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UTILIZAC&O DO ENDOMARKETING NA GESTAO DE PESSOAS EM UMA
INSTITUICAO DE ENSINO PRIVADO NA CIDADE DE POMBAL-PB

Yokaiama da Silva Assis'

Geovaneto Vilar de Oliveira®

RESUMO

Sabe-se que uma organizacdo surge a partir da ideia de uma ou mais pessoas a fim de explorar
um ramo de negdcio e oferecer ao mercado bens e/ou servigos para atender necessidades e/ou
desejos da sociedade. Para isto, é necessdria a utilizagdo de recursos financeiros, tecnolégicos,
materiais e principalmente, humano. As pessoas sdo fundamentais para agregacao de valor as
organizagdes, pois seus conhecimentos e suas habilidades afetam diretamente no
desenvolvimento e no futuro da empresa. Com base neste pensamento e por meio de pesquisa
bibliogrifica com busca em livros, revistas e sites especializados, este trabalho ird discorrer
sobre a importancia da gestdo de pessoas dentro das organizacOes privadas. Nele, serd
discutido a evolucd@o histérica da Administracdo de Recursos humanos, seus conceitos e
principais caracteristicas, e também os fatores condicionantes, as politicas e processos desta
gestdo. Além de relatar algumas experiéncias bem-sucedidas da Administracao de Pessoas no
contexto de organizagdes privadas. Os dados apresentados em tabelas demonstram o resultado
da pesquisa realizada pela autora, no més de abril ano de 2017, obtidos através dos dados
coletados no questionario aplicado aos funcionarios da Escola da rede privada “Espaco
Educacional Arco-Iris”.

Palavras-chave: Administracdo de Pessoas. Gestdo de Recursos Humanos. Organizacdes
Privadas.

1. INTRODUCAO

Para acompanhar o mercado competitivo, sabemos que as organizacdes devem investir
nos colaboradores que compdem uma das partes mais importantes do todo organizacional, os
RECURSOS HUMANOS. Fala-se muito que as pessoas ndo sao mais somente vistas como
funciondrias ou colaboradoras, pois a Moderna Gestdo de Recursos Humanos requer que
sejam tratadas de forma a estarem principalmente motivadas, informadas e envolvidas na
empresa para a qual desenvolvem suas atividades, podendo assim contribuir com os
resultados positivos € ndo somente entregar o servigo prestado de qualquer maneira.

Segundo Brum (2010) a gestdo de pessoas € de grande importincia, ji que € na
empresa que as pessoas passam a maior parte do tempo e, por serem elas fundamentais, as
organizagdes devem valorizd-las, definindo visdo e propdsito. Bekin (2004) considera que
para um mundo competitivo e organiza¢des complexas, o endomarketing abre caminhos para
criar vantagens competitivas entre organizacdes, a fim de
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ndo s6 conhecer seus clientes externos, mas seu principal cliente, seu funciondrio.
Desenvolve-se, entdo, técnicas com conceitos de recursos humanos, geracdo de valor e uma
perspectiva que se ajuste 2 maioria das organizacgdes atuais.

Desse modo o endomarketing contribui para que a Gestdo de Recursos Humanos
venha a fazer de seu cliente interno (seu funciondrio) um recurso imprescindivel e
extremamente importante na entrega do resultado final para o cliente externo, trazendo assim
positivos resultados condizentes ao que a empresa determina, tornando-a mais competitiva e
melhor preparada para o mercado que por sua vez € flexivel e requer adaptagdes.

Para Mendes (2004), o endomarketing fundamenta-se principalmente em ouvir os
empregados criando condi¢des seguras de trabalho com uma gestdo transparente. Fatores
estes extremamente importantes que demonstram confianca para criar uma relacdo de
fidelidade dos empregados em relagdo a organizacdo, desenvolvendo assim profissionais
motivados e comprometidos. Nesse sentido, as empresas devem estreitar suas relacdes com o
colaborador, criando um clima de confianca com seus clientes internos para que eles se
comprometam diariamente e, por este lado, sintam-se motivados a trabalharem para si e para
o cliente externo agregando valor geral a organizagdo.

Por isso a Gestdo de Pessoas deve utilizar o endomarketing como ferramenta de
estratégia do trabalho, diante disso, o presente artigo tem por finalidade responder a seguinte
questdo problema: De que forma uma escola privada faz uso do endomarkting como
ferramenta de Gestio de Pessoas?

Deste modo, este trabalho tem como objetivo geral: Investigar como uma escola da
cidade de Pombal-PB usa o endomarketing como ferramenta gestdo de Gestdo de Pessoas; e
objetivos especificos: descrever as praticas de endomarketing utilizadas pela empresa e
identificar os principais beneficios encontrados pela organizacdo ao fazer uso do
endomarketing como ferramenta de gestdo de pessoal.

Quanto a justificativa deste artigo, estd se baseia em dois aspectos, sendo eles: pritico
e tedrico. A importancia do aspecto tedrico parte da necessidade de mostrar o quanto o
endomarketing por ser uma das mais novas dreas da administracdo, torna-se um objeto de
estudo a ser explorado. Nesse sentido, Bekin (2004) enfatiza que o endomarketing tem como
objetivo facilitar a relacdo de troca, construindo lealdade no relacionamento com o publico
interno, de modo que sejam compartilhados os objetivos empresariais e sociais da organiza¢io
entre os colaboradores cativando e cultivando para fortalecer as relagcdes e melhorar sua
imagem e valor para o mercado. No aspecto pritico destacamos a importancia de buscar

melhorias internas fazendo uso direto do endomarketing no intuito de proporcionar o alcance



dos melhores resultados utilizando-se de praticas da gestdo de pessoas contribuindo inclusive

com a melhoria da comunicag¢@o interna.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A defini¢do de Recursos Humanos pode ser entendida de acordo como um de modelo
de gestdo de pessoas, que ndo se restringe apenas ao cardter instrumental da gestdo de
pessoas, mas engloba também um componente real e dindmico, uma légica de atuacdo que é
ao mesmo tempo politica, social, ideoldgica e comportamental (VIEIRA, 2010, p. 47).

De acordo com Chiavenato (2008), a mudancga é um aspecto essencial da criatividade
e inovagdo nas organizacdes de hoje. A mudanga estd em toda parte: nas organizagdes, nas
pessoas, nos clientes, nos produtos e servicos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudanca
representa a principal caracteristica dos tempos modernos.

Os recursos humanos trazem o brilho da criatividade para a empresa. As pessoas
planejam e produzem os produtos e servicos, controlam a qualidade, vendem os produtos,
alocam recursos financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para a organizagdo. Sem
pessoas eficazes € simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos
(MILKOVICH, 2000 p.19).

E através da administracdo de recursos eficaz que se contrata a pessoa certa para o
trabalho, consegue-se baixo indice de rotatividade, trabalha-se com funciondrios que dio o
melhor de si, para alcangar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com
o trabalho (DURCCI; ELGENNENI, 2009).

Sendo assim, tem-se a valoriza¢do do capital humano € primordial para qualquer
organizagdo vencer seus desafios, somente ele serd capaz de pensar e agir estrategicamente
mantendo o foco nas tendéncias, possibilidades, perspectivas e hipéteses de negdcios que as
organizacgdes estdo sujeitas. Mas, para que possam entender e identificar essas oportunidades
e ameacas, o capital humano deve ser alocado como parceiro da organizagdo, desta forma seu
envolvimento acontecerd de maneira muito mais eficaz, melhorando acentuadamente sua
percepcdo (MARQUEZE; MORENO, 2009).

O ciclo da Gestao de RH comecou a passar por cinco bésicos processos, o de provisdo,
aplicacdo, manuten¢do, desenvolvimento e controle de pessoas, que formam um processo
global e dinamico independente da sua sequéncia. Os subsistemas Recrutamento e Selecdo,

Treinamento e Desenvolvimento, Planejamento Estratégico, Administragdo dos Cargos,



Salédrios e Beneficios, Plano de Carreiras e Retengcdo de Talentos, Comunica¢do Interna,
Endomarketing e Avaliagdo de Desempenho, providenciam de forma inesgotdvel valores e
talentos humanos capazes de formar o cérebro e o sistema nervoso da empresa moderna
(FERREIRA, 2005).

A defini¢do de Gestdo de Pessoas pode ser entendida de acordo com um modelo de
que ndo se restringe apenas ao carater instrumental da gestdo de pessoas, mas engloba
também um componente real e dindmico, uma légica de atuacdo que € a0 mesmo tempo
politica, social, ideologica e comportamental” (FISHER, 1998, p. 47).

Segundo Chiavenato (2004), diferentes autores t€m diversos conceitos sobre gestao
de pessoas: Administracdo de Recursos Humanos (ARH) € o conjunto de politicas e praticas
necessdrias para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecio, treinamento, recompensas e avaliacdo do
desempenho.

Deste modo, 0 mesmo pensamento acerca do tema abordado € retratado pela,
Capacidade estratégica de uma empresa depende do talento de seus executivos e de
sua potencialidade. Sem eficdcia competitiva os recursos disponiveis tornam-se
improdutivos. Uma empresa de sucesso é avaliada ndo s6 pela qualidade de seu
desempenho financeiro, como também pelas habilidades de manobrar perante as
turbuléncias ambientais, ou seja, deve-se analisar a qualidade dos recursos humanos

e as forcas organizacionais, além dos processos financeiros e tecnoldgicos
(CARDOSO et al., 2012, p. 42).

E considerada como sendo o conjunto de decisdes integradas sobre as relacdes de
emprego que influenciam a eficdcia dos funciondrios e das organiza¢des. Com isso entende-se
que a ARH ¢é a funcdo na organizacdo que estd relacionada com a provisdo, treinamento,

desenvolvimento e manutencdo dos empregados (FARACO, 2007).

2.2 CARACTERISTICAS DOS PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS

Os valores pessoais de cada profissional de RH devem ser unidos com os valores
praticados por cada empresa de modo a respeitar os principios predominantes de cada pais.
Sendo assim, o responsdvel pelo departamento de RH deve ter capacidade de adaptacdo com
as caracteristicas locais e as necessidades e habitos incluidos. No caso de multinacionais, o
profissional de RH precisa conhecer a cultura das pessoas que ird entrevistar para uma
possivel entrevista, assim o conhecimento cultural € a chave principal para conquistar uma

qualifica¢io focada no departamento de recursos humanos.



As necessidades humanas podem ser divididas em cinco, dentro de uma escala na
qual, a partir do momento em que temos uma necessidade satisfeita, a necessidade
seguinte passa a ser o fator motivador de nossas atitudes, até atingir a satisfa¢ao de
todas elas. Mas, mesmo tendo atingido a satisfacdo da necessidade mais complexa,
se alguma outra deixar de ser satisfeita, esta assume papel preponderante, tornando
imprescindivel a sua satisfacdo (PONTES, 2010, p. 27).

Diante disso, surge a func¢@o e as préticas de Recursos Humanos derivam da difusdo e
do desenvolvimento do humanismo nas organiza¢des e surgem devido a vdrios fatores
contextuais que caracterizam o fim do século XIX e o inicio do século XX. Assim como toda
mudanca, o recurso humano nasceu de uma necessidade que em um momento histérico se fez
visivel para os empregadores. Valorizar as pessoas passou a ser uma necessidade para muitas
empresas. E como toda mudanga, nem todos na época aderiram, nos dias de hoje, mesmo com
o desenvolvimento dos Recursos Humano, muitas empresas possuem uma visao miope que

Recursos Humanos € um simples departamento responsdvel pela parte burocrédtica do

funciondrio, ou seja, contratacdo, folha de pagamento, rescisao.

2.3 MODELOS DE GESTAO DE PESSOAS

Com as novas tendéncias existentes na atual forma de contratar, onde o empregado
ndo dispde de vinculo empregaticio com a empresa, abre mais espaco para os profissionais
terceirizados criarem seus proprios hordrios, projetos e metodologias de trabalho
(CERQUEIRA, 2006.).

Neste modelo atual, € crescente a ruptura com os modelos tradicionais e burocraticos
das organizacdes tidas como padrdo. Importando mesmo € a realiza¢do do trabalho, que por
sua vez, os profissionais estdo com mais liberdade para o desempenho de sua funcdo.

As pessoas precisam dirigir seus esforcos e talentos para o mesmo objetivo, mas
sabe-se que € vital um maior desempenho dos individuos, e a empresa precisa contar
com este apoio. O ser humano requer aprendizado continuo para fazer parte de uma

organizagdo e estd para manter-se nos padrdes de exigéncia do mercado
(CERQUEIRA, 2006).

Nas novas tendéncias de mercado, vem crescendo a valorizacdo e participacdo de
profissionais autdbnomos, € que podem ser trabalhadores temporarios, dependendo da
quantidade dos servigos a ser desenvolvidos. Nesta perspectiva, tem-se uma grande ascensdo
da figura do trabalhador auténomo tempordrio e independente, cuja contratacdo se dd por
meio de servicos especificos.

As pessoas fazem a diferenca nas organizacdes pelas suas atitudes e capacidade de ter

potencial e buscar adquirir conhecimento. E as empresas que percebem isso, de forma sdbia



investem no desenvolvimento dos seus colaboradores. Conseguindo assim, também somar
resultados a motivacdo, produtividade e qualidade dos servigos. Ja os profissionais que
aproveitam oportunidades como essa, conseguem ascensio na carreira.

A gestao de Pessoas é uma das dreas que mais tem sofrido mudangas e transformacgdes
nos ultimos anos. Para Chiavenato (1999) a gestdo de pessoas € o conjunto de métodos,
politicas, técnicas e praticas definidas para orientar o comportamento humano e as relagdes
humanas dentro da organizacdo de modo a maximizar o capital humano no ambiente de
trabalho, e a moderna Gestdo de Pessoas consiste em diversas atividades como descri¢do e
andlises de cargo, planejamento de RH, recrutamento e selecdo, orientacdo e motivacido de
pessoas, avaliacdo de desempenho, remuneracdo, treinamento e desenvolvimento, relacdes
sindicais, saude e bem estar.

O mundo estd mudando de forma rdpida, transformando, até mesmo, a drea de
Recursos Humanos, atualmente sendo nomeada como: Gestdo de Pessoas, Gestdo com
Pessoas, Administracdo do Capital Intelectual, Gestdo de talento Humano, Gestdo de
Competéncia, entre outros para se mantiver configurados na drea e representados em um novo
espaco. (CHIAVENATO, 2011)

De acordo com Claro e Nickel (2002), percebe-se um novo formato para RH, uma vez
que essa mudancga foi contextualizada gradualmente. Ressaltando que j4 faz algum tempo que
esta area passou de um departamento de pessoal apenas para um agente de transformagao nas
organizagdes, provocando mudancas e oferecendo sustento para a implantagdo das mesmas.

Segundo Ribeiro (2005), o velho papel de Recursos Humanos era: Controlar
rigidamente os funciondrios; manter as escalas salariais em segredo, de tal forma que nem os
gerentes sabiam como funcionava; manter a avaliagdo de potencial como uma tarefa exclusiva
da funcdo de Recursos Humanos; entender que a manuten¢do de um clima organizacional
adequado era tarefa exclusiva de RH; manter tudo o que era relacionado ao RH em um clima
cheio de segredos e mistérios. E aponta o novo papel deste departamento atualmente: propor,
definir e garantir um conjunto de normas e procedimentos alinhados com os principios da
organizacdo de acordo com a legislagdo trabalhista; Criar e operar sistemas que permitam que
as oportunidades de empregos e desenvolvimento de carreiras estejam disponiveis a todos; dar
suporte a todas as unidades da empresa prestadora de servicos ou funcionar como um setor
que facilite no processo de administracdo de pessoal, buscar sempre a diversidade, com o
objetivo principal de aumentar o capital intelectual, de modo a garantir a capacidade de

atualizagdo e inovacdo da empresa, entre outros.
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Deste modo, o novo papel da drea de RH tem deixado cada vez mais implementada a
relacdo de equilibrio entre empresa e colaborador. Para Chiavenato (2011) ao mesmo tempo
em que a empresa alcanca seu sucesso empresarial, os colaboradores também conquistam,
assim, o que almejam, ou seja, sdo partes importantes que estdo conectadas entre si em uma

relagdo de mutua dependéncia e tendo, dessa forma, beneficios reciprocos.

2.4 MARKETING

Segundo (Las Casas, 2008) o marketing € uma atividade baseada no conceito de troca-
comercializa¢do. Quando os individuos e organizacdes de uma sociedade comecaram a se
desenvolver surgiu a necessidade de produtos e servigos, foram criadas especializa¢des, o que
faziam atividades ou produtos mais “bem-feitos” do que outros comegaram a se dedicar, a
partir da especializacdo, o processo de troca ficou mais facil, j& que a sociedade comecou a se
beneficiar com a qualidade e a produtividade daqueles que eram mais capacitados.

As definicdes de marketing tomaram vérias formas com o passar do tempo, para a
AMA (American Marketing Association), por exemplo, “o marketing ¢ o desempenho de
atividades comerciais que direcionam o fluxo de bens e servigos do produtor ao consumidor
ou usudrio”. Sendo esta formulada hd mais de 25 anos por uma comissao especializada e em
1985 a AMA fez a substitui¢cdo da definicdo por uma mais atualizada e por sua vez, mais

abrangente: Marketing é o processo de planejamento e execugdo da concepg¢do, prego, promogio, e

distribui¢do de ideias, bens e servicos, organizagdes e eventos para criar trocas que venham a satisfazer objetivos

individuais e organizacionais”

Para Kotler e Fox; (1994) Marketing é uma atividade central das instituicoes
modernas, que cresce em sua busca de atender eficazmente alguma drea de necessidade
humana. Para que as pessoas possam sobreviver e se tornarem bem-sucedidas, as empresas
devem conhecer seus mercados, atrair recursos que sejam suficientes, converté-los em
programas, servicos € também ideias apropriadas e assim distribui-los de forma eficaz aos
publicos consumidores e essas tarefas sdo conduzidas em uma estrutura de a¢ao voluntéria por
todas as partes interessadas.

Atualmente o marketing tem um foco voltado para o cliente, € como as empresas
devem manter bem administrados os relacionamentos com seu “foco”, visando assim, além de
compreender as suas necessidades e desejos, gerar valor e satisfacdo de maneira a fideliza-lo

(KOTLER; ARMSTRONG, 2007), esse meio da administracdo € imprescindivel para o
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sucesso organizacional, e muito mais do que um meio de divulgacdo, pois oferece para o

cliente um diferencial para o mercado atual.

2.5 ENDOMARKETING: CONCEITOS E OBJETIVOS

O endomarketing se encaixa no contexto atual do marketing, pois mantém a
organizacgdo atenta a visdo de funciondrio como cliente envolvendo a preocupagdo direta com
o cliente externo. O termo endomarketing surgiu em 1996, no Brasil por meio do consultor de
empresas, Saul Faingaus Bekin que com a experiéncia de sua atividade profissional de corpo a
corpo, como a baixa integracdo e das vdrias visdes divergentes entre departamentos e
funciondrios e em sua teoria, propde levar o marketing para dentro da organizagdo por meio
do endomarketing (BRUM, 2010).

Na analise etimoldgica da palavra endomarketing “endo” é um termo grego que quer
dizer acdo interior ou movimento para dentro (Bekin, 1997).

Endomarketing é toda e qualquer agﬁo/de Marketing para o publico interno, o
funciondrio da empresa e organizacdes. E um processo cujo foco € sintonizar, para

implementar e operacionalizar, a estrutura de Marketing da empresa ou organizagao
que visa agdo para o mercado (BEKIN, 2003, p. 11).

Berry e Parasuraman (1992) trazem o conceito de endomarketing parecido com o de
Bekin. Para eles o endomkarketing é o marketing interno dirigido aos empregados com o
objetivo de atrair, desenvolver, motivar e reter empregados qualificados. As préaticas para tal
fim se resumem em concorrer pelo talento, oferecendo uma ideia; preparando as pessoas;
enfatizando o trabalho em equipe; influenciando e avaliando o fator liberdade; e
reconhecendo o seu empregado como cliente interno.

Brum (2000) define marketing interno como dar educagao ao funciondrio, carinho e
atencdo, tornando-o assim bem preparado e informado para que possa se tornar feliz e
também encantar o cliente externo.

Assim, podemos perceber que o objetivo do endomarketing ¢ “vender” primeiramente
para o cliente interno (seu funciondrio) os seus produtos ou servicos e a imagem da prépria
empresa para que se sinta parte importante da organizacdo além de preparado, motivado e
capaz de satisfazer seu cliente externo. De acordo com Mendes (2004) toda empresa, seja ela,
média, pequena ou grande, de qualquer ramo de atividade, pode implementar acdes de

endomarketing, cuja fungdo essencial € integrar o valor do cliente externo ao cliente interno
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onde essa integracdo proporcionard resultados positivos como melhoria na qualidade dos
produtos e servigos, existindo também melhoria de pessoal e de processos.

Segundo SILVA (2008, p 23) “os objetivos do endomarketing na empresa sio
solidificados a partir de relacionamentos internos consistentes que tenham a confianga como
lago para equilibrar esses relacionamentos, seja entre os funciondrios, geréncia € com a

organizagao’.

2.5.1 APLICACOES DE ENDOMARKETING

De acordo com Pontes (2001) para a realizacdo de acdes e utilizacdo de ferramentas
que busquem alcancar o que é pretendido com o endomarketing, a organizacdo deve priorizar
por desenvolver talentos e atrair bons profissionais. Ao atrair bons recursos humanos
gerenciando o seu desempenho e visando a conquista e a fidelizacdo de clientes, praticar o
endomarketing permitird alcancar objetivos fundamentais dentro da organizacao.

Para Mendes (2004) quando se planeja praticar a aplicacdo das agdes de
endomarketing na empresa deve-se saber que o papel de todos os lideres é fornecer
informacdes, aconselhamento, ajuda e também acompanhamento mantendo o encorajamento e
obtendo controle das situagdes internas que impactam os resultados para o publico externo.

Segundo Bekin (2005) o endomarketing possui trés niveis de abrangéncia para a sua
aplicacdo. O primeiro surge quando se é percebida a necessidade de uma conscientizacdao de
uma estratégia voltada ao atendimento ao cliente como prioridade para obter a conquista do
mercado, assim o endomarketing precisa criar uma mentalidade nova na empresa, deste modo,
a no¢ao de marketing deve estar presente em todos os setores, na consciéncia e principalmente
na pratica dos funciondrios, € ai onde se introduz a visdo do funciondrio como cliente; O
segundo ocorre apés a criagdo desta mentalidade na empresa de uma cultura de servigo,
fazendo com que a importancia da cultura de servigo integre-se ao cotidiano da organizacio
tornando-a efetiva. E o terceiro nivel, onde a consciéncia ji foi criada e mantida, j se
integrou a realidade da organizagdo € preciso ampliar a consciéncia inserindo novos bens e
servicos aos colaboradores ao lado de acdes de marketing.

De acordo com Bekin (2004) o endomarketing visa aprimorar a cultura interna a
prestacdo de um bom servigo entre os setores internos da organizacdo com os publicos
externos, os chamados “stakeholders”. Fazendo um comparativo, as empresas outrora
dependiam apenas de clientes, atualmente sdo dependentes de publicos diversos, como

clientes, funcionarios, sociedade e meio ambiente, entre outros.
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Segundo Gronroos (2003), existem algumas atividades tipicas que se aplicam a
praticas de endomarketing, tais como: treinamento; suporte de administracdo de didlogo
interno; comunicacdo interna de massa e suporte de informagdes; gerenciamento de RH;
Comunicacdo externa de massa; desenvolvimento de sistemas e o suporte tecnoldgico;

recuperagdo interna de servigo e pesquisa de mercado e segmentacao.

2.6 ADMINISTRACAO DE PESSOAS NO CONTEXTO DAS ORGANIZACOES
PRIVADAS

Para Pontes (2001, p. 4) enquanto os Recursos Humanos tem sua forma operacional se
preocupa em administrar servicos como recrutamento e selecdo; treinamento e
desenvolvimento; cargos e saldrios; higiene, medicina e seguranca do trabalho; beneficios;
ambulatérios médico; contencioso trabalhista; relacdo trabalhista, sindicais; seguranca
patrimonial, etc., o RH responde por programas que desenvolvem a capacidade humana e
organizacional, o enfrentamento e a aplicacdo de mudangas, a manutencdo e o estimulo a
motivacdo no trabalho e a qualidade total na organizacdo. A gestdo de RH dentro de uma
empresa nao representa apenas a parte operacional do RH e sim um conjunto de coleta de
informacao para mostrar a satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores, pois € por meio dele
que a empresa deve agir para ndo perder os seus profissionais.

O processo admissional, no caso de recrutamento interno, também é extremamente
mais veloz, pois o colaborador escolhido através de um recrutamento interno niao necessita
submeter-se a uma bateria total de testes, levantamento de informagdes, exame médico etc.,

apenas providencia-se a transferéncia de um setor para outro (CHIAVENATO, 2009).

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Quanto a abordagem da pesquisa, esta se classifica como Quali-quantitativa. Onde
foram utilizados métodos de cunho qualitativos e quantitativos. Quanto ao tipo de pesquisa,
esta se classifica como descritiva. De acordo com Azevedo (2010) o investigador pode utilizar
esse tipo de pesquisa para descrever caracteristicas de um grupo, estimar a propor¢ao dos
elementos de determinada populacdo que apresentem caracteristicas ou comportamentos de
interesse do pesquisador e identificar as relagdes entre as informacdes coletadas no fendmeno
em questdo. Neste tipo de pesquisa se descreve caracteristicas de certa populacio ou

fendmeno, ou ainda estabelece relacdes entre varidveis, envolvendo técnicas de coleta de
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dados padronizadas, como por exemplo, questiondrio. Assume, em geral, a forma de
levantamento.

Para a coleta de dados foi utilizado um questiondrio para obter os resultados
necessarios a conclusdo desta pesquisa. De acordo com (GIL, 1994) o questiondrio define-se
como a técnica de investigagdo composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas,
sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas, entre outros. O mesmo teve sua
aplicacdo no més de abril de 2017. Foi estruturado a partir da teoria estudada nesta pesquisa
relacionando diretamente o uso do endomarketing na gestdo de pessoas dentro da pequena
empresa principalmente de forma indireta, com quinze questdes fechadas com quatro pontos
de respostas.

A populacdo da pesquisa consiste em 45 funciondrios do corpo da escola Espago
Educacional Arco Iris desde diretores, supervisores, professores, auxiliares, entre outros. A
instituicdo conta com o trabalho de 54 funciondrios, destes, 9 ndo participaram da pesquisa
por motivo individual.”. A institui¢do atua educando criangas desde o maternal até o 9° ano do
ensino fundamental nos turnos manha e tarde, inserida no mercado a 18 anos, a institui¢do
estd entre uma das mais renomadas do municipio.

Os dados foram analisados a partir dos resultados obtidos tabulados em Excel e

interpretados pela autora.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Apresenta-se nesta parte a andlise dos resultados obtidos através dos dados coletados
no questionario aplicado aos funciondrios da Escola da rede privada “Espaco Educacional
Arco-Iris”.

Para responder a questdo problema do trabalho o estudo tem-se como objeto uma
escola da rede privada na cidade de Pombal-PB para obter os resultados da pesquisa foram
aplicados questiondrios a 45 funciondrios do corpo da institui¢do jd citado anteriormente
composto por diretores, supervisores, professores, auxiliares, entre outros. Representado por
uma amostra de 83,33% dos funciondrios, onde a inten¢do foi trazer a maior quantidade de

opinides possivel.

4.1 QUANTO AO PERFIL DOS ENTREVISTADOS
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O grafico 1 - Descreve em forma de porcentagem as respostas dadas pelos pesquisados

referente a variavel idade.

Idade dos Entrevistados

= 18a30anos ™ 31a45anos ™ acimade45anos
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

No grafico 1, foi visto que 40% dos entrevistados possui idade entre 18 a 30 anos;
31% de 31 a 45 anos de idade e, 9% dos entrevistados possui idade acima de 45 anos.

Demonstrando assim que grande parte dos funciondrios estd numa faixa etdria de até 30 anos.

O grifico 2 - Contém dados que representam a variavel género, definidos entre

Feminino e Masculino.
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Sexo dos Entrevistados

= Feminino = Masculino
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O gréfico 2, foi averiguado que 80% dos pesquisados sdo do sexo feminino,
mostrando que a maior parte do corpo da instituicdo é formado por mulheres sendo 20%

apenas do sexo masculino.

O grifico 3 - Representa em porcentagem o nivel de escolaridade dos pesquisados da

instituicio.

Escolaridade dos Entrevistados

2%

= Ensino superior completo = Superior incompleto
= Ensino fundamental incompleto = Ensino médio completo

= Qutros

Fonte: Pesquisa direta, 2017.



17

De acordo com o grafico 3, 47% dos pesquisados possuem Ensino Superior Completo;
31% Ensino Superior Incompleto. 16% responderam outros, que na totalidade é Ensino
Superior Completo sendo que, com Especializa¢gdes na area da Educagdo infantil, como,
psicopedagogia institucional, pds-graduagdo em lingua inglesa e gestdo, demonstrando a
preocupacao com a busca do aperfeicoamento e aprimoramento e na continuidade dos estudos

interligados a atividade que exercem dentro da instituicao.

O grafico 4 — Representa a variavel do tempo de servico na empresa

Tempo de servigo na Instituicdo

= Acimade 6anos = 1a3anos = 3abanos menos de 1 ano

Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O dltimo grafico relata o tempo de servico dos funciondrios na institui¢ao, tendo como
resultado 42% responderam que presta servico na escola acima de 6 anos, 27% estd de 1 a 3

anos, 22% de 3 a 6 e, apenas 9% estd na Escola a menos de um ano.

4.2 QUANTO AO PROCESSO DE MARKETING INTERNO

Quando questionados se existe na instituicdo um canal sempre aberto para que seja
possivel dar sugestdes sobre melhorias no ambiente de trabalho, 93% dos entrevistados
responderam que existe € 3% respondeu que nio apresenta, ou seja, maior parte se sente a
vontade para sugerir melhorias ligadas ao ambiente de trabalho, mostrando que existe um

canal sempre aberto facilitando a comunicacio interna. De acordo com Argenti (2006), um
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ambiente que possui uma comunicacdo interna eficaz gera didlogo, alimenta-se assim um
senso de participacdo que estreita a relagdo entre os funciondrios independendo do tamanho
da empresa.

Acerca do tema “ter livre acesso para relatar ao seu chefe o que vem realizando”, os
funciondrios deixaram bem claro que ndo existem problemas ao manter uma boa relagdo de
comunica¢do com os diretores da institui¢do dentro do ambiente de trabalho, onde, 100% dos
entrevistados responderam que concorda totalmente com a afirmativa acima.

Sejam eles vindos de forma horizontal ou vertical, os funciondrios recebem feedbacks
dos chefes ou lideres de equipe para melhorarem seus processos. Sobre a afirmativa, 96% dos
entrevistados responderam que concorda totalmente que recebem diariamente este tipo de
reagdo dos seus lideres, 2% ndo tem opinido formada sobre o assunto e 2% respondeu que
discorda parcialmente. O feedback € de grande importincia na gestdo de pessoas € no
relacionamento de qualquer equipe, pois, € através desse método que os resultados podem ser
atingidos, por intermédio dele é possivel identificar os pontos excelentes e os pontos de
melhoria sejam individuais ou em grupo. 98% dos entrevistados responderam que concordam
totalmente que ao terem novas ideias e sugestdes os funciondrios apresentam aos chefes, e se
aceitas por eles sdo colocadas em préatica, deixando nitida a grande oportunidade de
participacao que se € dada aos funciondrios nos processos, esse € um fator importante para
fazer com que o funciondrio se sinta tdo importante quanto o cliente externo.

Também foi visto que 98% dos entrevistados responderam que tem conhecimento da
missdo, visao e valores da instituicao, apenas 2% responderam que discorda com a afirmativa.
De acordo com Chiavenato (2010), a estratégia de toda empresa € condicionada a partir da
missdo organizacional, visio do futuro e os objetivos principais por ela definidos. E
importante ressaltar que o setor de Recursos Humanos tem grande importancia no contexto da
Gestao Estratégica de toda empresa.

A instituicdo possui um clima favordvel ao trabalho em equipe, 96% dos
colaboradores entrevistados responderam que concorda totalmente com a afirmativa. Sendo
assim, apenas 2% discordam de forma parcial, e 2% ndo tem opinido formada sobre o assunto.
A facilidade da realizacio do trabalho em equipe € um dos fatores que motivam o
colaborador, o clima oferecido pela instituicio € fator condicionante nos resultados
alcangados. A maior parte das instituigdes educacionais privadas possui programas de estudos
para filhos de funcionario, essa ¢ uma maneira de “vender” o servico oferecido ao cliente
interno em forma de beneficio, na instituicdo estudada neste trabalho existem programas

estudantis para filhos de funciondrios, sobre a afirmativa se todos sdo conhecedores dos
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programas existentes 91% dos entrevistados respondeu que concordam totalmente, 4% nao
deixou sua opinido exposta e 5% informaram que discorda da afirmativa, ou seja, a pesar de
ser mais significativo o percentual para os que conhecem tal beneficio ainda precisa ser
disseminado para 100% dos funciondrios da empresa, pois, a beneficios todos devem ter
direito.

Outro aspecto presente neste trabalho ¢ a modernizagdo das relagdes no trabalho nos
tempos atuais é o medo de soltar as rédeas e deixar que as pessoas possam fazer o seu
trabalho de maneira descontraida e livre, de modo a melhora-lo continua e incessantemente e
aumentar o valor da empresa. Simplesmente deixar que as pessoas usem suas cabecas e
inteligéncias e facam acontecer a mudanca e a inovacdo nas empresas, com base em
programas consistentes. Elas certamente farao muito melhor do que os poucos executivos que,
hoje, comandam-nas em uma posicdo superior e alienada das operagdes cotidianas.
Precisamos envolver mais pessoas e mais cabegas e mais inteligéncias na tarefa de modernizar
nossas empresas, sem necessariamente aumentar o nimero das pessoas (CHIAVENATO,
2008).

Deste modo, o pensamento de Ribeiro (2008), discorre que a gestdao de Pessoas traz
outro olhar em torno dos funciondrios de uma empresa, enxerga-os como colaboradores,
como parceiros, ndo mais como um recurso de organizagao, servil e passivo, mas, como um
sujeito ativo e provocador das decisdes, empreendedor das ac¢des e criador da inovagao dentro
das organizagdes.

Para Chiavenato (2009) as pessoas constituem o mais importante ativo das
organizacdes. A gestdo de pessoas € representada pela intima interdependéncia das
organizacoes e das pessoas. Pessoas e organizagdes variam intensamente. A gestao de pessoas
dependera da mentalidade predominante na organizacdo, sendo que atualmente, as
organizagdes estenderam seu conceito de parceria incluindo nele, os funciondrios, passando a
tratd-los como parceiros, onde cada um estd disposto a investir seus recursos na organizagao
na medida em que obtiver retornos adequados.

Neste aspecto, observa-se que as competéncias ndo sdo apenas conhecimentos ou
habilidades, sdo conhecimentos e habilidades em acdo. As competéncias individuais serdo
diferentes conforme a pessoa atue em uma ou em outra organizacdo. A introducgdo da locugdo
verbal ‘“agregar valor” implica que o desenvolvimento € a combinacdo das competéncias
individuais devem resultar no desenvolvimento de competéncias organizacionais e

competéncias essenciais, alinhadas a estratégia organizacional (FLEURY, 2004).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Percebeu-se que atualmente, a drea de recursos humanos estd encontrando dificuldades
em adequar os cargos as pessoas, porque conforme descreve Chiavenato (1999), as pessoas
passam por mudancas, aprendem novas habilidades, absorvem conceitos novos, desenvolvem
atitudes e enriquecem seu comportamento frente ao trabalho que executam, provocam
mudancgas nos cargos impondo novas posturas e habilidades dos seus ocupantes. Assim, a
empresa deve redesenhar e atualizar constantemente os cargos devido a estas mudangas
ocorridas.

Ao longo deste estudo, notamos através dos pesquisados, quando foram perguntados
pelo tempo de servigo na instituicdo, 42% responderam que estdo na empresa a mais de 6
anos, sendo notério o comprometimento frente ao trabalho pelo cliente interno e seu gestor.
Afirmando assim, que endomarketing traz uma nova forma de gestdo de pessoas,
proporcionando entusiasmo para os funciondrios, como resultado, transmitindo positivamente
a imagem da empresa perante o cliente externo.

Percebeu-se ainda que apesar de ser uma instituicio de pequeno porte é possivel
aplicar o endomarketing, foi visto na maioria das respostas dos pesquisados a satisfacido e o
compromisso com a institui¢do € uma comunicagao interna também satisfatéria. Sendo assim,
a organizacdo pode buscar melhorias usando diretamente essa ferramenta de Gestdo de
Pessoas.

Em dltimo ponto, fez-se uma andlise contundente da importancia das organizacdes que
devem estar atentas para o cendrio atual e buscar constante modificacdo e aperfeicoamento,
pois os clientes merecem atencdo e respeito por parte dos vendedores, gerentes, gestores, ou
seja, todo quadro funcional da organizagdo. Além do mais, os clientes sdo a razao de “ser” da

organizagdo, pois sem os clientes ela deixa de existir.

ABSTRACT

It is known that an organization arises from the idea of one or more people in order to explore
a business and offer the market goods and / or services to meet society's needs and / or
desires. For this, it is necessary to use financial, technological, material and, mainly, human
resources. People, today denominated contributors, are fundamental for the aggregation of
values to organizations, because their knowledge and skills directly affect the development
and future of the company. Based on this thought and through bibliographic research with
search in books, magazines and specialized websites, this study will discuss the importance of
people management within private organizations. In it, will be discussed the historical
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evolution of the Human Resources Administration, its concepts and main characteristics, as
well as the conditioning factors, the policies and processes of this management. Besides
presenting some successful experiences of the Administration of people in the context of
private organizations. The data presented in tables demonstrate the results of the research
carried out by the author, in the month of April 2017, obtained through the data collected in
the questionnaire applied to the employees of the School of the private network "Espaco
Educacional Arco-{ris”.

Keywords: Administration of people. Human Resources Management. Private Organizations.
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