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MUNICIPIO DE PAROBE/RS.
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RESUMO

Na constante busca das empresas por um diferencial competitivo no qual se ganhe mercado e se
tenha mais lucratividade, percebe-se que o conhecimento humano tem se tornado muito importante
para o crescimento das organizac6es. Reconhecer, valorizar e investir neste conhecimento, ou seja,
no capital humano, é de suma importancia para a organizacdo que deseja suprir um mercado
exigente e que busca por melhores resultados. Nesse sentido, 0 presente trabalho apresenta um
estudo de caso, que tem como objetivo analisar a valorizacdo do capital humano em uma
organizacdo do segmento calcadista situada no municipio de Parobé/RS. A metodologia utilizada
contempla um estudo de caso Unico, exploratorio e amparado a revisdo bibliografica. Os
instrumentos de coleta de dados foram questionarios estruturados e a amostra nao probabilistica
por intencionalidade que contou com trinta e sete colaboradores e gestores/socios da empresa. Os
resultados apresentados demostram a falta de fatores de valorizacdo do capital humano e também
a falta do uso de ferramentas de auxilio a sua capacitacdo. Por fim, pode-se dizer que investir na
valorizagao do capital humano, se torna a maior vantagem competitiva para uma organizagao, além
de agregar valor e trazer os resultados desejados.
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ABSTRACT

In the constant search of the companies by a competitive differential to extend and gain more
market and more profitability, it is realized that the human knowledge has become very important
for the growth of the organizations. Recognizing, valuing and investing in this knowledge, which is
in human capital, is extremely important for the organization which wants to supply a demanding
market and that seeks for better results. In this sense, the present work presents a case of study,
whose objective is to analyze the valuation of human capital in an organization of the footwear
segment located in the city of Parobé/RS. The methodology used includes a single case of study, an
exploratory and supported by the bibliographic review. The data collection instrument was
structured questionnaires and the sample was non-probabilistic by intentionality that counted with
thirty-seven employees and managers / partners of the company. The results presented show the
lack of human capital valorization factors and also the lack of the use of tools to aid their capacity
building. Finally, it is concluded that investing in the valuation of human capital becomes the
greatest competitive advantage for an organization, in addition to adding value and bringing the
desired results.
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1 INTRODUCAO

No ambito empresarial, onde concorréncia e tecnologia se desenvolvem rapidamente, o

conhecimento de colaboradores € um fator que se torna, cada vez mais, um diferencial competitivo
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para as organizacdes, visto que empresas bem-sucedidas sdo aquelas que valorizam e investem na
formacdo dos seus funcionarios, ou seja, no seu capital humano e os mantém motivados para
atender os seus objetivos e resultados.

Conforme Stewart (1998), o capital humano € o ponto inicial onde tudo comeca. Ele é a
fonte de inovacgdo da organizacéo, pois de nada adianta para a empresa ter dinheiro e poder, se eles
ndo pensam, além disto, também n&o adianta ter maquinas que operam melhor que pessoas, mas
nédo inventam.

Para Mayo (2003), ndo podemos detectar os ativos intangiveis do mesmo modo que 0s
fisicos e financeiros, é preciso desenvolvé-los, uma vez que, na era em que o conhecimento e o
talento estdo em demanda, ndo ha ddvida de que os ativos mais importantes para as organiza¢es
e, Se as mesmas insistem em pensar em seus funcionarios como recursos e custos, ndao sobrevirao
por mais anos no mercado atual.

Diante deste contexto a ideia de desenvolver o estudo surgiu ao observar que em algumas
organizacg0es, ndo existe a cultura de valorizagdo do capital humano, assim decorrente do fato, que
hoje, na era do conhecimento e informacdo, € um ativo muito valioso, se faz necessério o
conhecimento e aprimoramento constante de seus colaboradores, sendo assim indispensavel para
as organizacgdes que desejam ser inovadoras e que visam um futuro.

Ao buscar informac6es sobre o capital humano das organizages, procura-se identificar por
que as mesmas Vvalorizam seus ativos tangiveis, como sua informéatica e seus sistemas de
informacao, e ndo seus ativos intangiveis, as pessoas que os idealizaram.

Portanto o problema que gerou a pesquisa foi a seguinte questdo: qual a importancia da
valorizacdo do capital humano para uma organizacdo do segmento calgadista situada no municipio
de Parobé/RS?

Tendo assim, como objetivo geral analisar a valorizacdo do capital humano em uma
organizacdo do segmento cal¢adista situada no municipio de Parobé/RS. Para complementar a
pesquisa, o estudo busca como objetivos especificos, identificar a importancia do capital humano
para a organizacdo, além disto, verificar o que leva a ndo valorizacdo do capital humano na
organizacéo e por fim identificar os fatores de valorizagéo da organizagéo.

A empresa pesquisada, conforme dados obtidos com o gestor/socio, estd no mercado a mais
de dez anos, possui quarenta e trés colaboradores distribuidos entre producdo e departamento
administrativo, produz calcados femininos e possui uma marca propria. Para a organizagéo, a
pesquisa é de grande importancia pelos resultados que serdo obtidos.

O desenvolvimento do estudo decorre de uma pesquisa bibliografica com base em
pressupostos tedricos, fazendo uso da pesquisa exploratdria. Sua contribuicdo tedrica fundamenta-
se em destacar a importancia da valorizacdo do capital humano para a organizagdo, bem como

contribuigdes que auxiliardo na realizacdo de melhorias, confrontando assim os estudos citados por
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diversos autores renomados que tratam deste assunto, como Friedman, Hatch e Walker (2000),
Davenport (2001), Stewart (1998), Reginato e Marchi (2013), entre outros.

O presente artigo estd estruturado de forma ndo exaustiva e de facil compreensdo.
Inicialmente esta a introducdo. Na secdo 2, apresenta-se o referencial tedrico que abrange a pesquisa
teorica realizada sobre o capital humano, dividido em quatro topicos: no primeiro momento aborda-
se a historia do capital humano; o segundo traz-se a defini¢do do capital humano; no terceiro trata-
se as dificuldades de valorizar o capital humano; no ultimo expBe-se a valorizagdo do capital
humano. Na secdo 3, descreve-se 0s procedimentos metodoldgicos utilizados para alcancar 0s
objetivos. Na secdo 4, apresenta-se os resultados obtidos e as analises de dados realizadas, e ao

final, na se¢do 5 as conclusdes obtidas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Historia do Capital Humano

De acordo com Friedman, Hatch e Walker (2000), a nocdo de capital humano é recente, mas
desde a metade do milénio para cé essa nocéo de capital ja era conhecida. Desta forma, analisaram
e definiram o Capital como uma riqueza em nivel individual, quando usado no contexto econémico,
e 0 Humano como uma pessoa, um ser humano.

Nos ultimos trés séculos, a nocdo de capital desenvolveu-se do individuo para a

organizacdo. A seguir, na figura 1 a histéria do capital.

Figura 1 — A histéria do capital

Destaque da Historia do ‘Capital’
1611 Randle Cotgrave define ‘capital’ como a riqueza possuida por um individuo.
1776-1790 Adam Smith e Edmund Burke escrevem sobre o ‘capital social' de uma empresa
sobre a importidncia de comecar um empreendimento (comércio’) com ‘capital’.
1793 Jeremy Bentham estende a nocio de capital dos niveis individual e empresanal para
nacional.
1867 Karl Marx afirma que todo o valor vem de méo de obra.
1911 As ideias de Frederick Taylor compartimentam o trabalho, reduzindo seu valor percebido.
1979 Theodoro Schultz e Sir Arthur Lewis recebem o Prémio Mobel de Economia por se
trabalho pioneiro sobre capital humano.
1998 Em um obituano do Chicago Triburne, Theodore Schultz é aclamado como o ‘o pal d
capital humano'. A nocdo de capital humano ganhou bastante reconhecimento, com quase doi

milhdes de sites sobre o assunto na intermet.

Fonte: Adaptado de Friedman, Hatch e Walker (2000).

Conforme se pode observar na figura 1, o capital se desenvolveu no decorrer dos anos até o
ano em que Theodore Schultz foi aclamado como o pai do capital humano, trazendo desde entdo
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uma ideia mais popular do mesmo. Assim, segundo Friedman, Hatch e Walker (2000), a no¢éo do
capital humano se transferiu da esfera empresarial para o dominio da nagéo.

Logo com a chegada do capital humano “a constatagdo da existéncia de profissionaiS
dotados de um valor intrinseco - uma espécie de empresa em si -, coloca o trabalhador e seu trabalho
em outra posicdo em relagdo ao capital, ndo mais como um recurso produtivo” (REGINATO;
MARCHI, 2013, p. 22).

A partir dai, pode-se observar que as empresas comecaram a ter nogdo de que as pessoas
ndo sdo como recursos descartaveis, a serem consumidos e depois jogados fora, mas sim como um

bem de valor a ser desenvolvido.

2.2 Definicédo de Capital Humano

Para um melhor entendimento do capital humano é preciso conhecer o capital intelectual.
A sequir, sera apresentado o capital intelectual e apds serdo expostas as ideias de autores sobre o
capital humano.

O capital intelectual de uma organizagdo é o capital invisivel composto de ativos
intangiveis, como conhecimento, competéncia, marcas e sistemas. Esse capital se subdivide em trés
partes, sendo elas:

e Capital do cliente: no qual incluem ativos que estimulam pessoas externas a organizacao,

como clientes, reputacdo, imagem, redes de distribuicdo, entre outros.

e Capital estrutural: incluem ativos internos relacionados as operagdes e a eficiéncia, como

sistemas, metodologias, processos, entre outros.

e Capital humano: refere-se as pessoas em si, que emprestam seu capital humano pessoal

para a organizacdo, ou seja, sua capacidade individual, conhecimento e experiéncia.
(MAYO, 2003).

O capital humano é um grande diferencial para as empresas, porque qualquer empresa pode
ter capital de clientes e capital estrutural iguais, porém o capital humano ndo, pois cada pessoa
possui um conhecimento diferente de outra.

Desta forma Shimidt e Santos (2002, p. 179) afirmam que:

O reconhecimento deste recurso humano, presente em todos os tipos de organizagéo, como
ativos capazes de produzir beneficios para a mesma torna-se vital para identificar a parcela
de contribuicdo que eles tém no resultado presente e futuro das entidades.

Desta maneira, o capital humano se mostra como o conhecimento pertencente somente ao
individuo, mas que pode ser utilizado pela organizacdo, por ser seu ativo, para a contribuicdo no

alcance de melhores resultados.
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Reginato e Marchi (2013) definem o capital humano como o somatério de saberes,
experiéncias e inteligéncias, proprios das pessoas de uma organizacgdo, que, diante de determinadas
situacOes, sdo passiveis de se transformar em valor para si proprio e para a empresa.

Para Davenport (2001), o capital humano distingui quatro elementos: capacidade,
comportamento, empenho e tempo, ou seja,a maneira como o trabalhador executa uma tarefa
depende de sua capacidade, comportamento e empenho e a escolha de uma tarefa em vez de outra,
exige uma decisao de tempo.

Ja Stewart (1998), afirma que ¢é a capacidade necessaria para que os individuos oferegcam
solugdes aos clientes € o0 que se torna importante para a organizacao por ser fonte de inovacéo e
renovacao, porém afirma que individuos inteligentes ndo s&o sindénimos de empresas inteligentes.
Quando uma entidade possui algumas pessoas brilhantes ndo quer dizer que ela é. Por outro lado,
a empresa que padronizar seu conhecimento, esta sim é uma organizacao inteligente.

Chiavenato (2008) menciona que na era da informacao o capital financeiro deixou de ser o
recurso mais importante da organizagdo e o conhecimento passou a assumir o papel principal, mas
para isso ndo basta ter pessoas € preciso ter uma plataforma que sirva de base e um clima que
impulsione os colaboradores a utilizarem seus talentos.

Para Stewart (1998), o trabalho rotineiro, que exige pouca habilidade, mesmo quando feito
manualmente, ndo gera capital humano para a organizacdo, € preciso minimizar as tarefas
irracionais, o trabalho burocratico, inGtil e as competi¢des internas, ndo se dando ao luxo de usar o
capital humano de forma tao ineficiente.

Diante disso o autor descreve que “[...] o capital humano ¢ formado e empregado quando
uma parte maior do tempo e do talento das pessoas que trabalham em uma empresa € dedicada a
atividades que resultam inovagdo” (STEWART, 1998, p. 77).

Portanto, o capital humano s6 aumentara a medida que a organizacéo buscar mais de seus
trabalhadores e & medida que os mesmos utilizarem mais de seus talentos em busca de solucdes
inovadoras, assim, sendo necessario para a organizagdo, minimizar as tarefas burocraticas e

automatizar as repetitivas.

2.3 Dificuldades em valorizar o Capital Humano

Muitas organizag¢fes tém dificuldades em valorizar seu capital humano pelo fato de nédo
poder medi-lo. Conforme Stewart (1998, p. 55), “um dos motivos pelos quais as pessoas nao dao
muita atencao ao capital intelectual ¢ o fato de ndo poderem ver os ganhos gerados pelo cérebro”.
Assim uma organizacao so sabera valorizar seu capital humano a partir do momento que observar
0s ganhos gerados por ele e saber o que fazer para utiliza-lo em seu beneficio.

Para Rosa (2012), muitas organizacbes ndo valorizam o conhecimento de seus

colaboradores por ainda estarem ligadas na Era Industrial, na qual os recursos materiais eram 0s



69

fatores mais importantes para o sucesso organizacional. Para a autora, isso pode acabar com a
faléncia da empresa, ja que as pessoas devem ser tratadas como as colaboradoras possuidoras deste
conhecimento. Além disto, € preciso entender que este é o gerador de vantagem competitiva para a
empresa. Desta forma, as empresas devem reter o melhor de seus colaboradores visando sempre 0
sucesso de ambos.

Contudo, toda a empresa mercantil quer ser competitiva e apresentar qualidade e
lucratividade, no entanto, descuida do seu ambiente de trabalho o que pode vir a gerar insatisfacdo
aqueles que nele estdo inseridos. Muitas organizac6es querem atrair talentos da forma mais rapida
possivel, mas esquecem de gue esta é sua maior vantagem para o alcance dos resultados almejados
(REVISTA BANAS, 2011).

Para Moreira (2016), muitas vezes as organizagdes perdem oportunidades de crescimento e
oportunidades de melhorar sua competitividade porque a cultura da empresa ndo esta preparada a
mudancas, pois sé estimula os colaboradores que seriam potenciais inovadores a desistir de projetos
ou mesmo a abandonar porque a empresa ndo o implementara.

Com isso, percebe-se que as organizacOes precisam mudar sua cultura de ndo valorizacao,
compreendendo o que € mais importante para 0 sucesso organizacional, assim dispondo de um
ambiente agradavel, de um bom lider para inspirar e motivar a equipe e de investimento no
desenvolvimento de seus colaboradores para, desta forma, conseguir superar os fatores que

dificultam a valorizagé&o do seu capital humano.
2.4 Valorizagéo do Capital Humano

De acordo com Pereira (2008), no passado, 0s gestores das empresas se preocupavam em
obter os melhores recursos materiais para a organizacao, isso lhes permitia alcancar altos indices
de producdo chegando a 6timos resultados econdémicos, mas essa forma de pensar e administrar
mudou. Por volta da metade do século passado, a organizacdo comegou a ser analisada ndo so por
sua capacidade produtiva e sua lucratividade, mas também pelo capital humano a ela agregado, o
homem e suas capacidades transformadoras.

Segundo Mayo (2003), as pessoas sdo 0 ativo mais importante da organizacdo e a sua
contribuicdo, com experiéncias, habilidades, desenvolvedor de relacionamentos e inovagdes, é
imprescindivel para uma organizacdo que deseja crescer, pois sem elas todos os elementos
estruturais, poderiam se desintegrar e deixar de crescer.

Para Herckert (2002), a chave para o sucesso de uma organizacao esta em criar uma cultura
de valorizacdo do empregado no qual, como elemento gerador de produtividade e lucratividade,
deve-se ter oportunidades de realizacdo de suas capacidades, dado que um trabalhador que néo vé
perspectiva em seu trabalho, tanto para seu crescimento na empresa quanto para desenvolver suas

capacidades, ndo terd motivacao para desempenhar bem sua funcéo na organizacao.
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Assim conforme Reginato e Marchi (2013, p. 26),

As organizacGes precisam atrair e reter os melhores profissionais, tendo a capacidade de
gerenciar essa diversidade. Além de selecionar talentos, devem criar condicdes de serem
desejadas e reverenciadas como ambientes desafiadores e favoraveis ao empreendimento,
onde as oportunidades de desenvolvimento e politicas de reconhecimento ndo se restrinjam
as praticas comuns adotadas pelo mercado.

Desta forma € possivel observar o quanto é importante para a empresa buscar, desenvolver
e valorizar seus colaboradores, visto que eles sdo um dos fatores mais importantes para uma
organizacdo. Valoriza-los é a forma de manté-los atraidos pela empresa e a0 mesmo tempo a
garantia de melhores resultados.

Para Pereira (2008), essa tendéncia de crescente e valorizacdo, daquilo que ndo pode ser
mensurado ou tocado, € algo que deve aumentar com o passar do tempo. Cada vez mais, as
empresas buscam melhores formas de se tornarem competitivas e criam ambientes onde seus
funcionarios possam pensar e criar conhecimento para a organizacao.

Diante disso Moreira (2016), afirma que na sociedade do conhecimento, novas abordagens
e préaticas sdo essenciais na gestao do capital humano para que as empresas fomentem seu potencial
inovador, € preciso considerar 0 ser humano como um recurso estratégico, possibilitar o
treinamento necessario para o seu desenvolvimento, reconhecimento e criatividade, adotando
sistemas de avaliacdo de suas competéncias.

Com base nisso, a seguir serdo apresentados alguns fatores que levam a valorizacdo, ao

desenvolvimento e a avaliacéo dos talentos de uma organizagéo.
2.4.1 Uma boa lideranca

Um dos fatores que influenciam a ndo valorizacdo dos colaboradores é a falta de um bom
lider. Para Mayo (2003), uma lideranca de alta qualidade é o maior bem da empresa, pois se ela for
falha pode trazer problemas a empresa como desmotivacgao de colaboradores, desentendimento da
equipe e escolhas estratégicas ruins, ocasionando assim uma méa qualidade e fracasso aos objetivos
determinados pela organizacao.

Reginato e Marchi (2013, p. 190) afirmam que:

As liderancas exercem forte influéncia na retencdo e no desenvolvimento dos talentos da
empresa. Suas acles cotidianas sdo capazes de produzir efeitos muito positivos na sua
equipe e individualmente em cada um dos liderados, concorrendo para sua fidelizagdo e
desempenhos superiores. Sdo esses lideres que transcendem as normas e politicas e déo o
melhor de si. Demonstram interesse, conquistam confianca e sdo capazes de orientar seus
liderados para melhores escolhas.

Quando uma empresa apresenta principios nos quais atribui-se uma grande importancia,
espera-se que os lideres sejam o exemplo, pela sua influéncia para com sua equipe. Logo,

Chiavenato (2008) comenta que hoje para as organizacdes o papel dos gerentes e executivos deve
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ser de lideres democraticos e incentivadores, que ndo apenas retém o capital humano, mas o que
fazem para que estes desenvolvam seus talentos para a obtengao de retornos.

Para Mayo (2003), um outro fator de uma boa lideranca é quando os colaboradores desejam
participar da equipe ou ndo querem deixa-la. Nesta situacéo o lider tem total confianca e seguranca
em sua equipe dando-lhes espaco para desenvolver suas ideias e inovar.

Assim o papel da lideranga na maximizagao do capital humano, tem sido um dos fatores de
valorizagdo para as organizaces, pois o verdadeiro lider é aquele que:

e Possibilita as pessoas tomarem suas proprias decisdes, assegurando que assumam um

papel de responsabilidade;

e E modelo em sua funcéo visivel aos valores da organizacao;

e Demonstra preocupacao prioritéaria a equipe, mantém-na informada e esté aberto a ouvir;

e Sustenta o crescimento da capacitacdo dos seus colaboradores;

e Constroi um ambiente de aprendizagem e compartilhamento;

e Da poder as pessoas para que possam inovar (MAYO, 2003).

Desta forma, avalia-se que um bom lider é aquele que valoriza sua equipe. Que esta presente
e passa confianca, motivando-os a desenvolverem suas capacidades e possibilitando o uso de seus

conhecimentos a fim de solucionarem problemas e crescerem juntos com a organizacao.
2.4.2 Desenvolvimento dos colaboradores

Conforme Marras (2005), a valorizacdo se da através de programas de desenvolvimento e
planos de carreiras, mostrando assim a preocupacdo da empresa com o colaborador, que em troca
doaria um maior envolvimento e comprometimento com a organizagao.

Moreira (2016), menciona que uma importante caracteristica das organizacdes inovadoras
se refere aos investimentos realizados na area de capacitacéo e desenvolvimento dos colaboradores.
Estes investimentos devem ser utilizados para desenvolver competéncias especificas e criar equipes
de alto desempenho, criatividade, participagdo e comprometimento, voltada a solucionar problemas
e serem inovadoras.

Segundo Dutra (2004), o desenvolvimento é um fator relevante para um bom desempenho
e deve receber atencéo diferenciada. Para ele os trabalhadores buscam por maneiras de desenvolver
seus conhecimentos e habilidades existentes e, por isso, exigem da empresa maiores desafios.

Spinelli (2015, p. 15) afirma que:

Se as pessoas se tornam fundamentais, uma vez que utilizam as competéncias que foram
aprendidas para atuarem de forma eficiente no processo produtivo, deve-se, portanto,
compreender que essas competéncias sejam ajustadas a favor da organizacdo. Faz-se
necessario investir em acdes de formacgdo que devem estar alinhadas com as estratégias
organizacionais e as necessidades existentes em cada setor, com a finalidade de assegurar
a aquisicdo e/ou aperfeicoamento dos conhecimentos e aptidfes necessarios para a
execucao das tarefas.
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Posto isto, a organizacao tem que conhecer seu capital humano, possuindo uma clara visao
sobre ele, para assim facilitar o processo de formacéo e desenvolvimento, a fim de apresentar
possibilidades de aperfeicoar suas competéncias profissionais e expandir seus conhecimentos.

Desse modo, completa Stewart (1998), que a verdadeira organizacao é criada em torno de
habilidades e de talentos, na qual as mesmas devem conhecer seus colaboradores, pois nem todos
sdo talentos a desenvolver e sim custos a serem poupados.

Sendo assim, Chiavenato (2008) afirma que nas empresas competitivas o desenvolvimento
das pessoas deixou de ser uma tarefa da area de recursos humanos e passou para cada gestor, que,
por sua vez, passou a ter como responsabilidade desenvolver o talento humano de seus
colaboradores.

Desta forma, percebe-se que as empresas competitivas sdo aquelas que desenvolvem seus
colaboradores na busca de novos conhecimentos, reconhecendo que a melhor forma de mostrar o

guanto a mesma o valoriza € investindo nele.
2.4.3 Fator de avaliacdo: avaliacdo de desempenho humano

A avaliagéo de desempenho surge como um fator de valorizagdo do capital humano, dado
que permite a organizacao, medir o desempenho dos seus colaboradores, identificar os seus talentos
e suas necessidades existentes.

De acordo com Reginato e Marchi (2013) a avaliacdo de desempenho é a ferramenta mais
utilizada pelas organizacOes para verificar os resultados obtidos pelos colaboradores, tanto para
determinar o atingimento das metas como para a realizacdo dos objetivos.

Segundo Marras e Tose (2012) a avaliacdo do desempenho é um instrumento de gestao que
acompanha o desempenho, o comportamento, avalia metas estabelecidas, resultados alcangcados
além do potencial das pessoas na organizacao, visando assim ao plano de seu desenvolvimento.

A avaliacdo de desempenho possibilita a organizacao:

o Estabelecer objetivos do negdcio;

o Estimativa do potencial de desenvolvimento dos avaliados;

¢ Identificar e desenvolver talentos;

e Recompensar o bom desempenho;

o Planejar carreiras e sucessoes;

o Feedbacks aos avaliados (MARRAS; TOSE, 2012).

Para Pontes (2008), esta ferramenta se preocupa com o0 comportamento dos trabalhadores
no trabalho e tem a intencédo de verificar possibilidades de crescimento, habilidades, conhecimento
e aptiddes do avaliado em questéo.

Desta forma o autor menciona que:
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E importante para a companhia identificar seus talentos profissionais (alto potencial) e
cuidar muito bem deles, uma vez que serdo os provaveis substitutos dos lideres de hoje. O
cuidar bem significa manter o entusiasmo e ndo os deixar distantes do avanco do
conhecimento e tecnolégico (PONTES, 2008, p. 133).

Diante disso, fica claro que esta ferramenta é de muita importancia para as organizagoes,
visto que busca analisar o desempenho dos colaboradores, como identificar formas que podem ser
utilizadas na valorizacdo do seu conhecimento.

Assim Chiavenato (2008) afirma, que esta ferramenta quando bem aplicada, possibilita
beneficios a curto, médio e longo prazo, auxiliando na tomada de decis@es, identificando talentos,
para que assim sejam melhor utilizados, e contribuindo para que as pessoas se sintam
recompensadas e valorizadas, beneficiando a todos colaboradores, lideres e organizacéo.

Logo, o que se viu até aqui, por meio dos autores mencionados, € o quanto é importante o
conhecimento do capital humano para uma organizacgdo, além disso, 0 quanto é importante uma
cultura de valorizacdo dos colaboradores, de desenvolvimento e também do uso de ferramentas de

auxilio, a este ativo, para o alcance do sucesso organizacional.
3 METODOLOGIA

A pesquisa adotada foi do tipo exploratoria, com o objetivo central de analisar a valorizacao
do capital humano de uma organizacdo. Esta pesquisa teve por finalidade novas préaticas de
obtencéo tedrica e principalmente inovagdes tecnoldgicas e visou a descoberta de fendbmenos ou
explicacdo (JUNG, 2004). Para sua execucao, foi utilizada a pesquisa bibliografica buscando uma
base teorica a partir de referéncias e estudos sobre o tema. A pesquisa bibliografica, segundo Gil
(2002) € desenvolvida com base em material j& elaborado e pesquisas desenvolvidas com fontes
bibliograficas. Este tipo de pesquisa normalmente vem de estudos exploratorios. No que se refere
aos procedimentos, a pesquisa foi um estudo de caso, Yin (2001) menciona gue 0 mesmo contribui
na compreensdo de fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos.

O método de abordagem utilizado foi o dedutivo, que segundo Oliveira (2001) é um método
que transforma enunciados complexos e universais em particulares, que resultard em um ou mais
argumentos daquilo que se pretende provar. A pesquisa utilizou o0 método misto, que compreende
a combinagdo entre as formas quantitativa e qualitativa, proporcionando um estudo mais
representativo do que se fosse realizado de apenas uma forma. (CRESWELL, 2010).

O método de procedimento foi 0 monogréafico, que consiste no estudo de determinados
individuos, profiss@es, condigdes, institui¢cdes, grupos ou comunidades, com a finalidade de obter
generalizacGes (GIL, 2002).

Nesta pesquisa, 0 universo se constituiu de quarenta funcionarios e trés gestores, totalizando
43 pessoas, de uma empresa do segmento calcadista situada no municipio de Parobé/RS. A amostra

foi ndo probabilistica por intencionalidade, a qual se constituiu dos questionarios que voltaram
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respondidos, sendo 34 de funcionarios do setor produtivo e trés dos socios/gestores da empresa,
totalizando assim 37 respondentes.

A coleta das informagdes foi realizada por meio da aplicacdo de dois questionarios
estruturados. Um composto por 12 questdes, na modalidade de escala de Likert, designado aos
colaboradores do setor produtivo e o outro contendo duas questdes abertas, destinado aos trés
gestores participantes da amostra. Os questionarios foram distribuidos aos respondentes no proprio
ambiente da empresa com a colaboragdo dos sécios/gestores.

A pesquisa apreciou as questdes éticas, ndo exibindo riscos de nenhuma espécie aos sujeitos
integrantes da amostra. Os sujeitos participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), o qual trouxe informagdes e esclarecimentos. Logo, 0S nomes dos
respondentes da pesquisa e da empresa participante ndo foram divulgados, preservando dessa
maneira 0 anonimato das partes envolvidas.

Os dados coletados foram analisados e ordenados através da analise interpretativa para as
perguntas abertas e a estatistica descritiva para as perguntas fechadas. Sobre essa perspectiva, Gil
(2002) menciona que esta analise tem como finalidade a interpretacdo para a busca de ligacdo com
estudos ja conhecidos e realizados anteriormente e a analise estatistica associa os dados recolhidos

ao modelo teérico com a finalidade de compara-los.
4 ANALISE DE RESULTADOS

Os dados obtidos por meio da pesquisa foram organizados visando proporcionar
informacdes de facil entendimento sobre a valorizagéo do capital humano na organizacdo. Os dados
coletados no questionario fechado foram inseridos no programa Excel e transformados em graficos,
visando o melhor entendimento dos interessados. Apos analisar e comparar 0s dados, no primeiro
momento foi identificado o perfil dos respondentes, e, em seguida, os fatores de valorizagdo e nao
valorizacdo e ap0s isto, sua importancia. No final apresenta-se entdo o resultado do questionario

aberto realizado com os gestores, no qual foi utilizada a analise interpretativa.

Graéfico 01 — Relacéo dos entrevistados por género
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No que se refere ao género dos entrevistados dos 37 sujeitos participantes da pesquisa, 62%

sdo do sexo masculino e 38% do sexo feminino, conforme demonstrado no grafico 01. Esta anélise

serve para demonstrar que ha opiniGes de ambos 0s géneros entre os entrevistados.

Grafico 02 — Faixa etaria dos entrevistados
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O grafico 02 apresenta a relacdo da faixa etéaria dos entrevistados, sendo 12 funcionarios

com idade entre 20 a 30 anos, 13 funcionarios entre os 31 e 40 anos, seis com idades entre 41 e 50

anos, mais seis com idade entre 51 a 60 anos, e nenhum com idade acima de 60 anos. Esta relacéo

serve para mostrar a relacdo da faixa etaria dos sujeitos participantes, servindo para enriquecer a

pesquisa, pois se utilizou da opinido de pessoas com idades variadas entre 20 a 60 anos.

Gréfico 03 — Relacéo dos entrevistados por tempo de empresa
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Referente ao tempo de servigo dos entrevistados, conforme grafico 03 pode-se observar que

mais da metade dos entrevistados, ou seja, 57% tém até um ano de empresa e a outra parte se divide

em 24% com até trés anos de empresa, 11% de trés a seis anos e 8%, que representa 0s

gestores/socios da empresa, possuem mais de seis anos.
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A seguir estdo expostas as perguntas com a analise dos dados, obtidos por intermedio do
questionario aplicado.

Gréfico 04 — Quanto aos fatores de valorizagéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Com base no grafico 04, é possivel observar, na afirmativa de nimero 4, uma média de 3,85
0 gue mostra que nem todos os colaboradores se sentem reconhecidos e valorizados pela
organizacao.

Na afirmativa de nimero 5 a média ficou de 3,91 em relacdo a terem oportunidades de
aprender novas tarefas e funcgdes, o que faz com que se perceba também uma discordancia entre os
sujeitos respondentes da pesquisa. Em relacdo a isto Stewart (1998) fala que o trabalho rotineiro,
que exige pouca habilidade, mesmo quando feito manualmente, ndo gera capital humano para a
organizacdo, é preciso minimizar as tarefas irracionais, o trabalho burocrético, inatil e as

competicdes internas, ndo se dando ao luxo de usar o capital humano de forma téo ineficiente.

Gréfico 05 — Quanto aos fatores de valorizagao

6. O trabalho que realizo me estimula a
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O gréafico 05, mostra uma concordancia entre as afirmativas seis e sete, por apresentarem
médias bem parecidas referente aos fatores de valorizacdo. Na afirmativa seis, pela media de 3,94,
percebe-se que nem todos os respondentes estdo satisfeitos em relacdo ao trabalho realizado e ao
estimulo de aprender cada vez mais.

Em relacédo a afirmativa sete, a média foi de 3,74, o que demonstra uma indeciséo sobre a

empresa dar oportunidade aos funcionarios para expor suas ideias e dar suas contribuicdes para
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solucionar problemas. Mayo (2003) menciona que as pessoas sdo 0 ativo mais importante da
organizagéo e a sua contribuigdo em experiéncias, habilidades, desenvolvedor de relacionamentos
e inovador é imprescindivel para a organizacao que deseja crescer, pois sem elas todos os elementos

estruturais, poderiam se desintegrar e deixar de crescer.

Gréfico 06 — Quanto aos fatores que dificultam a valorizacéo
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Observa-se neste grafico 06, uma variacdo entre o nivel de concordancia sobre os fatores
que dificultam a valorizacéao do capital humano, pois as afirmativas oito e nove obtiveram as médias
mais elevadas que a afirmativa de nimero 10 que obteve uma média um pouco mais baixa.

Em relacdo a afirmativa oito, pode-se perceber que os colaboradores estéo satisfeitos com
0 ambiente de trabalho, o que é de suma importancia para a empresa, ja que toda a empresa
mercantil quer ser competitiva e apresentar qualidade e lucratividade, no entanto, descuida do seu
ambiente de trabalho que pode vir a gerar insatisfacdo aqueles que nele estdo inseridos. Muitas
organizac6es querem atrair talentos da forma mais rapida possivel, mas esquecem de que esta é sua
maior vantagem para o alcance dos resultados almejados (REVISTA BANAS, 2011).

A questdo de nimero nove foi a que apresentou a média mais alta, foi de 4,26, o que
demonstra que os entrevistados estdo orgulhosos em desempenhar suas fun¢@es. Quanto a questéo
10, que obteve a média de 3,76, é possivel observar que as atividades realizadas pelos colaboradores

séo vistas como nédo reconhecidas pela organizagéo.

Gréfico 07 — Quanto a importancia do capital humano para os colaboradores.

11. A empresa possui politica de valorizacdo
e desenvolvimento de funcionarios.

12. Vocé é importante para o crescimento da
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Analisando o Grafico 07, percebe-se uma discordancia em relacdo as afirmativas sobre a
importancia do capital humano. A afirmativa 11 obteve uma média ndo muito alta, o que denota
que a empresa procura manter seus funcionarios valorizados, mas que ndo possui uma politica de
valorizacdo e desenvolvimento dos colaboradores.

A afirmativa 12 obteve a média mais elevada das afirmativas com 4,32, mostrando uma
grande concordéncia entre os entrevistados referente a sua importancia para o crescimento da
organizacao. Este fator é de extrema importéncia, visto que as pessoas e 0 seu conhecimento sao o
grande diferencial de uma organizacao.

Nas duas perguntas abertas, foi possivel analisar a opinidao dos trés gestores participantes da
pesquisa. Na primeira pergunta foi questionada, qual a importancia do capital humano para a

organizacdo. Obteve-se entdo, as seguintes respostas:

O capital humano € de grande importancia para nossa organizagdo. Sempre buscamos
formas de melhorar o0 ambiente de trabalho, visando o bem-estar do funcionario junto ao
crescimento da empresa, se o funcionario trabalha feliz ele dara o seu melhor para que a
empresa cresga (Gestor 1).

O capital humano é hoje o bem mais valioso da empresa. No nosso processo produtivo,
cada pessoa é de extrema importancia, pois uma operacéo depende da outra. Acredito que
para o bom funcionamento da empresa e para o processo produtivo ser bem-sucedido, a
integragdo entre as pessoas e entre os setores da empresa é cada vez mais fundamental
(Gestor 2).

E fundamental e superimportante, pois sem elas nio teriamos possibilidade de ter uma
empresa, Visto que as pessoas que cooperam para o desenvolvimento da organizacao
através da sua mao de obra e de seus conhecimentos (Gestor 3).

Observa-se com a analise das respostas, que 0s trés gestores concordam que o capital
humano é importante para organizacdo, e destacam uma grande importancia para o
desenvolvimento e crescimento da empresa. De acordo com Chiavenato (2008), hoje, para as
organizac0es, o papel dos gerentes e executivos deve ser de lideres democraticos e incentivadores,
gue ndo apenas retém o capital humano, mas o que fazem para que estes desenvolvam seus talentos
para a obtencao de retornos.

Na segunda pergunta foi questionado aos gestores, 0 que a empresa faz para valorizar seus
funcionarios e o que ndo faz e poderia fazer. Para esse questionamento obteve-se as seguintes

respostas:

Pagamos em dia todos os direitos dos funcionarios, sempre estamos abertos para escutar,
sempre buscamos melhorar 0 ambiente para que o funcionério trabalhe feliz (Gestor 1)
Hoje a empresa procura dar continuidade de trabalho, estabilidade e oportunidade para que
cada um possa aprender funcfes novas e se desenvolver profissionalmente. No momento
ndo temos um programa de treinamento definido, ndo temos um plano de cargos e salérios,
que seria de extrema importancia, para que cada um pudesse tragar seus objetivos dentro
da empresa (Gestor 2).

Pagando sempre em dia, procurando dar condicdes de trabalho, sendo solidario. Gostaria
de melhor salario e capacitar as pessoas para que possam crescer como pessoa e
profissionalmente (Gestor 3).

Pode—se verificar, conforme as respostas dos gestores, que a empresa procura valorizar seus

colaboradores, dando-lhes oportunidades de crescimento e buscando sempre um ambiente
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agradavel e saudavel para se trabalhar. Para Herckert (2002) a chave para o sucesso de uma
organizacao estd em criar uma cultura de valorizagdo do empregado onde como elemento gerador
de produtividade e lucratividade deve-se ter oportunidades de realiza¢do de suas capacidades, dado
que um trabalhador que néo vé perspectiva em seu trabalho tanto para seu crescimento na empresa
quanto para desenvolver suas capacidades, ndo tera motivacao para desempenhar bem sua funcgéo
na organizagao.

Em relagdo ao que a empresa ndo faz e poderia fazer para valorizar seus funcionarios, o
gestor 2 respondeu que a empresa ndo possui programas de treinamentos, nem planos de cargos e
salarios e que seria de grande importancia para a organizacao. O gestor 3 ja menciona em melhores
salarios e em capacitacdo para os colaboradores, neste contexto, conforme Marras (2005), a
valorizacdo se da através de programas de desenvolvimento e planos de carreiras, mostrando assim
a preocupacao da empresa com o colaborador, que em troca doaria um maior envolvimento e

comprometimento com a organizacéo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar a valorizacdo do capital humano em uma
organizacdo do segmento calcadista situada no municipio de Parobé/RS, bem como sua
importancia. Foi possivel observar a relagdo da teoria com a pratica, compreendendo a importancia
dos tais conceitos. E importante ressaltar que o capital humano é um fator de grande diferencial
para as organizagdes e que saber valoriza-lo é uma garantia de melhores resultados.

Constatou-se por meio dos estudos e pesquisas apresentadas a dificuldade da valorizacao
do capital humano pelo fato de existirem fatores que dificultam essa valoriza¢do, como a falta de
um bom lider, a falta de uma cultura de desenvolvimento de talentos e a falta do uso de ferramentas
de avaliacdo dos colaboradores, como por exemplo, a avaliacdo de desempenho.

Logo, a empresa em que o estudo foi realizado, ndo possui uma politica de valorizagéo e
desenvolvimento dos colaboradores, no entanto o problema de pesquisa foi respondido de forma
satisfatoria, pois a utilizacdo de dois questionarios com perguntas abertas e fechadas colaborou
dando mais énfase as respostas dos entrevistados.

Com os resultados apresentados, verificou-se, nos fatores de valorizagdo da empresa,
discordancia dos colaboradores em relacéo a afirmativa de serem valorizados e reconhecidos pela
organizacdo. Sendo assim, o papel da empresa busca valorizar e reconhecer seus funcionarios,
mostrando-lhes a sua importancia e onde podem chegar quando se tornam melhores naquilo que
fazem, vindo assim a colaborar com organizacao.

Quando se refere aos fatores que dificultam a valorizacdo do capital humano, verificou-se
que os colaboradores estdo satisfeitos com o ambiente de trabalho e que os gestores procuram

valoriza-los, dando-lhes oportunidades de crescimento e um ambiente agradavel e saudavel de
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trabalho, 0 que é fator positivo para a empresa, pois esta garantido um ambiente saudavel onde o
seu capital humano tera a possibilidade de se desenvolver e de realizar suas capacidades para o
crescimento da organizacao.

No entanto verificou-se que a empresa nao possui programas de treinamentos e nem plano
de cargos e salarios, o que, hoje em dia, é de suma importancia. As pessoas, como capital humano,
cada vez mais tornam-se o diferencial competitivo e, investir na sua capacitacdo e seu
desenvolvimento, é uma forma de mostrar 0 quanto a mesma o valoriza. Por esse motivo se faz
extremamente importante para a organizacao possuir programas de treinamentos para a capacitacdo
dos colaboradores, aléem de um plano de cargos, carreiras e salarios, com o0s quais o colaborador
possa saber das suas possibilidades de crescimento e o que fazer para alcancar seus objetivos. Por
consequéncia disto, a organizacao estara valorizando e agregando valor ao seu capital humano.

Portanto foi possivel constatar que, apesar da empresa ndo possuir uma politica de
valorizacdo do capital humano, ele é muito importante para ela, pois busca sempre poder valoriza-
lo. Também por apresentar falta de fatores de valorizacdo do mesmo, ela se preocupa em buscar o
melhor para seus colaboradores.

Sendo assim, pode-se dizer, que atraves deste estudo, os objetivos apresentados foram
atingidos com base nos questionarios aplicados aos colaboradores e gestores da empresa calcadista
de Parobé/RS, e por meio do levantamento tedrico realizado. O estudo ndo encontrou dificuldades
em relacdo ao tema, evidenciado pelas afirmacgdes apresentadas pelos entrevistados. Referente as
limitacdes também ndo foi encontrada nenhuma, isso se deve ao fato de a empresa possuir 43
colaboradores, com os quais foi possivel realizar o estudo.

Através da realizacdo deste estudo, aconselha-se a empresa a realizar um plano de
implantacgdo de politica de valorizacdo do seu capital humano, também se recomenda a elaboragao
de um plano de cargos, carreiras e salarios. Para o reconhecimento do seu capital humano e 0s
talentos a serem desenvolvidos sugere-se, a organizacdo, a implantago da ferramenta de avaliagcdo
de desempenho, um dos fatores de valorizacéo, pois ela auxiliara na identificagdo de melhorias para
empresa além do mais, motivara os funcionarios.

Sugerem-se para futuras pesquisas, estudos relacionados em empresas que ja possuem uma
politica de valorizacdo do capital humano e que utilizam das ferramentas sugeridas e, mediante a
implantacdo futura na empresa estudada, pode-se realizar uma pesquisa para avaliar os beneficios
gerados e confronta-los com os resultados obtidos na presente pesquisa.

Por fim, conclui-se que este artigo foi de grande relevancia em relagcdo ao conhecimento
adquirido, e os resultados alcancados, pois foi possivel contribuir no sentido de apresentar a
importancia da valorizagdo do capital humano, de modo que, se valorizando, se torna uma grande

vantagem competitiva para a organizacgéo, além de agrega valor e trazer os resultados desejados.
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