdes, orientando de acordo com as normas e politicas da empresa. Esse
suporte influencia diretamente no comportamento organizacional, sendo de grande
valia 0 estudo dessa variavel tdo importante, pois de acordo com Robbins, (1943, p.
07), “nas ultimas décadas, contudo, os professores comegcaram a perceber a
importancia do papel que o conhecimento sobre o comportamento humano tem na
eficacia da gestao [...]".

Nesse contexto, a ARH funciona como um suporte da Diretoria como

demonstrado abaixo na figura 4:
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Figura 4 - Estrutura organizacional com a funcédo de RH em posicéo de staff.
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frativa

Assim, a funcdo de ambos é fazer com que a organizacdo tenha

7

sucesso em todos os aspectos. Entretanto, é importante lembrar que o ARH
funciona apenas como um apoio, a responsabilidade final pertence ao chefe.
Segundo Chiavenato, (2009, p. 121):

O sucesso de um 6rgdo de ARH depende, na razéo direta, de ser
considerado pelos chefes de linha como uma fonte de ajuda. Assim,
a assessoria de pessoal deve ser procurada, jamais imposta, 0
administrador de RH nao transmite ordens aos membros de linha da
organizacdo ou aos empregados, exceto dentro de seu préprio
departamento. Assim, a responsabilidade pelo alcance de
determinados resultados através dos membros de seu grupo de
trabalho pertence ao chefe, ndo ao administrador de RH.

Nesse sentido, a organizacdo que ndo oferece o0 suporte necessario
aos seus colaboradores torna-se incapaz de crescer. O nivel de sucesso na
competicdo econbmica estd diretamente ligado a administracdo correta do seu
capital humano. Observa-se, portanto, a importancia estratégica desse capital. A

organizacdo que for capaz de reter esse talento tera grande vantagem competitiva.
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2.5 OBSTACULOS DA ARH DENTRO DAS ORGANIZACOES

A ARH é a area mais complexa dentro das organizagdes, pois gerir
pessoas € algo muito delicado que exige muito cuidado e dedicacdo, pois as
mesmas sao portadoras de personalidades distintas, com histérias particulares,
objetivos pessoais e expectativas diversas.

Segundo Chiavenato (2009, p. 127):

O que distingue a ARH das outras areas da organizacdo e o seu
singular ambiente de opera¢Ges. Administrar recursos humanos €
diferente de administrar qualquer outro recurso organizacional,
porque envolve algumas dificuldades.

Alguns dos principais obstaculos da ARH dentro das organizacdes
sao:

¢ A ARH ndo toma decisdes, apenas fornece o suporte necessario as demais
areas da organizacao;

e Gerir pessoas é extremamente delicado, pois cada pessoa tem sua maneira de
pensar e objetivos diferentes, o que acaba ocasionando conflitos internos;

e O objetivo da principal da ARH é otimizar continuamente seu capital humano,
mas isso nem sempre é possivel, pois depende da estrutura organizacional da
empresa;

e A ARH nao possui o controle necessario para controlar o bom desempenho
dos recursos humanos, pois depende da tecnologia e dos recursos que a
empresa disponibiliza;

¢ A questdo da comunicacdo, pois se néao for clara e objetiva torna-se fonte de

conflitos interpessoais.

Diante de todos esses desafios e dificuldades, a ARH necessita de
buscar constantemente maneiras de administrar todos esses obstaculos de modo
gque nao cause prejuizos para a organizacdo. Mas por outro lado € muito dificil
devido ao pouco apoio recebido, pois segundo Chiavenato (2009, p. 128), “[...] ARH
nem sempre recebe o apoio significativo da alta direcéo [...]".

Além disso, fatores como a globalizacdo, mudancas econdémicas e

sociais dificultam ainda mais a situacao.
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Conforme Chiavenato, (2010, p. 02):

Dentro desse contexto, uma das areas empresariais que mais sofre
mudancas é a area de recursos humanos (RH). As mudancas séo
tantas e tamanhas que até o nome da area esta mudando. Em
muitas organizagdes, a denominagdo administracdo de recursos
Humanos (ARH) esta sendo substituida por termos como gestdo de
talentos humanos, gestdo de parceiros ou de colaboradores, gestdo
de competéncias, gestao do capital humano, administragéo do capital
intelectual e até Gestdo de Pessoas ou Gestdo com Pessoas.
Diferentes nomes para representar um novo espaco e configuracdo
da area.

Portanto, a ARH eficiente ndo se faz apenas com a modernizacao
fisica como maquinas, equipamentos, edificios e demais recursos, mas com pessoas

comprometidas em busca do alcance dos objetivos organizacionais e individuais.
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3 O CAPITAL HUMANO COMO DIFERENCIAL COMPETITIVO

3.1 AS PESSOAS COMO ATIVOS

Valorizar o capital humano € um fator indispensavel para
proporcionar o crescimento da empresa. Por esse motivo as pessoas dentro da
organizagdo s&o consideradas como ativos. Admite-se ativos como um conjunto de
valores que agregam valor as entidades, permitindo sua continuidade, ou seja, sao
elementos que geram beneficios para a organizacdo. De acordo com Marion (1998,
p.53), “ativos sao todos os bens e direitos de propriedade da empresa, mensuraveis
monetariamente, que representam beneficios presentes ou beneficios futuros para a
empresa’.

Dentro desse contexto, as pessoas sao consideradas parte da
estrutura organizacional da empresa. As pessoas, de acordo com Chiavenato (2009,
p. 97):

Constituem o Unico recurso vivo e dindmico da organizacao, alias, o
recurso que decide e manipula os demais, que sdo inertes e
estaticos por si. Além disso, constituem um tipo de recurso dotado de
uma vocacao dirigida para o crescimento e desenvolvimento.

As mesmas sao ainda responsaveis por todos os aspectos que
regem a organizacdo, onde todos os demais recursos necessitam da participagéo

humana para seu desenvolvimento, conforme demonstrado abaixo na figura 5:
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Figura 5 - As pessoas como recursos que permeiam todas as areas da
administragao.
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Fonte: CHIAVENATO (2009, p. 100)

Por essa razao a administracao desse ativo € tdo importante para a
sobrevivéncia de qualquer empresa, independente de seu porte ou ramo de
atividade, pois segundo Chiavenato (2009, p. 99), “[...] ter pessoas nao constitui um
objetivo das organizacBes. As pessoas Sd0 meios, recursos para a organizacao
alcangar seus objetivos”.

Portanto as pessoas também constituem o patriménio da empresa,

sendo em muitos casos mais valioso que o proprio capital financeiro.

3.2 CONCEITO DE CAPITAL HUMANO

O capital humano pode ser entendido como um conjunto de pessoas
as quais possuem conhecimentos, habilidades, capacidades que contribuem para a
tomada de decisdes agregando valor a organizagao.

Segundo Chiavenato (2009, p. 38):

[...] € o capital de gente, talentos e competéncias. A competéncia de
uma pessoa envolve a capacidade de agir em diversas situagoes,
tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis. [...] Assim o Capital
Humano é constituido de talentos e competéncias.

O conceito de capital humano nas organizacdes vem ganhando

grande importancia ao longo dos anos, tornando-se um dos principais fatores
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responsaveis para o desenvolvimento organizacional, pois oferece uma grande
vantagem competitiva gerando riquezas para as organizacoes.

Seu desenvolvimento se da através dos conhecimentos adquiridos,
capacidades, habilidades e atitudes, se tornando assim fonte de talento

organizacional. A figura 6 mostra as pessoas como talentos dentro da organizacao:

Figura 6 - Pessoas como talentos.
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Fonte: CHIAVENATO (2006, p. 152)

Uma boa estratégia pra desenvolver o capital humano é agucar seu
nivel de interacdo, pois um conjunto de colaboradores bem integrados forma uma
equipe de trabalho com maior capacidade para se tornar a sustentacdo da
organizacdo, pois h0 momento em que 0 gestor consegue integrar sua equipe ao
ambiente de trabalho, ele pode desenvolver tudo aquilo que deseja como futuro
organizacional.

Portanto, uma gestao estratégica eficiente é aquela que busca um
capital humano diferenciado com capacidades e habilidades bem desenvolvidas que
contribuem para o desenvolvimento da organizagdo bem como sua inovagado no

mercado.

3.3 COMPOSICAO DO CAPITAL HUMANO

O capital humano é composto por todos os subsidios internos e

externos que o colaborador possui, ou seja, tudo que |lhe foi agregado ao longo de
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sua vida seja ela por experiéncias pessoais ou profissionais, pois de acordo com
Chiavenato (1989, p. 90), “cada pessoa € um fenbmeno multidimensional sujeito as
influéncias de uma enormidade de variaveis”.

O mesmo impulsiona as pessoas a utilizar seus talentos e suas
competéncias, portanto o talento pode ser considerado como um fator de grande
relevancia para uma correta gestdo do capital humano dentro das organizacoes.
Entretanto, para esse talento ser desenvolvido é necessario um ambiente onde
existe a preocupacdo com a correta organizacao do trabalho bem como uma gestao
eficaz, de acordo com a cultura organizacional.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 153):

Como as sementes, os talentos requerem um terreno adequado para
sobreviver e prosperar, condi¢cdes climéaticas razoaveis, chuva e
certos cuidados. Também os talentos somente podem sobreviver e
prosperar em condi¢cfes organizacionais adequadas.

Nesse contexto, o capital humano passa a ser constituido de
talentos, que colaboram com a organizacdo do trabalho, cultura organizacional e

estilo de gestdo, como mostra a figura:

Figura 7 - Composicao do capital humanao.
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Fonte: (CHIAVENATO, 2006, p. 154).
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Assim, talentos e competéncias séo fatores primordiais ao capital
humano, pois sdo através dele que as pessoas desenvolvem a capacidade de agir

nas mais diversas situacoes.
3.4 A IMPORTANCIA DO CAPITAL HUMANO NAS ORGANIZAQC)ES

Desde a antiguidade a integracao entre individuo e a organizacao
sempre foi um problema, pois as organiza¢des tratavam os mesmos de forma
desumana e como seres sem personalidade e sem vontade prépria. Foi na Grécia
Antiga que surgiram as primeiras preocupacfes de como tratar as pessoas de forma
mais humana.

Segundo Chiavenato (2006, p. 161):

Aos poucos, abordagem classica — centrada na tarefa e no método —
foi dando lugar a abordagem humanistica centrada no homem e no
grupo social. A énfase dada a técnica e a tecnologia cedeu lugar a
énfase as relacdes humanas. Esta mudanca radical deu-se por volta
da década de 30. De |4 para cd, percebeu-se a existéncia do conflito
industrial, ou seja, a existéncia de interesses antagdnicos entre o
trabalhador e organizagdo, e a necessidade de uma harmonia
industrial baseada em uma mentalidade voltada para as relacdes
humanas.

A medida que a sociedade tornou-se cada vez mais industrializada,
a produtividade se tornou cada vez mais complexa, causando grande impacto no
desenvolvimento organizacional, onde a administracdo dos recursos necessarios
para sua sobrevivéncia passou a ser considerados elementos de grande relevancia.

A relacéo entre as pessoas e as empresas gerou conflitos de carater
interpessoal e profissional, e foi a partir dessa necessidade de sanar esses conflitos
gue nasceu a gestdo de recursos humanos. A partir de entdo as pessoas deixaram
de ser vistas como simples objeto, e se tornaram elementos indispensaveis para o
desenvolvimento organizacional.

Portanto, de acordo com Chiavenato (2009, p. 46):

As organizac¢des ndo funcionam por si mesmas. Elas dependem de
pessoas para dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar
funcionar. Nao ha organizacdo sem pessoas. Toda organizacdo é
constituida de pessoas e dela depende para seu sucesso e
continuidade.

(0]
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Atualmente para uma empresa se manter ativa no mercado, €
necessario exercer o seu poder de competitividade, para isso necessita de um fator
extremante importante, o capital humano, o mesmo constitui um dos bens mais
preciosos de uma organizagdo, pois, € a partir dessa base que se constréi toda a
dindmica organizacional. Esse ativo € responsavel pelo funcionamento da empresa
como um todo, desde as tarefas basicas do dia- a- dia, como o alcance dos objetivos
e metas que a empresa busca alcancar, pois é através do trabalho desenvolvido por
esses colaboradores que se podera almejar um futuro organizacional coletivo, onde
todos trabalhem por algo em comum, pois segundo Chiavenato (1989, p. 90), “[...] as
organizacdes sdo compostas de pessoas e estas precisam engajar-se em

organizacgdes para alcancar seus objetivos [...]".
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4 O CAPITAL HUMANO E A ETICA ORGANIZACIONAL

O capital humano é um ativo de fundamental importancia dentro das
organizagdes, por esse motivo o0 mesmo deve ser administrado de forma ética com o
intuito de proporcionar um ambiente de trabalho agradavel com foco na motivacéo e

satisfacdo dos colaboradores.

4.1 ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL

Atualmente a globalizacdo e principalmente a tecnologia da
informacdo estao ultrapassando as fronteiras e unindo diferentes paises, linguas,
culturas e pessoas. Além de modificar intimamente o trabalho realizado nas
organizacdes através da facilidade nas comunicacdes e interacdes sociais, reforca o
dinamismo e a interacdo entre as organizacoes.

Num mundo onde reina tantas incertezas, a Unica certeza, sdo as
constantes transformacdes tecnolégicas e a necessidade de aplica-las na
sociedade. Neste contexto surge a Responsabilidade Social de forma quase
imperativa, fazendo com que as organizacbes tomem consciéncia de suas
atividades e consequéncias na sociedade.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 472):

A responsabilidade social estad voltada para atitude e o
comportamento da organizagdo em face das exigéncias sociais da
sociedade em consequéncia das suas atividades. Isso implica
avaliagdo e compensacdo de custos sociais que a mesma gera e a
ampliacdo do campo de seus objetivos, definindo o papel social a
desenvolver para conseguir com tudo isso a legitimidade e
responsabilidade em face dos diversos grupos humanos que a
integram e perante a sociedade em seu conjunto.

Para que as organizagbes assumam sua responsabilidade social de

forma ética perante a sociedade sdo necesséarias algumas medidas, tais como, a

conscientizagcéo por parte da diregcdo, um sistema de informagédo adequado, ambos
integrados aos objetivos da empresa.

O trabalho desenvolvido dentro das organizacbes deve ser

transparente expressando sua misséo, visao e valores.
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Além disso, deve valorizar os clientes internos e externos, preservar
0 meio ambiente, e envolver nas suas atividades seus parceiros e fornecedores.

As organizacbes devem mostrar-se acessiveis aos anseios e
decepcbes de seus clientes; promover agcbes que modifiguem positivamente a
comunidade em que esté inserida, de modo a colaborar com um objetivo comum em
beneficio de todos

O RH é responsavel por gerir o capital humano dentro das
organizacfes e possui grande responsabilidade nas praticas sociais adotas pelas
mesmas.

Préticas como auditoria podem colaborar na andlise das atividades
desenvolvidas, além de demonstrar seus aspectos positivos e negativos, apontar
seus custos e indicar uma analise das préaticas e procedimentos que devem ser
excluidos, modificados ou continuados, pois segundo Chiavenato (2009, p. 480), “a
auditoria de recursos humanos baseia-se em verificacbes, acompanhamentos,
registros e estatisticas”.

Deve-se ressaltar que a auditoria realizada pelo RH deve ser
transparente e demonstrar a realidade da organizagao.

O quadro abaixo demonstra funcdes, praticas, procedimentos e
registros desempenhados pelo RH e que sdo a base para o desenvolvimento da

auditoria.



Figura 8 - Principais itens da auditoria de RH.

FUNGCOES BASICAS
1. Analise e descrigao de cargos

2. Recrutamento

3. Selecao

4. Treinamento

5. Nivel de empregados
B. Promagdes e transferéncias

7. Manutencao do moral e disciplina

8. Salide e seguranca

9. Controle de pessoal

10. Adminisiracao de salarios

11. Acordos coletivos

12, Registros de pesquisas

RESISTROS E ESTATISTICAS

A - Especificagtes dos cargos
B - Questionarios de pessos! e iabelas ce requisitos
C - Custos da analise de carges
A - Aplicagao dos questionarios de padidos de empregos @ checkiists
B - NGmero de candidatos por:
- fontes
—andncios
- indicagdes de funcionarios
~ meios efc.
C - Custos de recrutamento
- por fontes
— POt meios
A - Bases para selecdo (caracteristicas pessoais):
- resultados nos testes
- checklists de entrevistas
- educacao, treinamento
~ experienci
— referéncias @ Indicacoes
- astado civil elc.
B - Ragistros de desenvolvimento do pessoal
C - Registros individuais do pessoal
D - Custoes:
- oe entrevistas
- de testes e interpretacao.
A - NUmero de empregados treinados por Ireinamento
B - Graus e resultados do treinamento
C - Tempo de treinamento necessaria
D - Custos de trainamento por ipo de treinamenta
A - Registras de produtividade
B - Custos do programa de ragistros
A - Registros de promogoes e transferéncias
B - Ragistros de tempo de senvigo
C - Custo de sistematizacao
A - Registros e avaliagao geral:
- gados sobre o nivel do moral
~ atos disciplinares, por po
~ disturbios
- registros de aconselhamento
- uso dos beneficics, servicos, publicagdes etc. pelos empregados
- sugestdes
- registros de atendimentcs
B - Custos por tipo de atividade
A - Registro de sanidade:
- namero de visitas 20 servico médico
- enfermidades por tipo
- dias perdidos por enfermidades
- localizagdo de defeitos fisicos
B - Registros de acidenies:
- freqiéncia
- intensidade
- tipos de acidentes
C - Custos
A - Registros de empregados:
- total de empregados
- total das horas de trabatho
B - Registros de umover
C - Custos da manutencao e servigos de seguranca, compensagoes etc.
A - Dados sobre pagamenlos:
- niveis de saldrios
- incentivos salariais
— prémios efc.
B - Valor dos encargos sociais
C - Custo de vida
0 - Custo unitario de trabatho
£ - Custos de avaliagdo da cargos & planos de incentivos
A - Listagem dos sindicalizados
B - Acordos em suspenso, sob arbitragem
C - Suspansao de trabalhos
D - Clausulas contratuais
E - Custos dos acordos coletivos de trabalho
A - Detalhados acima
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Fonte: CHIAVENATO (2009, p. 481)
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Em suma, a auditoria de RH desenvolvida pelo setor de Recursos
Humanos é responsavel pelo controle de padrdes de qualidade, quantidade, tempo e
custo das praticas desenvolvidas pelo capital humano e que incidem diretamente na

responsabilidade social e ética da organizacao.
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5 ENTREVISTA E PESQUISA DE CAMPO

5.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A pesquisa foi realizada no més de abril de 2016 em uma empresa
do segmento de fotografia localizada em Tupa/SP. Foi fundada em 1999 pelos seus
genitores sendo administrada até hoje pelos mesmos e seus dois filhos. Trata-se de
uma empresa familiar, na qual os filhos dos fundadores cresceram acompanhando
todo desenvolvimento da empresa ao longo dos anos.

Atualmente possui um efetivo de 60 funcionéarios internos, 20
vendedores externos e 10 representantes comerciais externos.

A escolha dos novos colaboradores é feita por indicacdo, e apds a
aprovacao dos gestores o futuro colaborador é encaminhado ao RH para verificar os
documentos necessarios a contratacao.

Segundo o gestor da empresa, o setor de Recursos Humanos é
responsavel pelo controle de documentos, contratacdo, demissdo, folha de
pagamento, exames médicos e motivacdo dos colaboradores. O gestor também
ressalta que embora 0s gestores sejam acessiveis ao didlogo com seus
colaboradores, devido a correria do dia a dia e as atividades que desempenham,
nem sempre a disponibilidade do acesso da-se de forma constante, neste contexto o
RH auxilia a gestdo de conflitos, agindo como intermediario entre colaboradores e
gestores.

Apoés a implantagdo do setor de Recursos Humanos ha mais ou
menos um ano houve uma melhora no controle de documentos, gastos com folhas
de pagamentos e na relacao interpessoal.

O gestor reconhece que o capital humano é de extrema importancia
para qualquer empresa, ressaltando ainda que para sua empresa é fundamental,
pois a mesma realiza a prestacdo de servicos. Ainda ressalta que trabalhadores
motivados, com seus salarios em dia sdo fundamentais para o crescimento da

empresa.



5.2 RESULTADOS E DISCUSSOES

empresa. A pesquisa foi aplicada em 20 colaboradores e serviu de base para analise

Para a coleta dos dados da pesquisa, foi realizada uma visita a

do conceito de Capital Humano que existe dentro da organizagao.

dados. Para melhor interpretacdo, os resultados obtidos serdo apresentados em

sete graficos.

A partir das respostas, foi elaborada uma andlise e tabulacdo dos

Gréfico 1 - Perfil do colaborador.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

O gréfico demonstra que a empresa de fotografia possui a maioria

de seus colaboradores do sexo feminino.

tempo de contratacdo dentro da empresa, isto € 45% das mulheres foram
contratadas dentro do periodo de 0 a 5 anos e 10% foram contratadas em um

E as mulheres estdo também entre os colaboradores que tem mais

periodo de 10 anos ou mais.
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Grafico 2 - Assinale qual é o tipo de vinculo que vocé tem com a

empresa.
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

O grafico demonstra que 90% dos colaboradores da empresa tem
conhecimento do tipo de contrato que possuem, pois, assinalaram a op¢édo Contrato
Indeterminado e 10% responderam que o vinculo com a empresa da-se por Contrato
Determinado demonstrando ndo ter conhecimento sobre o vinculo contratual que
possuem.

Conforme entrevista aplicada com o Gestor Administrativo, a
empresa possui vinculos contratuais por Tempo Indeterminado e Prestacdo de

Servico.
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Grafico 3 - Vocé se sente realizado em relacdo com a fungcéo que
desempenha?
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

A questéo buscou aferir o grau de satisfacdo do colaborador, sua
realizacdo com a funcdo que desempenham. Neste item 100% dos entrevistados
responderam que estdo realizados com a fungdo que desempenham.

Todavia, € dificil ocorrer um nivel de satisfacdo geral como o
apresentado pelos colaboradores da empresa fotogréfica.

Embora o questionario aplicado ndo apresentasse nenhum item no
qual o funcionéario pudesse ser identificado, nota-se uma preocupac¢do com o sigilo
das informac6es o que justificaria 0 100% de realiza¢do dos colaboradores.
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Grafico 4 - O que é Capital Humano?
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

Nesta questdo 70% dos colaboradores responderam que Capital
Humano é o Dinheiro gasto com as pessoas, demonstrando total desconhecimento
com o termo “Capital Humano”.

Inimeras sdo as pesquisas, artigos, livros que relacionam a
satisfacdo do colaborador com sua produgédo, e que ressaltam que embora os
avancos tecnoldgicos sejam grandes e frequentes as pessoas continuam sendo o
maior patriménio de uma empresa.

Essa valorizagdo das pessoas, do capital humano como fator
primordial para qualquer empresa, ainda mais para aquelas que sao prestadoras de
servico foi ressaltada inUmeras vezes pelo Gestor Administrativo durante a entrevista
realizada.

Todavia o termo “Capital Humano” é relativamente novo e pode nao
ser tdo conhecido entre a maioria dos colaboradores, pois assim como
Departamento de Recursos Humanos tornou-se Setor de Recursos Humanos e
posteriormente Gestao de Pessoas, os funcionarios tornaram-se colaboradores e de
maneira abrangente Capital Humano.

E importante ressaltar que a falta de conhecimento com a
terminologia ndo indica que os colaboradores ndo reconhecam a importancia das

pessoas dentro da empresa fotografica.
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Grafico 5 - Em sua opinido qual dos itens abaixo é mais importante para que se sinta

valorizado dentro da empresa?
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

Buscou-se identificar o que é mais valorizado pelo colaborador,

aspecto financeiro ou os relacionamentos interpessoais.

Embora a diferenca seja pequena, 55%

s

0]

dos colaboradores

responderam que o bom relacionamento dentro da organizacdo € o fator mais

relevante para que se sinta valorizado e 45% priorizaram o aspecto financeiro, pois

responderam que 0 aumento salarial € o item mais importante para sua valorizacao.
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Grafico 6 - A aceitacdo da empresa quanto as criticas, sugestdes e opinides de seus

funcionérios é:
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gestores e colaboradores da empresa fotografica e segundo a opinidao de 80% dos

colaboradores a aceitagdo da empresa de criticas, sugestbes e opinides de seus

Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

Essa questdo visou identificar a relacdo interpessoal entre os

colaboradores é regular.

Neste contexto, entende-se que para a maior parte dos

colaboradores existem aspectos que podem ser melhorados e/ou aperfeicoados nas

relacdes interpessoais entre gestores e colaboradores.
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Grafico 7 - Vocé possui perspectiva de crescimento dentro da empresa?
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2016.

Pode-se observar que 95% dos colaboradores responderam que
Sim, isto €, possuem perspectiva de crescimento na empresa.

De maneira geral, as entrevistas demonstraram que o0 conceito de
capital humano ainda é pouco conhecido por parte dos colaboradores. Até mesmo o
gestor apesar de ressaltar varias vezes que as pessoas sao de extrema importancia
para qualquer empresa, ele ainda tem uma viséo antiga do conceito de RH, para ele
a funcdo do mesmo ainda é somente burocréatica, e ndo um parceiro estratégico do
negocio.

Como j& mencionado ao longo do desenvolvimento tedrico, é
fundamental a valorizacdo do capital humano dentro das organizacbes. As mesmas
sao responsaveis por transforma-lo cada vez mais em uma ferramenta indispensavel

ao gerenciamento organizacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desse trabalho consistiu em um estudo abrangente sobre
como o capital humano pode se tornar um fator decisivo na busca pela exceléncia
empresarial.

Pelo o que foi apresentado ao longo desse estudo, mesmo com
desenvolvimento de novas tecnologias o capital humano continua sendo o maior
patriménio dentro das organizacbes empresariais, influenciando diretamente a
produtividade e a qualidade dos servigos e/ou dos produtos oferecidos.

Fatores como remuneracédo, relacionamento interpessoal e clima
organizacional contribuem para o sucesso ou fracasso desse ativo.

Embora o termo capital humano seja relativamente novo e
desconhecido por uma grande parte dos colaboradores, é unanime o
reconhecimento de que as pessoas sao elementos fundamentais para a
sobrevivéncia de qualquer empresa. E ainda de acordo com os dados coletados pela
pesquisa, fatores como melhor remuneracdo e clima organizacional sao decisivos
para a busca da exceléncia empresarial.

Assim, questdes como o grau de satisfacdo e perspectivas de
crescimentos sdo fatores que servem de incentivos pessoais e profissionais, além de
contribuir de forma satisfatéria para o crescimento organizacional.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas torna-se primordial para
qualquer instituicdo, pois além de administrar as questdes burocraticas, serve como
staff, ou seja, um apoio estratégico para os demais setores das organizacgles,
viabilizando ainda a comunicacédo entre gestores e colaboradores.

Para tanto é necessario também que as organizacbes saibam
gerenciar esse ativo, assumindo sua responsabilidade ética e social com seus
colaboradores e com a sociedade como um todo.

Cabe-se ressaltar que a gestao de pessoas esta em plena ascenséo
e desenvolvimento, e devido a globalizacdo e a tecnologia de informacéo, tem
adquirido cada vez mais destaque no cenario atual.

Enfim, o capital humano é fundamental para o desenvolvimento de
qualquer organizacdo como também um diferencial para que se alcance a
exceléncia empresarial, pois garante a qualidade e a permanéncia da mesma no

mercado globalizado.
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APENDICE A - Questionario aplicado em uma empresa do segmento de

fotografia localizada em Tupa/SP.

Sexo:
( ) Masculino. ( ) Feminino. Data de admisséao: / ( Més/Ano)

1-Assinale qual € o tipo de vinculo que possui com a empresa.

( ) Contrato determinado.
( ) Contrato indeterminado.
( ) Prestacao de servicos.
( ) Outros:

2-Vocé se sente realizado em relacdo a funcdo que desempenha?

() Sim. ( ) Nao.

Por qué?

3-0O que é capital humano?

( ) Corresponde ao dinheiro gasto com as pessoas.
( ) Corresponde as pessoas que trabalham na empresa.
( ) Corresponde ao estudo dos gastos com as pessoas.

4-Em sua opinido, qual dos itens abaixo é mais importante para que se sinta

valorizado dentro da empresa?

( ) Aumento salarial.

( ) Flexibilidade de horarios.

( ) Bom relacionamento entre as pessoas dentro da organizacao.
( ) Outros
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5-A aceitacdo da empresa quanto a criticas, sugestées e opinides de seus

funcionarios é:

( ) Otima.
( ) Regular.
( ) Ruim.

6-Vocé possui perspectivas de crescimento dentro da empresa?

() Sim
( ) Nao



