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RESUMO

Sabe-se que as organizacgdes que almejam o sucesso organizacional precisam relacionar sua
gestdo pela orientacdo estratégica e pela valorizacdo dos seus colaboradores. Nos dias atuais, a
preocupacao com a satisfacdo e motivacao dos funcionarios € considerada indispensavel, pois
ela resulta numa maior produtividade e qualidade de servigos oferecidos. As organizacfes
tém buscado formas para melhoria do ambiente de trabalho, preocupando-se em manter os
funcionarios motivados e comprometidos, para a realizacdo das atividades organizacionais.
Logo, surge a necessidade de investir cada vez mais em recursos humanos, originado através
dos investimentos em capital humano qualificado, que a cada dia se tornam mais valorizados.
Diante do contexto, o presente trabalho teve como objetivo geral analisar como o contexto
organizacional do setor de RH da UEPB vem influenciando no exercicio de trabalho do
Capital Intelectual Humano. A metodologia utilizada foi um estudo de caso, seguido de
pesquisa descritiva, bibliografica e de campo, envolvendo um universo de 21 servidores. O
instrumento de coleta de dados fundamenta-se no modelo proposto por Carbone [et al.],
(2005), considerando as seguintes varidveis: a cultura e os valores organizacionais, clima
organizacional, comunicacdo e o compartilhamento de conhecimentos, salde ocupacional, e
competéncia; 0 questionario é composto por 26 questdes, sendo elas objetivas e subjetiva, a
primeira parte formada por 07 (sete) questbes objetivas relacionadas ao perfil sdcio-
econémico dos servidores; e na segunda parte foram formuladas 25 (vinte e cinco) questfes
objetivas relacionadas as cinco variaveis do capital intelectual humano e apenas 01 questdo
subjetiva para sugestdes relacionada ao que poderia ser feito para melhorar o nivel de
satisfacdo no trabalho. Para analise dos resultados, fez-se o uso da “Escala Likert”, que
corresponde a uma pontuagao de 01 a 05 pontos, desde “Discordo Totalmente” até “Concordo
Totalmente”. Os resultados obtidos indicaram que houve maioria de concordancia em todas as
varidveis questionadas, o que constata que o setor de RH da UEPB vem influenciando no
exercicio de trabalho do Capital Intelectual Humano de forma significativa.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Capital Intelectual Humano. Varidveis do Capital
Intelectual Humano.



ABSTRACT

It is known the organizations that want success, must relate organizational management and
strategic direction for the development of the employees. Nowadays, the concern with the
satisfaction and motivation of employees is considered essential because it results in higher
productivity and quality of services offered. Organizations have sought ways to improve the
work environment, worrying in keeping employees motivated and committed to the
achievement of organizational activities. Therefore, the need arises to invest more in human
resources originated from investments in qualified human capital, which every day becomes
more valued. Given the context, this study aimed to analyze how the organizational context of
UEPBHR has influenced the work of Human Intellectual Capital. The methodology used was
a case study, followed by descriptive research, bibliographic and field, involving a universe of
21 servers. The instrument for data collection is based on the model proposed by Carbone [et
al.], (2005), considering the following variables: the organizational culture and values,
organizational climate, communication and knowledge sharing, occupational health, and
competence , the questionnaire consists of 26 questions, which were objective and subjective,
the first part consisting of 07 (seven) objective questions related to socio-economic profile of
the servers, and in the second part were formulated 25 (twenty five) objective questions
related the five variables of human intellectual capital and only 01 subjective question for
suggestions related to what could be done to improve the level of job satisfaction. To analyze
the results, it was use the "Likert Scale”, which corresponds to a score 01-05 points, from
"Strongly Disagree™ to "Strongly Agree". The results indicated that there was majority
agreement on all variables questioned, which notes that the HR sector of UEPB has influenced
in the performance of work of Intellectual Human Capital significantly.

Keywords: People Management, Intellectual Human Capital, Intellectual Human Capital’s
Variables.
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INTRODUCAO

Das areas da administracdo, a Gestdo de Pessoas € a que mais tem passado por
mudancas e transformacdes ao longo do tempo. Cogita-se que esta area mudou totalmente sua
tradicional maneira de administrar de tal modo, que tem sido a responséavel pela exceléncia
das organizagdes bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que possui uma grande
importancia nos dias atuais.

Atualmente, verifica-se maior dinamizacdo pelas constantes mudangas que vém
acontecendo em diversas areas, especialmente no cendrio organizacional. Essas
transformacgdes tém influenciado as organizagbes a mudar suas atitudes em relagcdo ao
trabalho. Diante desta situacdo, observa-se que as organizacdes tém buscado investir na area
de Recursos Humanos e entende-se que a tendéncia estd mais voltada prioritariamente para o
modelo da administracdo com as pessoas. Sendo assim, essa nova maneira de administrar traz
a ideia de tocar a organizacdo juntamente com os funcionarios e parceiros internos que a
entende e que conhece seus interesses.

Resumindo, as organizacdes sdo conjuntos de pessoas, tendo em vista que cada uma
das partes depende da outra para alcancar seus objetivos, tanto pessoais como
organizacionais. Assim, entende-se que sem as organizacfes e sem as pessoas nédo existiria a
Gestéo de Pessoas.

Com a globalizacdo e com 0 novo contexto de Gestdo de Pessoas, as organizacdes
estdo ampliando sua percepcdo. O conhecimento tornou-se 0 aspecto essencial, um ponto de
apoio para as organizagdes que visam a sobrevivéncia e 0 sucesso. Portanto, percebe-se que as
organizacOes estdo se renovando por meio das praticas modernas de Gestdo de Pessoas para
estarem preparadas, diante dos desafios.

Um dos assuntos mais discutidos hoje em dia chama-se capital intelectual, que ao
contrario do capital financeiro, significa a soma dos conhecimentos, informacdes,
caracteristica intelectual e experiéncia de todos os colaboradores da organizagéo, que podem
ser dirigidos com o intuito de promover o desenvolvimento. O capital intelectual é totalmente
invisivel e intangivel.

Percebe-se que a existéncia do trabalhador intelectual é indispensavel para o éxito e
mesmo a sobrevivéncia do negdcio. Nos dias atuais ndo poderia ser diferente, o interesse e a
requisicdo das organizagcOes em ser formadas por colaboradores que possuam o conhecimento
solicitado por elas. Deste modo, as organizagdes que recebem um destaque maior no cenario

mundial, ndo estdo mais sujeitas apenas ao seu tamanho, e sim estdo voltadas para o

Camylla Julianne de Souza Gomes
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patrimbnio mais valioso que é o Capital Humano, indispensavel para atingir a sucesso
organizacional. Sendo assim, a valorizacdo do capital intelectual humano é de fundamental
importancia. As organizacdes sdo formadas por pessoas e dependem direta e indiretamente
delas para atingirem seus objetivos. Diante do contexto, questiona-se: Até que ponto o
contexto organizacional do setor de RH da UEPB, vem influindo no exercicio do trabalho do
seu capital intelectual humano?

Face ao exposto, o presente trabalho teve como objetivo geral analisar como o
contexto organizacional do setor de RH da UEPB vem influenciando no exercicio de trabalho
do Capital Intelectual Humano. Como objetivos especificos, pretende-se:

 Tragar o perfil socioecondémico dos servidores;

« Auvaliar o nivel de satisfacdo dos servidores do setor de RH da UEPB quanto a

cultura e valores organizacionais;

» Mostrar segundo os servidores do setor de RH da UEPB se o clima organizacional

¢ adequado ou ndo para o exercicio do trabalho;

« Conduzir o capital intelectual humano a expor sua opinido sobre a comunicagdo e o

comprometimento no contexto organizacional do setor de RH da UEPB,;
 Pesquisar a existéncia de programa de satde ocupacional;

» Verificar se o setor de RH da UEPB vem investindo na competéncia e qualificacdo

do capital intelectual humano.

Deste modo, destaca-se a necessidade de valorizar o capital intelectual humano nas
organizagOes, considerando ser indispensavel para o sucesso das organizacdes para atingir
resultados positivos e o0s objetivos estratégicos. Portanto, desenvolver um trabalho sobre o
capital intelectual humano é de grande relevancia, tanto para os colaboradores como para as
organizag@es. Assim, justifica-se a importancia do tema.

Assim, este trabalho esta estruturado da seguinte maneira:

» Capitulo 1 — Fundamentacdo Tedrica: trata da base dos conceitos sobre o tema que

norteara o trabalho académico, considerando o pensamento de alguns autores;

« Capitulo 2 — Caracterizacdo do Objeto de Estudo: mostra os dados constitutivos da

organizagdo, como sua misséo, visao, organograma e servicos oferecidos;

« Capitulo 3 — Aspectos Metodoldgicos: aborda de forma objetiva o caminho

percorrido para realizacdo do trabalho académico;

« Capitulo 4 — Andlise e Interpretacdo dos Resultados: analisa e apresenta 0s

resultados obtidos na pesquisa.

Camylla Julianne de Souza Gomes
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Para a finalizacdo do trabalho apresentam-se as Consideragdes Finais, Referéncias e o
Apéndice.

Camylla Julianne de Souza Gomes
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CAPITULO 1 - FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 GESTAO DE PESSOAS

1.1.1 O Conceito de Gestdo de Pessoas

A Gestdo de Pessoas € uma das areas da administracdo que mais tem passado por
mudancas e transformac6es ao longo do tempo. Gerir pessoas tornou-se uma estratégia muito
utilizada e tem contribuido pela exceléncia de organizacdes. Assim, esta area, consiste em
identificar e mediar de maneira satisfatoria as necessidades de ambas as partes.

Chiavenato (2010, p.VII), prefaciando seu livro, diz:

Falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de inteligéncia, de
vitalidade, acdo e proacdo. A Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem
sofrido mudancas e transformagdes nestes Ultimos anos. N&o apenas nos seus
aspectos tangiveis e concretos, como principalmente nos aspectos conceituais e
intangiveis. A Gestdo de Pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia das
organizacdes bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais
do que tudo, a importancia do fator humano em plena Era da informagéo.
Ressalta-se, entdo, que Gestdo de Pessoas constitui 0 conhecimento, capacitacéo,
envolvimento e desenvolvimento do ativo mais valioso de uma organizagéo, ou seja, o capital
humano, que sdo as pessoas que a compdem.
O conceito da Gestdo de Pessoas é representado pela intima interdependéncia das
organizagOes e das pessoas. Tanto as organizagcbes como as pessoas mudam intensamente.
Nos dias atuais, as organizacbes ampliaram seu conceito de parceria incluindo os

funcionarios, passando a trata-los como parceiros (ver Figura 1).

Figura 1 — As pessoas como recursos e parceiros da organizacao

Pessoas como Recursos
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 9)
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Atualmente as organizages estdo estendendo sua visdo e atuagdo estratégica. Entende-
se que, cada parceiro, esta disposto a continuar investindo seus recursos na medida em que
obtiver retornos adequados. Através desses resultados, as pessoas passariam a ser
consideradas como parceiras e ndo apenas COmMoO recursos organizacionais. Assim, percebe-se
que a questdo bésica é escolher entre tratar as pessoas como recursos organizacionais ou como
parceiras da organizacao.

Gestdo de Pessoas, segundo Seiffert (2005, p.10)

E um conjunto de politicas, processos, programas e acdes integradas, para:
direcionar, prover, aplicar, desenvolver, compensar, gerenciar desempenho,

monitorar, comprometer e liderar competéncias, que interagem com o individuo
visando a ampliar a eficiéncia e a eficacia organizacionais.

Franga (2007, p. 5) descreve que “gestdo de pessoas ¢ um conjunto das forcas
humanas voltadas para as atividades produtivas, gerenciais e estratégicas dentro de um
ambiente organizacional.”

Tratando-se ainda sobre a questdo das pessoas COMO recursos ou parceiros da
organizacdo, € admissivel estas pessoas serem vistas como parceiras. Pois, elas sdo
fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e a inteligéncia sendo o aspecto
mais importante para as organizacGes. Neste contexto, as pessoas compdem parte integrante
do capital intelectual da organizagé&o.

Para Chiavenato (2010, p. 9), “Gestéo de Pessoas é a area que constroi talentos por meio de
um conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizagdes, o elemento
fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso.”

Diante das evidentes definicbes da Gestdo de Pessoas, mencionadas por autores
conceituados observa-se que as organizacdes sdao compostas de pessoas e dependem delas
para alcancar seus objetivos e exercer suas missdes, empresas sdo feitas de pessoas para

pessoas.

1.1.2 Histdrico da Evolugao da Gestdo de Pessoas

A Gestdo de Pessoas era chamada de RelagBes Industriais e por muitas décadas
resumiu 0 modo indiferente que as organizagdes tratavam seus empregados. Com o0 tempo,
passou a ser chamada de Recursos Humanos e obteve uma elevada popularidade ao adotar
uma nova postura em relagdo aos funcionérios, analisando-os como o aporte organizacional

mais importante. Nos dias atuais, passando a ser chamada de Gestdo de Pessoas, onde sua
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funcdo é lidar com as pessoas de uma maneira totalmente diferente de como estas pessoas
eram tratadas antes.

Através das intensas transformacdes ocorridas ao longo do tempo, a gestdo de pessoas
passou desde o "Departamento de Pessoal" até a "Gestao de Recursos Humanos”.

Por Departamento de Pessoal, Santos e Oliveira (2005) entendem que se trata de um
setor que tem como finalidade promover o desenvolvimento dos recursos humanos, que pode
ser alcancado através do apoio aos funcionarios, nos seus constantes esforcos de adaptar suas
capacidades e habilidades individuais as constantes mudancas no dinamico mundo dos
negacios.

J4, por Gestdo de Recursos Humanos, Chiavenato (2010, p.37) observa que “os
Departamento de Recursos Humanos (DRH) visualizavam as pessoas como recursos Vivos e
inteligentes e ndo mais como fatores inertes de produgdo”.

Dentro desse contexto, a Gestdo de Pessoas é uma especialidade considerada
inovadora, que deu inicio a partir do avanco e do elevado nivel de complexidade dos servigos
organizacionais. Tais procedéncias remontam ao inicio do século XX, posteriormente ao forte
impacto da Revolucdo Industrial, sendo denominadas Rela¢des Industriais, atuando com o
objetivo principal de adquirir o equilibrio em meio o capital e o trabalho (organizacdo e
pessoas), buscando evitar ou diminuir desta forma, os conflitos entre os interesses das
organizagOes e os interesses individuais das pessoas que trabalham nestas organizacdes,
interesses estes até entdo considerados totalmente incompativeis e impossiveis de serem
conciliados pelas partes.

Em 1950 a Gestdo de Pessoas passou a ser chamada de Administracdo de Pessoal.
Completamente burocratica, ndo tinha apenas s6 o propdsito de intermediar as divergéncias e
diminuir os conflitos entre as pessoas e o trabalho, mas acima de tudo dirigir as pessoas em
concordancia com a legislagéo trabalhista.

No ano de 1960, registrou-se uma nova denominacdo das pessoas dentro da
organizacdo, sendo consideradas como recursos essenciais para 0 Sucesso organizacional,
além do mais, 0s Unicos recursos vivos e inteligentes que as organiza¢Ges possuem para
funcionar e alcancar os objetivos futuros. “As pessoas como fonte de impulso préprio que
dinamiza a organizacao € ndo como agentes passivos, inertes e estaticos” (CHIAVENATO,
2005, p. 9). Deste modo, nasceu o conceito de Gestdo de Pessoas, mas ainda padecendo do
velho paradigma de considerar as pessoas apenas como recursos produtivos ou simplesmente
atuantes passivos da qual as atividades devem ser avaliadas e controladas de acordo com as

necessidades da organizacao.
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Os autores Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p.13), compreendem que:

A percepcdo da importancia da gestdo de pessoas em contextos organizacionais
atuais faz com que essa area seja um novo patamar de importancia estratégica em
muitas organizacBes. E necessario ir além, fazendo com que as pessoas sejam
consideradas recursos estratégicos capazes de dinamizar as organizagdes e garantir
a sustentabilidade da sua competitividade.

Assim, esta inovacgdo relacionada as novas abordagens considera a necessidade de
adotar estratégias e modelos de gestdo de pessoas, diante dos desafios das organizacGes na
procura por padrdes de comportamento compativeis.

Logo, percebe-se que a Gestdo de Pessoas esta deixando de lado o antigo paradigma
que deu origem ao modelo das relagBes industriais, se transformando em uma area voltada
para organizacdes que buscam através do novo processo de administrar se tornar inovadora e
com visdo no futuro. Nos dias atuais, as organizacdes bem-sucedidas ndo mais administram

recursos humanos, nem mais as pessoas, mas acima de tudo, administram com as pessoas.

1.1.3 Objetivos da Gestado de Pessoas

As pessoas sdo o fator principal que existe dentro de uma organizacdo. Sem duvida, as
organizacOes jamais existiriam sem as pessoas, dai, a precisdo de tornar as organizacdes mais
conscientes e precavidas para seus funcionarios.

As organizacOes estdo percebendo que apenas podem evoluir, prosperar e manter sua
permanéncia se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos o0s
parceiros. Principalmente o dos funcionarios.

As formas de como as pessoas se comportam no ambiente de trabalho, depende, em
grande parte, das politicas e diretrizes das organizacdes a respeito de como lidar com as
pessoas em suas atividades.

Um bom desempenho das organizacOes esta diretamente ligado as pessoas que nela
trabalham e quando uma organizacéo esta direcionada para as pessoas, a sua filosofia global e
sua cultura organizacional passam a cogitar essa crenga.

A Gestdo de Pessoas é a funcdo que permite a colaboracdo ativa das pessoas,
colaboradores, funcionarios ou qualquer outra denominagdo, utilizada para atingir o0s
objetivos organizacionais e individuais. Tais denominag¢es como Departamento de Pessoal,
Relacbes Industriais, Recursos Humanos, Desenvolvimento de Talentos, Capital humano ou

Capital intelectual, sdo utilizadas para descrever a unidade, departamento ou equipe
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relacionada com a Gestdo das Pessoas. Cada qual cogita um estilo de lidar com as pessoas. O
termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ainda é o mais comum de todos eles.
De acordo com Decenzo e Robbins (2001, p. 12),

A administracdo de Recursos Humanos é responsavel pela dimensdo de pessoal da
organizagdo. E responsavel por procurar pessoas que tenham altos niveis de
desempenho, e providenciar mecanismos para garantir que estes empregados
mantenham sua ligagéo produtiva com a organizagao.

Para Chiavenato (2010, p. 11),

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas de uma organizacéo,
dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso
como podem ser a fonte de problemas. Para que os objetivos da Gestdo de Pessoas
sejam alcangados, é necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos
bésicos para a eficacia organizacional.

Os objetivos da GP sdo variados. Ela deve contribuir para a eficicia organizacional
através dos seguintes meios:

Ajudar a organizacgdo a alcancar seus objetivos e realizar sua miss&o;
Proporcionar competitividade a organizagdo;

Proporcionar a organizagdo pessoas bem treinadas e bem motivadas;
Aumentar a auto-atualizacéo e a satisfagdo das pessoas no trabalho;
Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho;

Administrar e impulsionar a mudanga;

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel;

© N o g bk~ w0 DN

Construir a melhor empresa e a melhor equipe.

1.1.4 Processos da Gestdo de Pessoas

As pessoas sdo consideradas o aporte mais importante de uma organizagdo. Ao longo
do tempo, elas deixaram de ser vistas apenas como fonte geradora de lucro e passaram a
serem vistas como parceiras das organizagoes.

Nesse contexto, de acordo com Gil (2006), a gestdo de pessoas deve contribuir para
que as organizacgdes sejam eficazes por meio das pessoas, e assim buscar a cooperacdo dos
individuos que atuam nas organizacfes tanto para o alcance de seus objetivos individuais
guanto para o alcance dos objetivos organizacionais.

Para que se alcance esse nivel de reciprocidade entre a organizacgdo e o individuo, é
necessario que a organizacao esteja voltada para as pessoas. Sendo ainda considerado um

grande desafio para as empresas que precisam administrar melhor seus recursos humanos.
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Universia (2005) enfatiza que, deve ser feito um bom diagnostico sobre gestdo de pessoas na

organizacao.

Partindo desse pressuposto, a Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de processos

dindmicos e interativos. Com relacdo aos seis processos basicos de Gestdo de Pessoas,

Chiavenato (2010, p. 15-16), cita os seguintes:

. Processos de Agregar Pessoas. Sdo os processos utilizados para incluir novas

pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de
suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecdo de pessoas.

. Processos de Aplicar Pessoas. Sdo 0s processos utilizados para desenhar as

atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise e
descri¢do de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.

. Processos de Recompensar Pessoas. Sao 0s processos utilizados para incentivar

as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracao e beneficios e servigos sociais.

. Processos de Desenvolver Pessoas. Sao 0s processos utilizados para capacitar e

incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem seu
treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicagao e consonancia.

. Processos de Manter Pessoas. S&o os processos utilizados para criar condi¢Ges

ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencéo de relacGes sindicais.

. Processos de Monitorar Pessoas. S8o 0s processos utilizados para acompanhar e

controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de
dados e sistemas de informagdes gerenciais (ver Figura 2), a seguir:

Figura 2 — Os seis processos de Gestéo de Pessoas

Gestdo
de
Pessoas
Pr Pr Pr Pr Pr
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas p p p pessoas
= Recrutamento| = Modelagem do | =Remuneragdo | = Treinamento =Higiene e = Banco de dados
= Selegdo trabalho = Beneficios =Desenvolvimento| Seguranga = Sistemas de
= Avaliagdo do =Incentivos = Aprendizagem = Qualidade informagdes
desempenho =Gestiao do de vida gerenciais
conhecimento = Relagtes com
empregados e
sindicatos

Fonte: Chiavenato (2010, p.15).
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Todos esses processos estdo intensamente relacionados entre si, de tal modo que se
entendem e se influenciam reciprocamente. Portanto, é de mera importancia manter o
equilibrio na conducéo de todos esses processos.

Tachizawa, Ferreira ¢ Fortuna (2001, p.75), entendem que “a gestdo de todos oS
processos é viabilizada e mensurada pelas pessoas com diretrizes de inicio, meio e fim,

observando todo o contexto de vivéncia da organizagdo.”

1.1.5 O Novo Papel da Gestao de Pessoas

Em nenhum momento da nossa histdria, a area de Gestdo de Pessoas foi tdo relevante
quanto é hoje. Com énfase na maneira pela qual as organizacGes utilizam as pessoas. Devido
as mudancgas ocorridas no cenario organizacional, novos sistemas na administracdo de

recursos humanos se fizeram necessarios.

A expresséo Gestdo de Pessoas visa substituir Administracdo de Recursos Humanos,
que, ainda mais, € a mais comum entre todas as expressfes utilizadas nos tempo
atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagdes. Os
argumentos em prol dessa mudanca de nomenclatura ressaltam que o termo
Administracdo de Recursos Humanos € muito restritivo, pois implica a percepcao
das pessoas que trabalham numa organizagdo apenas como recursos [...]” (GIL,
2001, p. 17).

Neste novo contexto, as pessoas em todas as situacGes sdo consideradas 0s parceiros
que conduzem o desenvolvimento das organizacdes, aplicando seus conhecimentos e
habilidades na tomada de decisdes adequadas para garantir os resultados desejados. Logo, as
pessoas deixam de ser o problema das organizacGes e passam a ser a solucdo de seus
problemas. As pessoas deixam de ser 0 recurso organizacional mais importante para se tornar
0 um parceiro. Neste contexto, 0 conhecimento passou a ser visto como grande diferencial da

producéo.

1.1.6 Ecossistema da Gestdo de Pessoas

O contexto organizacional é constituido por dimensdes vinculadas aos valores, as
relagdes e as condi¢des de trabalho e a infra-estrutura de suporte organizacional. O incentivo
do funcionario ter um bom desempenho no trabalho pode decorrer da qualidade no ambiente
organizacional, possibilitando que o profissional consiga aplicar todo o seu conhecimento e

habilidade. Tudo isso ¢ entendido como “ecossistema de gestdo de pessoas”.

Camylla Julianne de Souza Gomes



25

Carbone [et al.], (2005, p. 139-141), apresenta cinco dimensdes do ecossistema de gestdo de
pessoas, a saber:

A cultura e os valores da organizacdo, pois possibilitam ao funcionario
compreender o rumo, a forma, o jeito como as coisas devem seguir na
organizagdo. As subdimensBes de gestdo da cultura mais conhecidas sdo: 0s
valores, os rituais, o comportamento de sucesso do funcionario na cultura e o
comportamento funcional;

e O clima organizacional, traduzido pela qualidade das relacGes internas e pelas
condicOes gerais de trabalho, as quais sdo fundamentais para o pleno exercicio
das atividades diarias. Podem-se elencar as principais subdimensdes de estudo do
clima organizacional: infra-estrutura e equipamentos; estilo de gestdo e
lideranca; valorizagdo, reconhecimento e recompensa; engajamento nos projetos;
desenvolvimento profissional; sistema de planejamento e definicdo de
prioridades; suporte social no grupo (relacdo com pares); e satisfacéao;

e A salde ocupacional, entendida aqui como os sistemas de prevencéo e combate
as doencas ocupacionais e o0s sistemas de apoio a qualidade de vida e a promocéo
da saude, indispensaveis a plenitude do exercicio do trabalho;

e A comunicagédo e o compartilhamento de conhecimentos, elementos que, na
sociedade do conhecimento, sdo cada vez mais decisivos para 0 bom
funcionamento dos processos nas organizacdes. Nesta dimensdo estdo incluidos,
além de todos os sistemas de comunicagdo com os funcionarios, a estratégia, 0s
meios e os sistemas de compartilhamento de conhecimentos na organizagéo;

e A competéncia, ou seja, a base de conhecimentos, habilidades e atitudes dos
funcionarios (Grifo nosso).

Das cinco dimensdes, quatro do contexto organizacional (cultura, clima, saltde
ocupacional, comunicacdo e compartilhamento de conhecimentos), se precisamente
controladas, garantem a qualidade do ambiente de trabalho. Em relacdo as condicGes de
suporte organizacional, as competéncias (quinta dimensdo) podem ser desempenhadas com
maior eficiéncia pelos funcionarios. O resultado desejado de um ambiente saudavel e
adequado gera motivacdo dos funcionarios ao desenvolver suas atividades no local de
trabalho. E, também, uma atitude positiva diante de problemas e desafios.

O Quadro 1 mostra gque muitos autores ja criaram indicadores que tangem essas

dimensodes, a saber:
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Quadro 1 — As cinco dimensdes do capital intelectual

Autores
Dimensdes Edvinsson Kaplan
de capital Sveiby e Malone Davenport Stewart e Norton Fitz-enz
humano {1998) {1938) {2001) (1998) (2004) (2001)
Defiricaodo Copoadadede  Capaodode, Capaodads fonte de novgde  Habidades, s conhegmentas,
temo cptd  ogv em diersos confieaments GNTIPORGMERD, £ FENGAMCI0 tatzrios e s fabwidodes e
" humano” swuopes para habidade e empentio & fempo conheamentas
ofior atvos expenénga Gas dos fngondnos,  fovca de tabolio
tangnes ¢ funcendrios e copazes de
nsangies gerentes vabxizar 0
SUCESSO G
estratdgs
a Cukura & \@lores Emposserment, Alnhamenio, \dores Cukura, Compmometmenta
wadores equdade (paliticas  compeometimento anhamenio
2Amatias de sen,
102 &
nadonakdade)
o0ima Aditudes Motivacao, Attude pessod, Aitude, satisfacio Motivacdo, Satisiago
crgenzaconal satisfacdo e emobamento, lideranca
Ideranca compresrsio
aetacio do acordo
e trebako
oComuricazoe Investmento  Valor dasredes e Capecdade dos
" Compsihe  emssiemisde  dos sstemas de sistemas de
mento ProCessamentd  comunicaqao e infornagao,
deinformagdes  informageo, assm compertihamento
como vakor de de mefhores
irvestimentios em prébicas
m
a Saide Absenteismo
oaspaacnal
oCompeténdas Escolaridade,  Escolaridade, Cepacidades dos  Escolandade, Habilidades, Quelificagzo
conhecimentos, conheamentos, fundendnios e conheamento, talentos e
epenénciae  expsridncia e contribuiczo da EXPEMIENCia, conhegimentos
ompeténca competéncia apiendizagem competéncia,
aprendzado

Fonte: Carbone [et al.] (2005, p.142-143)
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Esse modelo ndo desconsidera a importancia da avaliagdo dos processos de gestdo de
pessoas, em individual os de identificacdo e alocagdo de talentos, educacdo corporativa,
remuneracao e avaliacdo de desempenho. Como pode ser observado antes, o capital humano é
determinado a partir das dimensdes de cultura, clima, comunicagdo e compartilhamento,
salde ocupacional e competéncias. Educacdo corporativa, por exemplo, ndo é sinbnimo de

capital humano. Competéncia, por sua vez, representa capital humano.

1.2 CAPITAL INTELECTUAL HUMANO - C.1.H

1.2.1 O conceitodo C.1.H

O conceito de Capital Intelectual tem sido um tema profundamente estudado e
discutido atualmente. O capital intelectual esté relacionado aos estudos do conhecimento no
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ambiente organizacional, é considerado um ativo intangivel, formado pelo capital humano,
recurso essencial para adicionar valor as organizacdes.

Para Carbone [et al.], (2005, p. 14-16), “Capital Intelectual Humano ¢é o conhecimento
implicito, a habilidade e a experiéncia individual da forca de trabalho, incluindo a sua
criatividade e a sua capacidade de inovar”. Desse modo, entende-se que capital intelectual
refere-se a competéncia, conhecimento, habilidade, experiéncia das pessoas que fazem parte
da organizacéo.

Em meio aos itens apresentados, que constitui o Capital Intelectual, o mais
significativo é aquele que considera as pessoas o0 seu principal agente, ou seja, o Capital
Humano. Este capital é, no entanto um elemento renovavel do capital intelectual. Isso resulta
de uma observacdo respectivamente simples, a de que apenas as pessoas podem agir. Através
da simples analise, conclui a idéia de que as pessoas sdo singulares agentes na organizacéao.
Todos 0s ativos (tangiveis ou intangiveis) sdo consequéncias das a¢des do ser humano. Toda a
estrutura organizacional estar sujeita as pessoas para continuar a existir. Embora, estima-se
gue somente o fator humano interpenetra todos os outros fatores, operando como um agente
ativo sobre todos os demais.

Chiavenato (2008, p. 54), define e explica o Capital Intelectual da seguinte forma: “O
capital humano ¢ constituido das pessoas que fazem parte e interagem em uma organizagao’.
Enfatiza ainda que, o capital humano constitui talentos que precisam ser cultivados,
aperfeicoados e aprimorados. Concluindo que, capital humano significa capital intelectual.

Dessas observacdes resulta, assim, um ponto de vista importante referente aos
negécios da atualidade, que estd em agenciar, mensurar, analisar e gerir o capital intelectual
humano, e isto, estar sujeito de uma correta avaliacdo e percepcdo do que se entende por
‘ativo intelectual’.

Na Era da Informacdo o conhecimento se torna no recurso organizacional mais
valorizado nas empresas. Um elemento basico, muito mais importante do que o dinheiro.
Gradativamente, o capital financeiro, tdo estimado na Era Industrial, esta cedendo lugar para o
capital intelectual, como base essencial para as atividades organizacionais.

Entretanto, as organizagOes que estdo ligadas a esses novos modelos de gestdo, estéo
se desligando da visdo mais tradicional, transformando-se em organizac¢des educadoras e em
organizacOes do conhecimento, onde a aprendizagem organizacional é desenvolvida através
de processos inteligentes de gestdo do conhecimento. Nessas organizacGes, a ARH estd

totalmente comprometida em desenvolver o capital intelectual. O sucesso organizacional esta
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voltado para esse aspecto inovador. Desse modo, o capital intelectual tem se tornado

fundamental para as empresas que visam o desenvolvimento e o futuro promissor.
De acordo com Sveiby (apud CARBONE et al., 2005, p.111-114), o capital intelectual

€ composto dos seguintes ativos intangiveis:

Uma nova visdo do homem, do trabalho e da empresa;

Estrutura plana, horizontalizada, enxuta, de poucos niveis hierarquicos;
Organizacéo voltada para processos e ndo por fungdes especializadas e isoladas;
Necessidade de atender ao usuéario - interno e externo - e, se possivel, encanta-lo;
Sintonia com o ritmo e natureza das mudancas ambientais;

Vis8o voltada para o futuro e para o destino da empresa e das pessoas;
Necessidade de criar valor e de agregar valor as pessoas, a empresa e ao cliente;
Criagdo de condicBes para uma administragdo participativa e baseada em
equipes;

Agilidade, flexibilidade, dinamismo e pro-atividade;

Compromisso com a qualidade e com a exceléncia de servicos.

Busca da inovagdo e da criatividade.

1.2.2 Os Desdobramentos do Capital Intelectual — C.1I.

Chiavenato (2008, p. 53-54) afirma que a organizacdo, clientes e pessoas constituem o

tripé do capital intelectual. O conhecimento é fundamental nesse jogo. Enquanto o capital

fisico se deprecia com 0 uso, 0 conhecimento se valoriza cada vez mais. O mesmo autor

entende que o Capital Intelectual é formado pelo:

Capital interno: envolve a estrutura interna da organizagdo, conceitos, modelos e
sistemas administrativos e de computagdo. A estrutura interna e as pessoas
constituem juntas o que geralmente chamamos de organizacdo. Além disso, a
cultura ou o espirito organizacional também fazem parte integrante dessa
estrutura interna.

Capital externo: envolve a estrutura externa da organizacao, ou seja, as relagdes
com clientes e fornecedores, bem como marcas, marcas registradas, patentes e a
reputacdo ou imagem da empresa. O valor desses ativos é determinado pelo grau
de satisfatoriedade com que a empresa soluciona os problemas de seus clientes.

Capital humano: é o capital de gente, de talentos e de competéncias. A
competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em diversas situacdes,
tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis. N ao basta ter pessoas.
Tornam-se necessarios uma plataforma que sirva de base e um clima que
impulsione as pessoas e utilize os talentos existentes. Assim, o capital humano é
basicamente constituido de talentos e competéncias das pessoas. Sua plena
utilizacdo requer uma estrutura organizacional adequada e uma cultura
democratica e impulsionadora.

Na Figura 3, evidencia-se que as pessoas estdo se tornando prioridade basica para as

organizagOes que visam o desenvolvimento e 0 sucesso.
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Figura 3 — Os desdobramentos do capital intelectual

Capital
Intarno
—®| Capital desistema
int=ma &
conhecimenta
Capital Talentos
: Externo
Capis > | Pessoms dotadas de
intelectual Capital de clientes 2 competéncizs habllideds
de fomecadares & conhecimentas
Capital Estrutura
Humano Oreanizacional
. Orznizacio
pauital de do Trabalha
Talentaos
Cultura
N Oreanizacional
Comportamenta na
trabalha

Fonte: Chiavenato (2008, p. 53)

Atualmente o ativo mais importante e significativo nas organizacdes é chamado de
capital intelectual. Na era do conhecimento, as habilidades deixaram de ser manuais e
passaram a ser consideradas intelectuais. Diante desse conceito, é preciso que as organizacdes
invistam, adotem e reconhecam a importancia das pessoas, da sua capacidade e do seu
conhecimento dentro da organizacao.

Nesta era, as organizacdes necessitam dirigir seu capital intelectual de uma maneira
mais sistémica. E preciso estabelecer um plano de acio no qual o capital humano esteja
direcionado as organizagdes focadas em conhecimentos. Diante disto, as organizagdes visam
as pessoas, possuidoras de conhecimentos, como um recurso gerador, superando até entdo o
trabalho maquindrio. De acordo com Takahashi (2000, p.85), “O conhecimento tornou-se,
hoje, mais do que no passado, um dos principais fatores de superacdo de desigualdades, de
agregacao de valor, de criacdo de emprego qualificado e de propagacéo do bem-estar.”

No mundo dos negocios, os desafios estdo relacionados as grandes mudangas, cada
vez mais surpreendentes, avangos tecnoldgicos e com isso, as novas expectativas referentes ao
desempenho dos funcionarios que passam a enfrentar o mercado globalizado. Em funcéo
disso exige-se do trabalhador um perfil de habilidades cada vez mais abrangentes. Este novo
perfil valoriza tragcos como participacao, habilidades, percepcdo, de maneira para que progrida

para o crescimento da organizagao.
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1.2.3 A Importéancia do C.1. para as Organizagdes

Atualmente as pessoas sao consideradas um aporte importante para as organizagoes,
gue em seu conjunto compdem o capital intelectual, estas pessoas cedem as organizacdes sua
competéncia, conhecimento, empenho e sua experiéncia pessoal. De tal maneira que
colaboram com sua capacidade criativa, com 0 seu estilo inovador e intuitivo para o
desenvolvimento e sucesso organizacional.

As pessoas formam o capital humano das organizacdes, pois sem elas, as organizacfes
simplesmente ndo existiriam. Percebe-se que as pessoas por meio do trabalho séo capazes de
gerar e agregar importancia a organizacdao. Contudo, o capital humano é parte integrante do
capital intelectual.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 5) “as organizagdes funcionam por meio das
pessoas, que delas fazem parte e que decidem e agem em seu nome”. Estas pessoas possuem
conhecimentos, capacidades e habilidades, proporcionando decisGes e a¢es que dinamizam a
organizacdo. Sem o0 apoio das pessoas, as organizacdes ndo significariam nada além de sua
estrutura fisica. A mola propulsora das empresas sdo seus contribuintes.

Nos dias de hoje as organizacdes que buscam o sucesso, sdo consideradas inovadoras e
depositam a sua cultura organizacional a favor destes novos padrdes referentes a valorizacao
do capital humano. Entende-se que reconhecer competéncias é algo que as organizacGes
centradas no desenvolvimento precisam adotar, a fim de que estas ndo sejam desperdicadas e
utilizadas por outras organizacdes que possuem uma Visdo mais aprimorada da forma de
administrar o seu capital intelectual, onde esse realmente é visto como o aspecto mais

importante da organizacao.

1.2.4 Alavancadores Indispensaveis para o Capital Humano

E admissivel que o fator humano possa provocar o0 aumento na produtividade, por
meio de uma mao-de-obra qualificada, através do conhecimento. A importancia do Capital
Humano esta sujeito as habilidades e capacidades que o individuo possui. O capital humano é
refletido por habilidades, competéncias, conhecimentos, criatividade, inovacéo, intelecto dos
colaboradores da organizacdo (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Tendo em vista que as pessoas compdem o capital humano da organizacdo. E que o
capital pode valer mais ou valer menos na medida em que contenha talentos e competéncias

capazes de tornar a empresa agil e competitiva.
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Dessa maneira, Chiavenato (2009, p. 71), apresenta quatro alavancadores indispensaveis para
0 capital humano, séo estes:

1. Autoridade: isto é dotar as pessoas de autonomia (delega-se autoridade) para
que possam tomar suas decisbes de forma independente sobre os recursos e
acOes, ou seja, empowerment;

2. Informacao: deve-se criar ambiente para o compartilhamento das informacdes
de maneira a torna-la produtiva e (Gtil para os individuos. Desta maneira também
auxilia os individuos a tomarem as melhores decis0es;

3. Recompensas: pode-se entender como uma motivagdo aos colaboradores da
organizagdo para que continuem comprometidos na busca por agdes que visem
ao crescimento da organizacao;

4. Competéncias: prover o individuo de oportunidades para que possa desenvolver
suas habilidades e competéncias, para que possam utilizar conscientemente da
autoridade e da informacgéo que possuem. Além de haver a necessidade de que
seja desenvolvido um diciondrio onde sejam elencadas as competéncias
individuais e organizacionais de que a empresa necessita para pode continuar a
desenvolver-se.

1.2.5 O Novo Papel do Capital Humano nas Organizacgdes

A transformacéo das pessoas, deixando de ser simples fornecedoras de méo-de-obra
para fornecedoras de conhecimento, tem sido um modelo inovador para as organizagdes. Em
decorréncia de uma nova cultura e de uma nova estrutura organizacional na qual se
caracteriza o capital intelectual e a juncdo de valor que apenas as pessoas podem oferecer
desde que estejam aptas para isso.

Antigamente, as pessoas eram visualizadas como recursos das organizagdes em todo
decorrer da Era Industrial, foi essa a abordagem predominante referente a atividade humana
nas organizacdes. Entretanto, segundo Chiavenato (2008, p. 86), a Era da informagdo mudou

radicalmente esse modelo, pelas seguintes razdes:

1. Ela esté tornando o trabalho cada vez menos fisico e muscular e cada vez mais
cerebral e mental. A atividade humana estd deixando de ser repetitiva e imitativa
para ser cada vez mais criativa e inovadora. As pessoas deixam de ser
fornecedoras de mdo-de-obra para serem alcangadas a categoria de fornecedores
de conhecimento e de competéncias, como parceiros — € ndo como empregados
submetidos a um contrato formal de trabalho — da organizacdo. Cada pessoa €
uma cabeca, uma inteligéncia a servigo da organizacéo, e ndo um simples
conjunto de musculos e habilidades fisicas.

2. As pessoas estdo deixando de ser meras commodities nas organizacdes e
assumindo seu carater pessoal e singular em funcdo das diferencas individuais.
Antes, as praticas de RH — como selecéo, treinamento, remuneracdo, beneficios —
eram padronizadas e estereotipadas a fim de garantirem homogeneidade de
comportamento. Hoje, pelo contrario, as diferengas individuais estdo sendo
procurados com sofreguiddo e as competéncias pessoais aprimoradas para
garantir a competitividade organizacional. A diversidade estd em alta. As
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pessoas estdo deixando de ser meros recursos produtivos para serem o
capital humano da organizacéo.

3. O trabalho estd deixando de ser individualizado, solitario e isolado para se
transformar em uma atividade grupal, solidaria e conjunta. Enquanto os cargos —
conceito tipico da Era Industrial — estdo passando por uma total redefinicdo, as
equipes estdo cada vez mais em voga. A velha abordagem cartesiana de divisdo
do trabalho e especializacdo ja deu tudo o que tinha de dar. Hoje, em vez de
dividir, separar e isolar, tornou-se importante juntar e integrar para obter efeito
sinergistico e multiplicador. As pessoas trabalham melhor e mais satisfeitas
qguando o fazem juntas. Equipes, células de produgdo, times, trabalho conjunto,
compartilhamento, participacdo, solidariedade, consenso, decisdo em equipe,
empowerment, autogerenciamento, multifuncionalidade, polivaléncia: essas estéo
sendo as palavras de ordem nas organizagoes.

4. Hoje, ndo se trata apenas de reter talentos na organizacdo. Possuir talentos é
apenas uma parte da questdo. O mais importante é o que fazer para que eles
sejam rentavelmente aplicados: desenvolver talentos e saber aplica-los no
sentido de obter elevados retornos desse precioso capital humano.

5. O papel dos gerentes e executivos estd mudando rapidamente. Eles estdo se
transformando em lideres democraticos e incentivadores. O tradicional papel
gerencial de pensar e de comandar pessoas foi bom para uma época que ja
passou: a Era Industrial. O comando autocratico e impositivo de um lado e a
obediéncia cega de outro funcionaram bem em uma época de manutengdo do
status quo, na qual a mudanca era lenta e continua. A area de RH tradicional era
centralizadora e monopolizadora: selecionava, treinava, avaliava e remunerava
de acordo com suas politicas e processo internos. Agora, quem cuida disso s&o 0s
executivos: os atuais gestores de pessoas. A RH sofreu uma metamorfose de
6rgdo executor e operacional para construir uma equipe estratégica de
consultoria interna. Lidar com pessoas tornou-se uma responsabilidade de linha e
uma funcéo de staff.

6. O desenvolvimentos de pessoas deixou de ser uma tarefa exclusiva da area de
treinamento e desenvolvimento (T&D) para se transformar em uma preocupacao
holistica na organizacdo. A gestdo do conhecimento e das competéncias, a
criacdo de universidades corporativas, a transformagdo das empresas em
organizagdes de aprendizagem sdo decorréncias tipicas dessa transformacéo. Um
verdadeiro mutirdo de esfor¢os conjuntos e integrados para incrementar a
aprendizagem organizacional.

7. Cada executivo passou a ser inserido no esforco conjunto de desenvolver
continuamente o talento humano. Aumentar e aplicar o capital humano passou a
ser uma obsessdo das empresas competitivas. E isso passou a ser totalmente
descentralizado por toda a organizagdo. Uma tarefa de todos.

1.2.6 Talento Humano: Definicdo, Evolucdo, Caracteristica e Valor dos Empregados
Talentosos

O contexto de Capital Humano consiste em capital de talentos e de competéncias das
pessoas — patrimdnio inestimavel que uma organizacdo pode possuir para alcancar
competitividade e sucesso. Ele estd ligado a habilidade, conhecimento e experiéncias dos
colaboradores de uma organizagdo no desempenho de suas atividades. Pode-se dizer que,
Capital Humano é uma ideia mais atual do Capital Intelectual. As organizagdes existem
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através das pessoas, que delas fazem parte. Diversos termos sdo utilizados para nomear as
pessoas que trabalham nas organizagdes.
Segundo Chiavenato (2010, p. 5),

Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal, trabalhadores, operéarios,
guando as organizacdes as tratam como tal. Ou podem ser chamadas de recursos
humanos, colaboradores, associados, se as organizacdes as tratam dessa maneira.
Ou ainda talento humano, capital humano, capital intelectual, se as pessoas tém um
valor maior para a organizacdo. A denominagdo dada as pessoas reflete o grau de
importancia que elas tém para as organizages.

Talento significa ter habilidade particular para desempenhar algo. Esta palavra
remonta a antiguidade e possuia um expressivo valor, mas atualmente é necessario saber
atrair, dirigir, aperfeigoar, cultivar, reter e monitorar esse aspecto valioso para as
organizagOes. Diante dos enunciados atuais, procura-se uma descricdo através de um perfil de
capacidades, caracteristicas e resultados obtidos.

De acordo com Oliveira (2005, p. 3),

Talentos ndo sdo génios nem sdo possuidores de dons especiais. S0 apenas pessoas
comuns, dotadas das mesmas ferramentas mentais da maioria da humanidade, porém
com algo mais, que é quase intangivel. Comuns no sentido humano, biolégico, mas
especiais no sentido particular. Especiais ndo porque sdo diferentes, mas porque sdo
dotadas de algo que todos podem ter: a percepgdo do que realmente deve ser feito e
0 senso de responsabilidade que obriga a realizagdo de uma obra cada vez melhor.

E interessante apontar que o talento equivale a algo inato e adquirido, ou seja, é uma
aptiddo que todos os individuos possuem, mas isto esta sujeito ao aprimoramento, interesse no
aprendizado, relacionamento interpessoal, mudanca comportamental, costumes e atualizacéo,
dentre outros. Conforme Gramigna (2002, p. 30), “desenvolver o talento ¢ algo que comega
na familia, se estende a escola e a empresa, exige alto grau de comprometimento dos
individuos™.

Ser talentoso ndo determina nenhum grau de educagdo ou experiéncia profissional. A
experiéncia ndo faz com que alguma pessoa seja considerada o melhor funcionario. O que
diferencia € a maneira de enxergar como a educacdo e a experiéncia sdo empregadas.

Determinadas pessoas sdo talentosas porque possui uma alta capacidade criativa,
entretanto, a criatividade ndo pode ser considerada um fator essencial no instante de avaliar a
importancia do funcionario. Existem diferentes maneiras de uma pessoa ser talentosa no que
faz, algumas sdo talentosas porque solucionam problemas outras por ter habilidade na criagdo

de novos projetos, entre tantos outros.

Camylla Julianne de Souza Gomes



34

Para Chiavenato (2004, p. 515), “Caracteristicas e diferencas individuais s&o

consideradas e respeitadas, pois elas sdo dotadas de personalidades singulares, de inteligéncia

e de aptidoes diferenciadas, de conhecimentos e habilidades especificos.”

Algumas pessoas sdo valiosas em organizacdes por sua capacidade de comunicacéo,

por conseguirem trabalhar com seus companheiros, clientes ou fornecedores. Outras séo

igualmente valorizadas por sua capacidade de trabalhar independentemente e concluir a tarefa

a elas conferida.

A avaliagdo de um empregado relatado como “bom”, ¢ uma andlise importante

cometida pelo lider da organizacdo e por outras pessoas da equipe. Quando essa nomeagao é

feita, entende-se que esse bom funcionario, é visto com um dos membros fundamentais da

equipe, por qualquer razéo.
Para Chiavenato (2010, p, 52-53),

Gerir talento humano esta se tornando indispensavel para o sucesso das
organizagdes. Ter pessoas, ndo significa necessariamente ter talentos. Um talento é
sempre um tipo especial de pessoa. E nem sempre toda pessoa € um talento. Para ter
talento a pessoa precisa possuir algum diferencial que a valorize. Hoje, o talento
envolve quatro aspectos essenciais para a competéncia individual:

1.
2
3.
4

. Atitude — é o saber fazer acontecer (ver Figura 4)

Conhecimento — é o saber;

. Habilidade — é o saber fazer;

Julgamento — é o saber analisar a situacéo e o contexto;

Figura 4 — A constituigdo do talento humano

Talentos sdo pessoas dotadas de competéncias

Conhecimento Habilidade Julgamento Atitude
« SABER +* SABER FA7FR *» SABER ANALISAR » SABER FAZER
ACONTECER
* ) = Aplicar o conhecimento » Avaliar a situagio = Atitude smpreendedora
* Aprendera apr ender * Vizdo global & sistémica » (Obter dades 2 mformagio » Inovacio
* Aprender continusmente * Trabalho sm equips = Terespirito critico » Agente demudanga
- AmPlW_ i_:DIJhEC‘EIII:EnTG » Lideranca * Julgar os fatos * ASSUMI fi5003
* Transmitir conhecimente » Motivacio = Ponderar com equilibrio » Focoem resultzdos
* Compartilhar conhecimento » Comunicagdo » Definir prioridades » Autorealizacio

Fonte: Chiavenato (2010, p. 53).
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Em resumo, o conceito de talento humano dirige ao conceito de capital humano.
Consequentemente, o capital humano, segundo Chiavenato (2010, p. 55), é formado de dois

aspectos, sendo estes:

1. Talentos. Dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sdo
constantemente reforcados, atualizados e recompensados. Contudo, ndo se pode
abordar o talento isoladamente como um sistema fechado. Sozinho ele ndo vai
longo, pois precisa existir e coexistir dentro de um contexto que lhe permita
liberdade, autonomia e retaguarda para poder se expandir.

2. Contexto. E o ambiente interno adequado para que os talentos florescam e
crescam. Sem esse contexto, os talentos murcham ou fenecem. O contexto é
determinado por aspectos como:

a) Arquitetura Organizacional com um desenho flexivel, integrador e com uma
divisdo do trabalho que coordene as pessoas e o fluxo dos processos e das
atividades de maneira integrada.

b) Cultura organizacional democratica e participativa que inspire confianca,
comprometimento, satisfacdo, espirito de equipe. Uma cultura baseada em
solidariedade e camaradagem entre as pessoas.

c) Estilo de gestdo baseado na lideranga renovadora e no coaching, com
descentralizacdo do poder, delegagdo e empowerment.

Portanto, ndo basta ter talentos para possuir capital humano, na visdo do autor é
preciso ter talentos colocados em um contexto. Se o contexto é favoravel e incentivador, 0s
talentos podem se desenvolver e crescer. Se 0 contexto ndo é adequado, os talentos fogem ou

ficam amarrados e isolados. A relacdo entre ambos adéquam o conceito de capital humano.
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CAPITULO 2 - CARACTERIZAGCAO DO OBJETO DE ESTUDO
2.1 CARACTERIZACAO DA IES!

2.1.1 Nome Empresarial

e Universidade Estadual da Paraiba — UEPB

2.1.2 Tipo de Instituicdo

e Publica Estadual

2.1.3 Logomarca

Figura 5 — Logomarca da UEPB

Universidade l-)

ESTADUAL DA PARAIBA

Fonte: <www.uepb.edu.br>

2.1.4 Enderecos

e A UEPB possui 08 (oito) campi, sdo eles:

- Campus | — Campina Grande
Rua Baraunas, 351 — Bairro Universitario, Bodocongo
Campina Grande-PB, CEP 58.429-500
Fone/Fax: (83) 3315.3300

! Informagdes no site www.uepb.edu.br
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Campus Il — Lagoa Seca

Sitio Imbauba, s/n — Zona Rural,
Lagoa de Seca, CEP 58.117-000
Fone/Fax: (83) 3366-1244 — Secretaria
(83) 3366-1297 — Sala dos Professores

Campus Il — Guarabira

Bairro Areia Branca, PB 75 - Km 1,
Guarabira-PB, CEP 58.200-000

Fone/Fax: (83) 3271.4080 // (83) 3271.3322

Campus IV — Catolé do Rocha
Sitio Cajueiro, s/n Zona Rural,
Catolé do Rocha-PB, CEP 58.884-000
Fone: (83) 3441-1366 — Direcéo
(83) 3441-2632 — Residéncia do Diretor / FAX

Campus V — Joéo Pessoa

Rua Neusa de Sousa Sales, s/n — Bairro Mangabeira VI,
Jodo Pessoa-PB

Fone/Fax: (83) 3238.9236 // 3244.2436

Campus VI — Monteiro

Rua Abelardo Pereira dos Santos, 76 — Centro,
Monteiro-PB, CEP 58500-000

Fone/Fax: (83) 3351.2348

Campus VII — Patos

Av. Pedro Firmino, s/n — Salgadinho,
Patos-PB, CEP: 58700-070
Fone/Fax: (83) 3421.3251

Campus VIII — Araruna
Rua Coronel Pedro Targino, s/n — Centro, Araruna-PB
Fone: (83) 3373-1040

37

Camylla Julianne de Souza Gomes



38

2.1.5 Ramo da Atividade

— Instituigdo de Ensino Superior — IES

2.1.6 Cursos de Graduacao e Técnicos

A UEPB disponibiliza um total de 46 cursos de graduacdo e 2 de nivel técnico. Dos
cursos de graduacéo oferecidos, 25 sdo no Campus I, 1 no Campus Il, 5 no Campus
11, 2 no Campus 1V, 3 no Campus V, 03 no Campus VI, 4 no Campus VIl e 3 no
Campus VIII. Dos cursos técnicos, 01 no Campus Il e outro no Campus IV. (Fonte

<www.uepb.edu.br>)

— CAMPUS | - CAMPINA GRANDE

v" CCBS - Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Salde
— Ciéncias Bioldgicas
— Educacdo Fisica
— Enfermagem
— Farmécia
— Fisioterapia
— Odontologia

— Psicologia

v' CEDUC - Centro de Educagéo

Filosofia

Geografia

Historia

Letras

Pedagogia

v" CCJ - Centro de Ciéncias Juridicas

— Direito

v" CCT - Centro de Ciéncias e Tecnologia

— Estatistica
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http://www.uepb.edu.br/index.php?option=com_content&task=view&id=616&Itemid=563
http://www.uepb.edu.br/index.php?option=com_content&task=view&id=574&Itemid=517
http://www.uepb.edu.br/index.php?option=com_content&task=view&id=118&Itemid=232
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Engenharia Sanitaria e Ambiental

Quimica Industrial

Fisica

Computacao

Matematica

Quimica

v CCSA — Centro de Ciéncias Sociais e Aplicadas

Administracéo
— Ciéncias Contébeis
— Comunicacao Social

— Servico Social

— CAMPUS Il - LAGOA SECA
v' CCAA — Centro de Ciéncias Agrarias e Ambientais
— Agroecologia

— Agropecuaria

— CAMPUS Il - GUARABIRA
v" CH — Centro de Humanidades

— Direito

Geografia

Historia

Letras

Pedagogia

— CAMPUS IV — CATOLE DO ROCHA
v" CCHA — Centro de Ciéncias Humanas e Agrarias

Ciéncias Agrarias

Letras

Agropecuaria; Integrado — Técnico

Agropecuaria; Modulado — Técnico
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— CAMPUS V - JOAO PESSOA
v" CCBSA - Centro de Ciéncias Bioldgicas e Sociais Aplicadas
— Arquivologia
— Biologia

— Relagdes Internacionais

— CAMPUS VI - MONTEIRO
v" CCHE - Centro de Ciéncias Humanas e Exatas
— Ciéncias Contabeis
— Letras; Licenciatura Portuguesa
— Letras; Licenciatura Espanhola

— Matematica

— CAMPUS VII - PATOS
v" CCEA - Centro de Ciéncias Exatas e Aplicadas
— Administracao
— Matemaética
— Computacao

— Fisica

— CAMPUS VIII - ARARUNA
v' CCTS - Centro de Ciéncias, Tecnologia e Salude
— Odontologia
— Ciéncias da Natureza

— Engenharia Civil

Histdria da Instituicéo

A Universidade Estadual da Paraiba (UEPB) é uma universidade puablica brasileira,

com sede em Campina Grande na Paraiba, constituida de 08 campi, localizados nas cidades de

Campina Grande, Lagoa Seca, Guarabira, Catolé do Rocha, Jodo Pessoa, Monteiro, Patos e
Araruna.
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Fundada em 11 de outubro de 1987 pelo entdo Governador da Paraiba, Tarcisio de
Miranda Buriti, deixou de ser a Universidade Regional do Nordeste (FURNe) para
transforma-se em Universidade Publica Estadual, reconhecida pelo Conselho Federal de
Educacdo em 1996.

A UEPB hoje conta com 46 cursos de graduacdo com mais de 15 mil alunos em seus
08 campi, acrescidos de cursos de graduacao pelo sistema de educacdo a distancia.

Na pos-graduacdo, dispde de 38 cursos de especializacdo, 5 mestrados e 1 doutorado,
todos devidamente autorizados e reconhecidos conforme a legislacdo especifica a cada caso e
direcionados para cerca de 1300 alunos, com o apoio logistico de laboratorio tematicos e de
informéatica em cada departamento e complementados com acervo bibliografico existente na
Biblioteca Central e mais 13 bibliotecas setoriais.

Na area de pesquisa, existem projetos financiados pelo Programa Institucional de
Bolsas de Iniciacdo Cientifica — PIBIC, Programa Institucional de Iniciacdo Cientifica —
PROINCI e Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico — CNPg, com
bolsas de pesquisas em diferentes areas do conhecimento com producbes bibliograficas e

técnicas, premiadas no &mbito nacional e internacional.

2.1.8 Missao

e Formar cidaddos, mediante a producdo e a socializagdo do conhecimento,
contribuindo para o desenvolvimento educacional e sdcio-cultural da Regido
Nordeste, particularmente do Estado da Paraiba, em sintonia com o Plano de

Desenvolvimento Sustentavel Estadual.
2.1.9 Visao
e Ser um centro qualificado de Ensino, Pesquisa e Extensdo, através de agdes que

contribuam para a formacgdo de cidaddos tecnicamente qualificados, criticos e

socialmente comprometidos.

Camylla Julianne de Souza Gomes


http://pt.wikipedia.org/wiki/11_de_outubro
http://pt.wikipedia.org/wiki/1987
http://pt.wikipedia.org/wiki/Para%C3%ADba
http://pt.wikipedia.org/wiki/Tarc%C3%ADsio_de_Miranda_Buriti
http://pt.wikipedia.org/wiki/Tarc%C3%ADsio_de_Miranda_Buriti
http://pt.wikipedia.org/wiki/1996

42

2.1.10 Principios

A identidade, a autonomia, a unidade, a diversidade, a qualidade e a participacao

sdo os principios de sustentabilidade institucional da UEPB.

2.1.11 Diretrizes

A UEPB, por seu carater publico devera, através do ensino, da pesquisa e da
extensdo, produzir um conhecimento comprometido com o enfrentamento da
excluséo social;

O ensino de graduacdo da UEPB devera contribuir para a formacdo do cidadao
critico e socialmente comprometido — um ser maltiplo — solidariamente integrado a
sociedade, com responsabilidade social, comportamento ético e competéncias
profissionais basicas;

Os cursos de especializacdo (pds-graduacdo lato sensu) se destinam ao ensino
centralizado no aperfeicoamento profissional e na especificidade técnica, tendo
como focos de interesse a verticalizagdo da capacitacdo técnico-profissional e a
formacgéo continuada;

Os cursos de pos-graduacdo stricto sensu deverdo contribuir para a formagédo do
pesquisador e qualificar para o exercicio do magistério superior, priorizando linhas
de pesquisa contextualizadas com a realidade regional e estadual;

A pesquisa cientifica na Instituicdo, otimizada a partir da ampliacdo da interface
entre a graduacao e a pos-graduacdo, devera priorizar as areas de conhecimento e as
respectivas linhas de pesquisa dos cursos de pds-graduacao stricto sensu;

A extensdo universitaria, através dos programas institucionais articulados com o
ensino e/ou pesquisa, devera se constituir no instrumento essencial para a inserc¢éo

da UEPB no meio social, ampliando as a¢des sintonizadas com a comunidade.

2.1.12 Pro-Reitorias

A Universidade Estadual da Paraiba é constituida por 07 Pro-reitorias, sendo elas:

PROEG — Ensino de Graduacgéo
PRPGP — Pos-Graduacéo e Pesquisa
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PROEAC — Extensdo e Ass. Com.
PROAD — Administracédo
PROFIN — Financas

— PRRH - Recursos Humanos
PROPLAD - Planejamento e Des.

No entanto, neste estudo serd apresentada apenas a Pro-Reitoria de Recursos

Humanos.

2.2 CARACTERIZACAO DO SETOR

2.2.1 Nome do Setor

e Pré-Reitoria de Recursos Humanos — PRRH

2.2.2 Proé-Reitor

e Prof. Sandy Gonzaga de Mel

2.2.3 Endereco

e Pro-Reitoria de Recursos Humanos — PRRH
Av. das Baralnas, 351 - Campus Universitario - Bodocongo,
Campina Grande-PB, CEP 58109-753

2.2.4 Numero de Servidores

e Atualmente 36 (trinta e seis) servidores

2.2.5 Missao

e Cooperar com o crescimento da UEPB com foco na qualidade dos servigos
oferecidos, tendo um comprometimento para o com a vida funcional e
desenvolvimento integral do servidor, promovendo seguranca, satisfacdo e

qualidade de vida no ambiente de trabalho.
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2.2.6 Visao

e Ser um setor referéncia pelo comprometimento e dinamismo dentro da UEPB,
reconhecido pela qualidade na prestacdo dos servigos oferecidos, através de uma
postura ética. Continua reestruturagdo organizacional, integracdo intersetorial e
interpessoal, visando a promocdo do desenvolvimento da organizacdo e de seus

servidores.

2.2.7 Valores

e Comprometimento
e Dinamismo

e Qualidade

e FEtica

e Justica

2.2.8 Analise Ambiental

Para apresentar a anélise ambiental do Setor de Recursos Humanos da UEPB, levou-se
em consideracdo a andlise SWOT, que segundo Kotler e Keller (2006, p. 50), “a avaliagdo
global das forgas, fraquezas, oportunidades e ameacas é denominada analise SWOT [...]. Ela

envolve o monitoramento dos ambientes externos e internos” (ver Quadro 3).

Quadro 2 — Analise SWOT

Ambiente Interno

Pontos Fortes Pontos Fracos
— Ambiente amplo, proporcionando facilidade de | — N&o disponibiliza para os servidores todas as
locomogéo; informacdes necessarias no sistema, a exemplo de
— Localizagdo em um Unico andar, facilitando a resultados de processos.

resolucdo de varios tipos de assuntos.
Ambiente Externo
Oportunidades Ameacas
— Desenvolvimento de profissionais qualificados; — As mudancas das leis que regem a aposentadoria;
— Acompanhar as inovag@es tecnoldgicas.

Fonte: Autoria prépria (2012).
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2.2.9 Histérico

A Universidade Estadual da Paraiba completou, em 2006, quarenta anos (40) de
existéncia. Existéncia que foi marcada por grandes desafios e muitas conquistas. Nesse
processo, 0 corpo docente e 0 pessoal técnico-administrativo foram agentes imprescindiveis
nesses desafios e conquistas.

O Setor responsavel pela gestdo das pessoas, até 2005, era a Superintendéncia de
Recursos Humanos. A partir de entdo, recebeu uma nova nomenclatura: Prd-Reitoria de
Recursos Humanos.

Mais do que uma mudanca de nome, tal modificacdo representou o esforco coletivo
dos que fazem a administracdo da Universidade no sentido de dirigir todas as acdes ndo
somente a resolucdo das questdes técnico-financeiras dos servidores, mas dedicar-se também
as questdes ligadas a vida do servidor como, por exemplo: a salde mental, a capacitacao, as
relacbes humanas etc.; no sentido de resgatar a dimensdo humana da administracdo de

Recursos Humanos da UEPB.

2.2.10 Atribuicdes

e Atender a comunidade docente e o pessoal técnico — administrativo da UEPB,
respondendo as diversas demandas dessas categorias e também, propor acfes na
area de capacitacdo, desenvolvimento de pessoal, integracdo, relagdes humanas, etc.
Para dar conta dessas atividades, a Pro-Reitoria de Recursos Humanos esta dividida

em setores e oferece 0s seguintes servigos:

2.2.11 Setores

e Gabinete de Pré-Reitoria

Este setor tem a funcdo de gerenciar as questfes administrativas da Prd-Reitoria

dando encaminhamento aos processos que tramitam pela Pro-Reitoria.

e Cargos / Ocupantes

— Pro-Reitor: Sandy Gonzaga de Melo
— Pro-Reitor Adjunto: Alberto Edvanildo Sobreira Coura
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— Assistente Administrativo: Secretaria: Maria das Gracas Silva Mota

— Assessor Administrativo: Francisco Fagner Melo Silva

e Atendimento Geral

Este setor tem como objetivo receber todos os requerimentos dos servidores
relativos as antecipacOes salariais, insalubridade, aposentadorias, solicitacdo e
entrega de documentos, receber documentacdo pessoal de servidores técnico-

administrativos e docentes para nomeacdes e contratacoes.

e Cargos / Ocupantes

Assistente Administrativo: Margareth Barbosa de Miranda

Assistente Administrativo: Yolanda de Almeida Pires

Assistente Administrativo: Maria de Fatima Albuquerque

Assistente Administrativo: Marta Verénica Campos

Assistente Administrativo: Antdnia Evaristo Barbosa

e Acompanhamento Funcional

Este setor oferece servigos de recebimento e emissao de documentacao relativa as
férias e licencgas dos servidores técnico-administrativos e professores; elaboracdo e
encaminhamento de cdpias de portarias e outros documentos relativos a vida
funcional do servidor, para os Departamentos; além de oferecer suporte a todos 0s
processos que tramitam pela PRRH, que necessitam de informacbes funcionais

sobre o servidor.

e Cargos / Ocupantes

— Assistente Administrativa: Maria Lucia Dias Almeida
— Assistente Administrativa: Maria José Nobrega

— Assistente Administrativa: Luiza Maria Guimardes de Souza Leite
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e Saulde do Trabalhador

Este setor tem por objetivo desenvolver agOes, programas e projetos intersetoriais
voltados para promocdo da Saude e Seguranca dos servidores. Também gerencia o

plano de saude, atualmente, disponivel para Instituicao.
O Setor Saude do trabalhador estd composto por:

— Geréncia do Plano de Saude;
— Equipe Interdisciplinar;

— Junta Médica.

O Setor Saude do Trabalhador esta intrinsecamente ligado & CIAST.
A CIAST — Instituida pela RESOLUCAO/CONSUNI/UEPB/021/2008, é uma
Comissdo vinculada diretamente a Reitoria, sendo responsavel pelos servigos e

organizacdo da Saude e Seguranca do Trabalho na UEPB.

Cargos / Ocupantes

— Técnico de Seguranca: Joselma Vilma Morais Ferreira Lacerda
— Técnico de Seguranca: Danielle Jenuino Correa

— Engenheiro de Seguranca: Flavio Damido

— Assistente Social: Juliana Grangeiro Bezerra

— Assistente Administrativo: Sueleide N6brega Gadelha

— Assistente Administrativo; Maria de Fatima Raia Neri

Gestdo de Pessoas

O setor Gestdo de Pessoas tem como objetivo a promocéo de a¢des nas areas de
treinamento/capacitacdo, desenvolvimento de pessoal, relagdes humanas e
assisténcia social; além de levantar demandas e necessidades dos servidores no que
diz respeito as atividades de competéncia desse Setor.

Essas atividades sdo desenvolvidas através de acOes, projetos e programas, quais

sejam:
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— Programa Gestdo de Talentos
— Atualizagdo Cadastral
— Revista PRO-RH

— Beneficio Vale Transporte.

Cargos / Ocupantes

— Psicologa Organizacional e do Trabalho: Ana Paula Lima da Silva

— Psicologa Organizacional e do Trabalho: Yara Trajano

— Assessora Administrativa: Paula Ramos Oliveira Andrade

— Assessor Administrativo: José Lucas Gouveia da Silva Graciano e Luz

— Administrador: Tiago Lima Azevedo

Assessoria Técnico-Financeira

Esse setor da suporte a Pro-Reitoria de Recursos Humanos e a folha de pagamento,

encaminhando as implantacGes necessarias a partir das deliberacbes da

administracdo central, publicadas em Diario Oficial, bem como:

— ConvocacOes de servidores docentes e técnico-administrativos aprovados em
Concurso Publico;

— Recepcdo de documentos para nomeacdo de servidores técnico-administrativos e
docentes, e contratacdo de docentes substitutos e visitantes;

— Efetivacdo da posse dos servidores;

— Geréncia do controle de envio de contracheques e portarias;

— Geréncia do controle do envio de processos para 0 arquivo.

Cargos / Ocupantes

— Administrador Geral Publico/Assessor da PRRH: Ubiramar Sinfronio Pita
— Assistente Administrativo: Josenildo Maria Lima
— Assistente Administrativo: Zuleide Maria de Assis

— Assessora Administrativa: Elisandra dos Santos Silva
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Documentos Oficiais (Cargos / Ocupantes)
— Assistente Administrativo: Rosemberg Gomes Trindade da Silva

— Assessora Administrativa; Mariana Tomaz Silva

Folha de Pagamento

Este setor processa as alteracfes na folha de pagamento decorrente das demandas
do més relativa as nomeacdes, contratacbes, gratificacdes, antecipagdes salariais,
consignados etc.; além de informar ao Governo do Estado e a Receita Federal todos

os dados relativos aos encargos com os servidores.

Cargos / Ocupantes

— Analista de Sistema: Paloma Alencar Alves Mestre
— Assessora da Pro-Reitoria: Euda Marques de Aradjo Oliveira
— Assessora da Pro-Reitoria; Adriana Tavares Barreto

— Contador: Alexandre Menino de Farias

Arquivo

Este setor documenta toda a vida funcional dos servidores da Universidade, como

também outras informacdes pertinentes a Pro-Reitoria de Recursos Humanos.

Cargos / Ocupantes

— Assessor Administrativo: Janio Diniz Basilio

— Assessora Administrativa: Mércia Aguiar Carneiro Silva
— Arquivista: Hilza Costa Cavalcante

— Assistente Administrativo: Evandro Freire de Oliveira
— Arquivista: Marilia Vital Ribeiro

— Arquivista: Anderson Victor Barbosa Cavalcante

— Arquivista: Adriana Viegas de Freitas

— Secretario: Luis Otoni Almeida Bezerra
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Documentos:

Relacdo de Documentos - Contratagdo de Professor Efetivo

Relacdo de Documentos para Contratagcéo de Professores Substitutos

Resolucdes sobre o Processo de Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
Técnico-administrativos (PAD) e Avaliacdo de Desempenho dos Servidores
Técnico-administrativos em Estagio Probatorio
RESOLUCAO/UEPB/CONSUNI/0035/2010, que altera a redacdo do Anexo Il
da RESOLUGCAO/UEPB/CONSUNI/021/2010 e do Anexo | da RESOLUGAO/
UEPB/CONSUNI/022/2010

Edital de Chamamento Publico 001-2011

Relacdo de Documentos para Servidores de Outros Orgaos Cedidos a UEPB
Relacdo de Professores com Data de Aniversario de Adesdo ao PCCR

Edital para cadastramento de instrutores para Programa de Capacitacdo de

Servidores.
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CAPITULO 3 - ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPOS DE PESQUISAS

A metodologia diz respeito aos métodos de investigacdo que o estudo ird pesquisar e
aos diversos meios utilizados, tais como 0s passos e as etapas, para se chegar a conclusdo do
trabalho. Deste modo, Gonsalves (2001, p. 62) "metodologia significa o estudo dos caminhos
a serem seguidos, incluindo ai os procedimentos escolhidos".

Assim sendo, este capitulo refere-se aos procedimentos metodoldgicos que consiste
em utilizar-se de vérias formas de pesquisa para a obtencdo dos objetivos propostos neste
estudo. Portanto, para que 0s objetivos projetados sejam atingidos, a pesquisa requer que seja
escolhido um método. Diante disso, torna-se necesséria a escolha do método, pois ele indica o
percurso a ser investigado, através de varias etapas, que servem de guia para a realizacdo do
trabalho a ser estudado.

Ha diversos tipos de pesquisas, mas o modelo utilizado para efetuacdo do estudo foi o
indicado por Vergara (2011), que classifica a pesquisa cientifica por meio de dois aspectos:

v" Quanto aos fins:

e Descritiva este tipo de pesquisa segundo Gil (2010, p. 27) “[...] tém como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo. Podem ser
elaboradas também com a finalidade de identificar possiveis relagdes entre
variaveis.” No caso, foi feita uma descri¢ao do setor de RH da UEPB.

e Exploratoria este outro tipo de pesquisa “se caracteriza pelo desenvolvimento e
esclarecimento de ideias, com o objetivo de oferecer uma viséo panoramica, uma
primeira aproximacdo a um determinado fenémeno que é pouco explorado. [...]
Oferece dados elementares que ddo suporte para realizacdo de estudos mais
aprofundados sobre o tema." (GONSALVES, 2001, p. 65). Logo, o tema

abordado — Capital Intelectual Humano — existe poucos trabalhos abordados.

¥v" Quanto aos meios:

e Pesquisa de campo considera-se que esta pesquisa foi "[...] realizada no local
onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-
los. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questionérios, testes e observagdo
participante ou ndo" (VERGARA, op. cit. p. 47-48).
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e Pesquisa bibliografica de acordo com Vergara (2011, p. 48), “a pesquisa
bibliogréafica é o estudo sistematizado com base em material publicado em

livros, jornais e redes eletronicas, isto ¢, material acessivel ao publico em geral.”

e Estudo de caso utilizou-se também deste tipo de pesquisa por abranger apenas
uma organizacdo. Ainda conforme (VERGARA, op. cit., p. 49) entende-se por
estudo de caso como sendo “o circunscrito a uma ou poucas unidades,
entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um
Orgdo puablico, uma comunidade ou mesmo um pais. Tem carater de

profundidade e detalhamento.”

Além dos tipos de pesquisa citadas acima, a estudo também envolveu pesquisas:

e Quantitativa, “A pesquisa quantitativa buscard uma analise quantitativa das
relagbes de consumo, respondendo a questdo Quanto? Para cada objetivo do
projeto de pesquisa” (SAMARA; BARROS, 2003, p. 30).

e Qualitativa, pois “preocupa-se com a interpretacdo do fendmeno considerado o
significado que os outros dao as suas praticas [...]” (GONSALVES, 2001, p. 68).

3.2 MODELO METODOLOGICO

A escala utilizada para aplicar a pesquisa junto aos servidores foi a “Escala Likert”,
entende-se também por um tipo “escala de avaliagdo verbal”, onde compreende as respostas
dos individuos através das questdes contidas no questionario com diferentes niveis.

Avalia-se 0 nivel de concordancia no que diz respeito aos fatores propostos no
questionario por meio de uma escala enumerada por cinco niveis, sendo que os pontos 1 e 2
referem-se a discordancia e insatisfagdo, o ponto 3 refere-se a neutralidade e por fim os

pontos 4 e 5 referem-se a um nivel de extrema concordancia adequada (ver Figura 6).

Figura 6 — Modelo da Escala Likert

- &%
1 2 3
I I | I |
Dizcordo Dizcordo Mem Dizcordo Concordo Concordo
Totalmente Mem Concordo Totalmente

Fonte: Adaptada de Mattar (2001).
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A escala Likert contribuiu para analisar os depoimentos dos individuos, onde estes s&o
convertidos por meio da técnica de andlise do estudo, em dados quantitativos e qualitativos
para receberem o tratamento estatistico adequado.

O modelo adotado para a pesquisa foi adaptado de Carbone [et al.] (2005, p. 139-141),

composto das variaveis:

[

. A cultura e os valores organizacionais;

2. Clima organizacional;

3. Comunicacdo e compartilhamento de conhecimentos;
4. Saude ocupacional;

5. Competéncia.

3.3 PLANO DE VARIAVEIS

Quadro 3 — Plano de Variaveis

Dimensdes Questdes
» A cultura e os valores organizacionais Q1, Q2 Q3, Qde Q5
* Chima organizacional Q6, Q7, Q8, Q9 e Q10
* Comunicacéo e compartilhamento de conhecimentos | Q11, Q12 Q13, Q14 e Q15
* Salide ocupacional Q16, Q17, Q18, Q19 e Q20
* Competéncia Q21, Q22 Q23, Q24 e Q25

Fonte: Carbone [et al.] (2005, p.139-141).

3.4 UNIVERSO DA PESQUISA

A organizacdo objeto de estudo foi a UEPB, mas a presente pesquisa foi aplicada
apenas no setor de Recursos Humanos da instituicdo, conforme autorizacdo do Pro-Reitor
(Anexo A). Este setor atualmente € composto atualmente por 36 servidores; no entanto apenas

21, ou 58,3% responderam ao questionario.

3.5 INSTRUMENTO DA PESQUISA

Utilizou-se como instrumento de pesquisa um questionario, contendo na primeira parte
questdes com relacdo ao perfil do servidor, formada por 07 questfes objetivas. No entanto na
segunda parte do questionario, 25 questdes objetivas foram formuladas com foco nas cinco

variaveis do capital intelectual humano e apenas 01 questdo subjetiva (opcional) relacionada
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ao que poderia ser feito para melhorar o nivel de satisfagdo no trabalho. Contudo, o
questionario € composto por 26 questdes, sendo elas objetivas e subjetiva.

3.6 PRE-TESTE

Foi feito um pré-teste com 03 servidores do setor de RH da UEPB, como ndo houve

duvidas em relacdo as questdes, sendo desnecessario fazer alteragdes no questionario.

3.7 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados pela pesquisadora, no setor de RH da UEPB, em outubro de
2012, onde foi aplicado um questionario junto aos servidores apontando um nivel de extrema

concordancia, neutralidade e até o mais alto nivel de discordancia.

3.8 TRATAMENTO DOS DADOS

Logo ap6s a coleta, os dados foram categorizados, quantificados e agrupados de
acordo com as dimensfes do Capital Intelectual Humano que foram selecionadas para o
estudo e para a obtencdo dos resultados sendo estes apresentados por meio de tabelas e
gréficos.

Os resultados encontram-se expostos evidenciando com a visdo de autores, tais como:
Brand&o e Freitas (2005); Carbone (2005); Fleury e Sampaio (2002); Gil (2001); Lacombe
(2005); Luz (2003); Pimenta (2004); Pinho (2006) e Tonet (2004).
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CAPITULO 4 - ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Nesta etapa serdo apresentados os resultados sobre o perfil socioeconémico dos
servidores, bem como da pesquisa sobre as dimensdes do Capital Intelectual Humano no setor
de RH da UEPB.

4.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS SERVIDORES DO SETOR DE RH DA UEPB

4.1.1 Género

Tabela 1 — Distribuicéo de frequéncia do perfil dos servidores quanto ao género

Género n %
Feminino 13 61,9
Masculino 08 38,1
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

De acordo com a Tabela 1, verifica-se que dos 21, ou 100% dos servidores
pesquisados, a maioria 13, ou 61,9% disse ser do género feminino; enquanto que 08, ou
38,1% afirmaram ser do género masculino. Logo, observa-se que no setor de RH da UEPB

prevalecem pessoas do género feminino (ver Grafico 1).

Gréfico 1 — Servidores quanto ao género

O Feminino [ Masculino

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.2 Faixa Etéria

Tabela 2 — Distribuicao de frequéncia do perfil dos servidores quanto a faixa etaria

Faixa Etaria n %
De 18 a 26 anos 04 19,0
De 27 a 35 anos 05 23,8
De 36 a 45 anos 05 23,8
Mais de 45 anos 07 33,4
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Conforme a Tabela 2 observa-se um percentual elevado, mas que ndo chegou a ser
maioria, 07, ou 33,4% disse que se encontra na faixa etdria de mais de 45 anos;
respectivamente 05, ou 23,8% afirmaram encontrar-se de 27 a 35 anos e de 36 a 45 anos; e
apenas 04, ou 19,0% disseram de 18 a 26 anos. Assim, nota-se que a maioria dos
respondentes encontra-se na maturidade, considerando que 12, ou 57,2% tém mais de 36 anos

(ver Gréfico 2).

Gréfico 2 — Servidores quanto a faixa etaria

[CODe 18 a 26 anos CODe 27 a 35 anos
De 36 a 45 anos [ Mais de 45 anos

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.3 Estado Civil

Tabela 3 — Distribuicéo de frequéncia do perfil dos servidores quanto ao estado civil

Estado Civil n %
Solteiro 07 33,3
Casado 10 47,6
Divorciado 01 4.8
Outros 03 14,3
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Em se tratando do estado civil dos servidores, foi possivel analisar um maior
percentual, mas que ndo chegou a ser maioria disse ser de casados; enquanto 07, ou 33,3%
afirmaram ser solteiros; entretanto 03, ou 14,3% fazem parte de outra categoria de estado

civil; e por fim, apenas 01, ou 4,8% disse ser divorciado (ver Grafico 3).

Graéfico 3 — Servidores quanto ao estado civil

14,3% S
4, 333%

[ Solteiro O Casado
Divorciado [ Qutros

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.4 Grau de Instrucédo

Tabela 4 — Distribuicdo de frequéncia do perfil dos servidores quanto ao grau de instrucéo

Grau de Instrucdo n %
Ensino médio 03 14,3
Superior incompleto 03 14,3
Superior completo 05 23,8
Especializacéo 09 42,8
Mestrado 01 4.8

Doutorado - -
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Conforme demonstrado na Tabela 4, referente ao nivel de escolaridade dos servidores
pesquisados, a maioria 15, ou 71,4% afirmou ter curso superior completo, sendo que 05, ou
23,8% possuem superior completo; 09, ou 42,8% tém especializacdo e apenas 01, ou 4,8% é
mestre; respectivamente 03, ou 14,3% disseram ter ensino médio e superior incompleto.
Contudo, nota-se que nenhum dos pesquisados possui o doutorado.

Portanto, a andlise geral demonstra que o nivel de escolaridade dos servidores
pesquisados é considerado elevado (ver Gréfico 4).

Gréfico 4 — Servidores ao grau de instrugdo

14,3%

Ensino médio Superior incompleto
[ Superior completo [ Especializagdo
O Mestrado O Doutorado

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.5 Numero de Dependentes

Tabela 5 — Distribuicao de frequéncia do perfil dos servidores quanto ao nimero de dependentes

Numero de Dependentes n %
N&o possui dependentes 09 42,8
De 01 a 03 dependentes 11 52,4
Acima de 03 dependentes 01 4,8
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

A Tabela 5 apresenta 0 numero de dependentes, diante disto observa-se que a maioria
representada por 11, ou 52,4% dos pesquisados afirmou possuir de 01 a 03 dependentes; ainda
com um numero bastante alto 09, ou 42,8% disseram ndo possuir nenhum dependente e
apenas 01, ou 4,8% afirmou ter acima de 03 dependentes.

Todavia, é perceptivel que comparando a faixa etaria, onde o maior indice é composto
por pessoas a partir de 36 anos; bem como referente ao estado civil que é composto por sua
maioria de pessoas casadas, 0 nimero de dependentes estd de acordo com os dois fatores

descritos (ver Gréafico 5).

Gréfico 5 — Servidores quanto ao nimero de dependentes

[0 N&o possui dependentes
[0 De 01 a 03 dependentes
Acimade 03 dependentes

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.6 Renda Mensal Familiar

Tabela 6 — Distribuicao de frequéncia do perfil dos servidores quanto a renda mensal familiar

Renda Mensal Familiar n %
De 01 a 02 s.m 02 9,5
De 02 a 04 s.m 04 19,0
De 04 a 06 s.m 06 28,7
De 06 a 08 s.m 05 23,8
Mais de 08 s.m 04 19,0
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

De acordo com a Tabela 6, observa-se um maior percentual, mas que ndo representa a
maioria 06, ou 28,7% recebe de 04 a 06 salarios minimos; 05, ou 23,8% afirmaram receber de
06 a 08 salarios minimos; respectivamente 04, ou 19,0% disseram receber de 02 a 04 e mais
de 08 sal&rios minimos; por fim, 02, ou 9,5% dos pesquisados recebem de 01 a 02 salarios
minimos. Logo, verifica-se que os salarios sdo diversificados e que fazem jus aos cargos
existentes no setor de RH da UEPB (ver Grafico 6).

Graéfico 6 — Servidores quanto a renda mensal familiar

19,0% 9,5%

De 01 a 02 sal. minimos [0 De 02 a 04 sal. minimos
O De 04 a 06 sal. minimos [ De 06 a 08 sal. minimos
Mais de 08 sal. minimos

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.1.7 Tempo de Servico

Tabela 7 — Distribuicdo de frequéncia do perfil dos servidores quanto ao tempo de servico

Tempo de Servigo n %
Até 01 ano 01 4.8
Entre 01 a 03 anos 07 33,3
Entre 04 a 06 anos 05 23,8
Acima de 06 anos 08 38,1
Total 21 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Analisando a Tabela 7, referente ao tempo de servigo na instituicdo, apresenta-se um
maior percentual, mas que ndo chegou a ser maioria, 08, ou 38,1% disse trabalhar ha mais de
06 anos; 07, ou 33,3% também um ndmero elevado, referente aos servidores que afirmaram
trabalhar de 01 a 03 anos; 05, ou 23,8% disseram trabalhar de 04 a 06 anos e apenas 01, ou
4,8% trabalha no periodo de até 01 ano.

Logo, percebe-se que os servidores pesquisados ja se encontram no setor de RH da
UEPB ha um tempo razoavel, o que provavelmente, associa-se a experiéncia adquirida no

ambiente de trabalho (ver Gréfico 7).

Gréfico 7 — Servidores quanto ao tempo de servico
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.2 PESQUISA SOBRE O CAPITAL INTELECTUAL HUMANO NO SETOR DE RH DA
UEPB

4.2.1 A Cultura e os Valores Organizacionais

« Q.01 — A cultura organizacional e os valores estabelecidos pela organizacao
valorizam seu capital intelectual.

* Q.02 — Os valores organizacionais e a cultura promovem o comprometimento do
capital intelectual da organizacéo.

« Q.03 - Os valores estdo formalmente definidos e orientam as atitudes e
comportamento dos servidores.

* Q.04 — Os funcionérios sdo considerados o ativo mais valioso da instituicao.

* Q.05 - A cultura da organizacdo é forte e muito bem entendida pelos servidores.

Tabela 8 — Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto a cultura e os valores organizacionais

~ Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Questoes n % n % n % n %
Q.01 16 76,2 04 19,0 01 4.8 21 100,0
Q.02 19 90,4 01 48 01 4.8 21 100,0
Q.03 11 52,3 08 38,1 02 9,6 21 100,0
Q.04 09 429 10 47,6 02 9,5 21 100,0
Q.05 12 57,1 06 28,6 03 4,3 21 100,0
Total 67 63,8 29 27,6 09 8,5 105 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

A Tabela 8 diz respeito a cultura e os valores organizacionais, onde das 105, ou 100%
respostas obtidas, a maioria 67, ou 63,8% concordou; 29, ou 27,6% mantiveram-se neutras; e
apenas 09, ou 8,5% discordaram. Logo, os resultados para esta variavel foram satisfatorios.
Entretanto, observando-se os resultados isoladamente, nota-se que a Q.04 — “Os funcionarios
sdo considerados o ativo mais valioso da institui¢do”, houve um percentual consideravel de
10, ou 47,6% de neutralidade, o que significa que o setor de RH devera investir para melhorar
a satisfacdo dos servidores neste aspecto. Portanto, o setor devera envidar esforgos para que
seus funcionarios sintam-se mais valorizados.

Assim, é valido citar o que diz Schein (2001, apud FLEURY; SAMPAIO, 2002, p.
287) quanto a cultura organizacional:

E o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptagdo externa e

Camylla Julianne de Souza Gomes



63

integragdo interna e que funcionam bem o suficiente para serem considerados
validos e ensinados a novos membros como forma correta de perceber, pensar e
sentir em relacdo a esses problemas.

De acordo com Luz (2003, p. 15),

A cultura de uma organizacdo pode ser entendida como um conjunto de valores, de
normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional, conjunto este que ja
interage com a estrutura e 0s comportamentos criando uma maneira peculiar e
duradoura de como se procede naquela organizacdo, baseado em certos
fundamentos e almejando a consecucdo de determinados resultados finais.

Assim, entende-se que a cultura organizacional é um conjunto de normas e valores,
que sdo partilhados dentro da organizacdo interagindo com os dirigentes e funcionarios que a
compde. Entretanto, a cultura serve de orientacdo relativa as atitudes e comportamentos dos
funcionérios. Neste contexto, a cultura da organizacdo é que define a missdo e provoca 0

estabelecimento dos objetivos dentro do ambiente de trabalho (ver Grafico 8).

Grafico 8 — Servidores quanto a cultura e os valores organizacionais
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.2.2 Clima Organizacional

* Q.06 — VVocé sente orgulho de pertencer a esta organizacao.

* Q.07 — Neste setor existe colaboragdo da equipe em relacdo a chefia.

64

* Q.08 — O grau de coordenacéo entre as atividades das areas do setor permite 0 bom

andamento dos trabalhos.

* Q.09 — A politica de RH é um instrumento que deixa claro o papel de cada servidor

como colaborador e parceiro da organizacao.

* Q.10 — O estilo da chefia neste setor favorece o clima de unido entre administracéo

e subordinados.

Tabela 9 — Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto ao clima organizacional

~ Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Questdes n % n % n % n %
Q.06 21 100,0 - - - - 21 100,0
Q.07 20 95,2 01 4,8 - - 21 100,0
Q.08 17 80,9 03 14,3 01 4.8 21 100,0
Q.09 17 80,9 03 14,3 01 4.8 21 100,0
Q.10 21 100,0 - - - - 21 100,0
Total 96 91,4 07 6,7 02 1,9 105 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Conforme a Tabela 9, referente ao clima organizacional, nas 105, ou 100% respostas

obtidas, nota-se que 96, ou 91,4% concordaram representando a maioria; 07, ou 6,7%

mantiveram-se neutras; e apenas 02, ou 1,9% discordaram.

Portanto, € possivel analisar que os resultados demonstrados nesta variavel foram

bastante satisfatorios. Entretanto, observando-se as questdes isoladamente, verifica-se que em

todas as questdes houve maioria de concordancia. Contudo, no que se referem as Q.08 e Q.09,

mesmo obtendo maioria de concordancia, o setor de RH devera investir para que haja uma

melhor coordenacédo das atividades, bem como promover mais clareza do papel que cada

servidor desempenha.

Para Luz (2003, p.12) “Clima Organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou de

grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”.
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J& Lacombe (2005, p. 236), diz que:

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente
interno da empresa. Esta vinculado a motivacao, a lealdade e a identificacdo com a
empresa, a colaboragdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das
comunicagdes, a integracdo da equipe e outras variaveis intervenientes, conforme
definidas por Likert.

Portanto, clima organizacional refere-se as relagdes humanas no ambiente de trabalho,
que contribuem para o grau de satisfacdo, expectativas e necessidades dos dirigentes e
funcionarios que fazem parte de uma organizacdo. Por essa razdo o clima da organizacao deve

ser visto como um aspecto estratégico de muita importancia (ver Grafico 9).

Gréfico 9 — Servidores quanto ao clima organizacional
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.2.3 Comunicacdo e Compartilhamento de conhecimento

* Q.11 — O processo de comunicacdo dentro da organizacdo mostra-se eficiente e
eficaz em todo o seu percurso.

« Q.12 — Ha& confianga e interagdo no setor quanto ao compartilhamento das
atividades.

* Q.13 — A comunicacao tem proporcionado aos funcionarios toda a informacéo que
eles necessitam para o desempenho de suas funcgdes.

* Q.14 — Os colegas do setor tém boa vontade em repassar informagdes concernentes
ao trabalho.

* Q.15 — As acbes de comunicacdo interna estimulam o desenvolvimento

profissional.

Tabela 10 — Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto a comunicacdo e compartilhamento de
conhecimentos

- Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Questoes n % n % n % n %
Q.11 08 38,1 10 47,6 03 14,3 21 100,0
Q.12 18 85,7 01 48 02 9,5 21 100,0
Q.13 07 33,3 06 28,6 08 38,1 21 100,0
Q.14 12 57,1 07 33,4 02 9,5 21 100,0
Q.15 09 42,9 12 57,1 - - 21 100,0
Total 54 51,4 36 34,3 15 14,3 105 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

De acordo com o que foi apresentado na tabela 10, das 105, ou 100% respostas
obtidas, a maioria 54, ou 51,4% concordou; cerca de 36, ou 34,3% mantiveram-se neutras; e
15, ou 14,3% discordaram.

Quanto aos resultados isolados verifica-se que nas 05 questdes que foram utilizadas
para medir a satisfacdo dos servidores quanto a comunicacdo e compartilhamento de
conhecimentos, em apenas duas Q.12 e Q.14, houve maioria de concordancia; quanto ao nivel
de neutralidade nota-se que na Q.11, houve um maior percentual, mas que ndo chegou a ser
maioria (10, ou 47,6%) e na Q.15, nota-se tambem que houve maioria de neutralidade (12, ou
57,1%).

Outro fator que merece atengdo é a Q.13, por obter um maior percentual, mas que nao
chegou a ser maioria de discordancia (08, ou 38,1%).
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Referente & comunicagdo no ambiente de trabalho, Kreps (apud PINHO, 2006, p. 106)
define que “a comunicag¢do interna ¢ o padrao de mensagens compartilhado pelos membros de
uma organizacdo; € a interacdo humana que ocorre dentro das organizacdes e entre 0S
membros das mesmas”. Ja Pimenta (2004, p. 119) afirma que “cabe a comunicagdo interna,
produzir integracao e um verdadeiro espirito de trabalho em equipe.”

Entretanto, o que diz respeito ao compartilhamento de conhecimentos Tonet (2004,
p.1) diz que:

A realidade vem mostrando as organizages a necessidade de criar e reter o
conhecimento [...] para o cumprimento dos prop6sitos organizacionais; e também,
necessidade de estimular colaboradores e parceiros a compartilharem o

conhecimento que possuem e que as organizacfes precisam para apresentar bom
desempenho organizacional.

Logo, o setor de RH deverd melhorar tanto a comunicacéo quanto o compartilhamento
de conhecimentos, considerando que das 105, ou 100% respostas obtidas apenas 54, ou 51,4%
concordou com esta variavel, ou seja, quase metade dos servidores demonstrou insatisfacdo
(ver Gréfico 10).

Gréfico 10 — Servidores quanto a comunicacao e compartilhamento de conhecimentos
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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4.2.4 Saude Ocupacional

* Q.16 — Vocé considera necessaria a implantacdo de um programa de salde
ocupacional.

« Q.17 — O absenteismo quando elevado prejudica o capital intelectual humano.

* Q.18 —Vocé ¢ solicitado a realizar um volume excessivo de trabalho.

* Q.19 — A estrutura do local esta adequada para o exercicio das atividades.

* Q.20 — O excesso de atividades tem gerado estresse nos funcionarios do setor.

Tabela 11 — Distribui¢do de frequéncia dos servidores quanto a salide ocupacional

~ Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Questdes n % n % n % n %
Q.16 18 85,7 03 14,3 - - 21 100,0
Q.17 15 71,4 06 28,6 - - 21 100,0
Q.18 08 38,1 08 38,1 05 23,8 21 100,0
Q.19 09 42,9 05 23,8 07 33,3 21 100,0
Q.20 10 47,6 07 33,3 04 19,1 21 100,0
Total 59 56,2 29 27,6 17 16,2 105 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Na Tabela 11, nota-se que das 105, ou 100% respostas obtidas, a maioria 59, ou 56,2%
concordou; 29, ou 27,6% mantiveram-se neutros; e 17, ou 16,2% discordaram.

Portanto, analisando-se esta variavel de uma maneira geral, é perceptivel que houve
um alto nimero de concordancia, mas de maneira isolada, no que se refere as Q.16 —
relacionada a implantacdo de um programa de salde e Q.17 — quando o absenteismo torna-se
num problema que afeta o capital humano no setor. Assim, 0 setor devera investir numa
politica de saude ocupacional, para que seus servidores sintam-se motivados para a realizacdo
das atividades.

Referente a Q.18 — relacionada ao volume excessivo de trabalho, nota-se que houve
um empate quanto ao grau de concordancia e neutralidade. E abordando as questfes Q.19 —
relacionada a estrutura do local e Q.20 — que diz respeito ao excesso de atividades que gera
estresse nos funcionarios, houve um maior percentual, mas que ndo chegou ser maioria. Dito
isto, 0 setor de RH devera investir para melhoria da estrutura fisica, bem como uma melhor

redistribuicédo das atividades.
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Em relagdo a seguranca no trabalho, de acordo com Gil (2001, p. 45) “os empregados
temem naturalmente por sua seguranca no emprego. Essa inseguranca, por sua vez, constitui
uma das principais causas do stress e um dos maiores comprometedores do baixo desempenho
e profundidade.”

Dessa maneira, disponibilizar garantia de estabilidade no trabalho deve ser encarada
pela organizagdo como aspecto importante para a produtividade e qualidade do trabalho dos

servidores (ver Grafico 11).

Gréfico 11 — Servidores quanto a salide ocupacional
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

4.2.5 Competéncia

* Q.21 — No meu setor ha preocupacdo em se buscar uma melhor maneira de realizar
as atividades.

* Q.22 — Meu trabalho proporciona a aprendizagem de novas técnicas e habilidades.

* Q.23 — Meus colegas estdo adaptados as  praticas, normas e
procedimentos da organizagé&o.

* Q.24 — Minha capacidade, habilidades e potencial s&o bem aproveitados no trabalho
que executo.

* Q.25 — Este setor costuma investir na qualificacdo de seu capital intelectual

humano.
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Tabela 12 - Distribuicao de frequéncia dos servidores quanto a competéncia

~ Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Questoes n % n % n % n %
Q.21 19 90,4 01 4.8 01 4,8 21 100,0
Q.22 16 76,2 04 19,0 01 4.8 21 100,0
Q.23 12 57,1 06 28,6 03 14,3 21 100,0
Q.24 18 85,7 03 14,3 - - 21 100,0
Q.25 08 38,1 12 57,1 01 4.8 21 100,0
Total 73 69,5 26 24,8 06 57 105 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Analisando a Tabela 12, das 105, ou 100% respostas obtidas referente a variavel

competéncia, nota-se que 73, ou 69,5% concordou representando a maioria; 26, ou 24,8%

mantiveram-se neutras e uma minoria 06, ou 5,7% dos pesquisados discordaram.

Assim, observa-se gque os resultados demonstrados nesta variavel foi bastante positivo.

Contudo, analisando-se as questdes de maneira isolada, nota-se que as Q.21, Q.22, Q.23 e

Q.24 houve maioria de concordancia, implicando num resultado bastante significativo.

Entretanto, a Q.25 — referente se o setor investe na qualificacdo dos seus funcionarios, é

visivel que a maioria 12, ou 57,1% mantiveram-se neutros. Portanto, o setor de RH devera

investir num programa para qualificacdo do seu capital humano.
Conforme Carbone (2005, p. 43),

Competéncia é o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérios
para exercer determinada atividade, mas também como o desempenho expresso
pela pessoa em determinado contexto, em termos de comportamentos e realiza¢6es
decorrentes da mobilizacdo e aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
no trabalho.

Os autores Brand&o e Freitas (2005, p.72) definem que “a aprendizagem representa o

meio pelo qual sédo desenvolvidas as competéncias humanas, enquanto o desempenho no

trabalho representa uma manifestacdo daquilo que a pessoa aprendeu ao longo de sua vida”
(ver Gréfico 12).
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Q.25

Q.24

Q.23

Q.22
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Grafico 12 — Servidores quanto a competéncia
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Tabela 8 — A Cultura e os Valores Organizacionais;

Tabela 9 - Clima Organizacional;

Tabela 10 — A Comunicacdo e o0 Compartilhamento de Conhecimentos;

Tabela 11 — Saude Ocupacional;

Tabela 12 — Competéncia.

Tabela 13 - Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto ao resultado global de pesquisa

71

Dimensdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %

Tabela 8 67 63,8 29 27,6 09 8,6 105 100,0
Tabela 9 96 91,4 07 6,7 02 1,9 105 100,0
Tabela 10 54 51,4 36 34,3 15 14,3 105 100,0
Tabela 11 59 56,2 29 27,6 17 16,2 105 100,0
Tabela 12 73 69,5 26 24,8 06 5,7 105 100,0

Total 349 66,5 127 24,2 49 9,3 525 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

A Tabela 13 apresenta o resultado global da pesquisa, onde se analisa os resultados

isolados e agrupados.
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De acordo com o resultado global, observa-se que em todas as varidveis do capital
intelectual humano, houve maioria de concordancia. Portanto, ao analisar o resultado isolado,
nota-se que a Tabela 10 - relacionada a comunicacdo e o compartilhamento de
conhecimentos, apesar de obter maioria de concordancia, houve um menor percentual em

comparacao as demais variaveis (ver Grafico 13).

Grafico 13 — Servidores quanto ao resultado global isolado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Logo, nota-se que a comunicacdo e o compartilhamento de conhecimentos no setor é
adequada, mas que precisa ser melhorada para proporcionar aos servidores uma convivéncia
mais satisfatoria no ambiente de trabalho.

No que se refere ao resultado global agrupado da pesquisa, observa-se que das 525, ou
100% respostas obtidas, a maioria dos pesquisados 349, ou 66,5% concordou; 127, ou 24,2%
mantiveram-se neutros, o que demonstra um percentual consideravel de indiferenca; e por
fim, 49, ou 9,3% discordaram. Portanto, de um modo geral os resultados demonstrados na
variavel 4.3, sdo considerados satisfatorios, mas é necessario esfor¢os do setor para melhorar

cada vez mais o0 ambiente de trabalho para satisfacdo dos servidores (ver Grafico 14).
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Grafico 14 — Servidores quanto ao resultado global agrupado da pesquisa

Concordancia Neutralidade Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

4.4 QUESTAO ABERTA

No que se refere a questdo aberta contida no questionario — Q.26 — Em sua opinido, o
que devera ser feito para melhorar o seu nivel de satisfacdo no trabalho? —, as respostas mais
citadas foram as seguintes:

* Melhoria da estrutura fisica;

* Melhor redistribuicdo das atividades;

* Implantacdo de um plano de saude;

» Valorizag&o do trabalho realizado;

» Treinamento para os funcionarios.

E valido ressaltar que as respostas encontram-se elencadas por ordem de importancia,

conforme a percepcdo dos servidores pesquisados.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo foi movido pela observacdo das mudancas que a area de recursos humanos

vem passando. Essas mudancas, na visdo geral, tém relacdo estrutural, cultural e

comportamental, transformando o papel das pessoas que fazem parte das organizacgoes.

Portanto, torna-se necessario gerir as pessoas, de tal maneira, que as mesmas sejam

consideradas o aporte basico para o desenvolvimento e crescimento da organizacao.

Partindo desse conceito, 0 presente trabalho teve como objetivo geral analisar como o

contexto organizacional do setor de RH da UEPB vem influenciando no exercicio de trabalho

do capital intelectual humano. Contudo, analisou-se também o nivel de satisfacdo dos

servidores em relagdo ao trabalho, buscando de alguma maneira melhorar a satisfacdo dos

mesmos no ambiente de trabalho.

Assim, os resultados obtidos na pesquisa foram os seguintes:

No que se refere ao perfil dos servidores do setor de RH da UEPB, analisou-se que
a maioria é do género feminino; respectivamente com um maior percentual, mas
gue ndo chegou a ser maioria encontra-se na faixa etaria acima de 45 anos, é de
casados e possui especializacdo quanto ao grau de instrucdo; a maioria possui de 01
a 03 dependentes; dispbe de uma renda mensal familiar de 04 a 06 salarios
minimos; e trabalha na instituicdo num periodo acima de 06 anos.

Em se tratando das variaveis que formam o Capital Intelectual Humano, foi
possivel observar que em todas houve maioria de concordancia. Assim sendo, de
acordo com os servidores, o setor vem influenciando no exercicio de trabalho do
Capital Humano. No entanto, no que diz respeito a comunicagdo e
compartilhamento de conhecimentos, apesar de ter obtido um resultado onde a
maioria concordou, houve um menor percentual em relacdo as outras varidveis, em

resultado disto, esforcos dever&o ser envidados para melhoria desta dimenséo.

Diante do exposto, observa-se também a necessidade de manter e estimular a

satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho, gerando motivacdo das pessoas que

trabalham e fazem parte da instituigdo, resultando num maior empenho para realizacdo das

atividades.
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APENDICE A

uepb

Universidade.
ESTADUAL DA PARAIBA

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

QUESTIONARIO
PESQUISA SOBRE CAPITAL INTELECTUAL HUMANO NO SETOR DE RH DA UEPB

Prezado (a) Servidor (a),

A presente pesquisa tem a finalidade de coletar dados para um trabalho académico, com o
objetivo de analisar como o contexto organizacional do setor de RH da UEPB vem influenciando no
exercicio de trabalho do Capital Intelectual Humano. E vélido ressaltar que serd assegurado o
anonimato de suas respostas, que serdo de grande relevancia para o sucesso deste trabalho. Obrigada,

Camylla Julianne de Souza Gomes (Pesquisadora)
Maria Dilma Guedes (Professora orientadora)
Parte | — Perfil dos servidores do setor de RH da UEPB.

1. Género:
() Feminino () Masculino

2. Faixa Etaria:

() De 18 a 26 anos () De 36 a 45 anos

() De 26 a 35 anos () Mais de 45 anos
3. Estado Civil:

() Solteiro (a) () Divorciado (a)

() Casado (a) () Outros

4. Grau de instrugdo:
() Ensino Médio
() Superior Completo
() Superior Incompleto

) Especializacéo
) Mestrado
) Doutorado

—~

5. Nimero de Dependentes:
() N&o possui dependentes () De 01 e 03 dependentes
() Acima de 03 dependentes

6. Renda mensal familiar:
( ) 1a2salarios minimos ( )2 a4 salarios minimos

( )4 a6 salarios minimos ( )6 a8 salarios minimos
() Mais de 8 salarios minimos

7. Tempo de Servigo:
( ) Até0lano () Entre 01 a03 anos
() Entre 04 e 06 anos () Acima de 06 anos
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PARTE 2 — Pesquisa sobre o Capital Intelectual Humano no setor de RH da UEPB

G &
1 2 3 4 5
l l | | |
Discordo Discordo Nem Discordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Concordo Totalmente

ATE QUE PONTO VOCE CONCORDA COM AS QUESTOES ABAIXO RELACIONADAS?

NO

QUESTOES

CF & &

01

A cultura organizacional e os valores estabelecidos pela organizac¢do valorizam seu
capital intelectual.

02

Os valores organizacionais e a cultura promovem o comprometimento do capital
intelectual da organizagdo.

03

Os valores estdo formalmente definidos e orientam as atitudes e comportamento dos
servidores.

04

Os funcionarios sdo considerados o ativo mais valioso da instituicéo.

05

A cultura da organizacdo é forte e muito bem entendida pelos servidores.

06

Vocé sente orgulho de pertencer a esta organizagao.

07

Neste setor existe colaboracgdo da equipe em relacdo a chefia.

08

O grau de coordenacdo entre as atividades das areas do setor permite o bom
andamento dos trabalhos.

09

A politica de RH € um instrumento que deixa claro o papel de cada servidor como
colaborador e parceiro da organizagao.

10

O estilo da chefia neste setor favorece o clima de unido entre administracdo e
subordinados.

11

O processo de comunicagdo dentro da organizacdo mostra-se eficiente e eficaz em
todo o seu percurso.

12

Ha confianga e interagdo no setor quanto ao compartilnamento das atividades.

13

A comunicacdo tem proporcionado aos funcionarios toda a informagdo que eles
necessitam para o desempenho de suas fungdes.

14

Os colegas do setor tém boa vontade em repassar informagdes concernentes ao
trabalho.

15

As a¢des de comunicagdo interna estimulam o desenvolvimento profissional.

16

Vocé considera necessaria a implantacdo de um programa de salde ocupacional.

17

O absenteismo quando elevado prejudica o capital intelectual humano.

18

Vocé é solicitado a realizar um volume excessivo de trabalho.

19

A estrutura do local esta adequada para o exercicio das atividades.

20

O excesso de atividades tem gerado estresse nos funcionarios do setor.

21

No meu setor ha preocupacdo em se buscar uma melhor maneira de realizar as
atividades.

22

Meu trabalho proporciona a aprendizagem de novas técnicas e habilidades.

23

Meus colegas estdo adaptados as praticas, normas e procedimentos da organizagao.

24

Minha capacidade, habilidades e potencial sdo bem aproveitados no trabalho que
executo.

25

Este setor costuma investir na qualificagdo de seu capital intelectual humano.

26

Em sua opinido, o que devera ser feito para melhorar o seu nivel de satisfacdo no trabalho?
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ANEXO A

R

U;livergidade B
ESTADUAL DA PARAIBA

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA

Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA

MEMO/UEPB/CCSA/DAEC/COORD/232

Em 28 de setembro de 2012.

Prof. Sandy Gonzaga de Melo - Pr6-Reitor de Recursos Humanos

Assunto: Pesquisa de Campo

Solicitamos autorizagdo para que CAMYLLA JULIANNE DE SOUZA
GOMES, mat: 09120042-3, aluna regularmente matriculada no Curso de
Administragdo da Universidade Estadual da Paraiba, Campus I, possa realizar
uma pesquisa de campo no setor de Recursos Humanos da UEPB, pois a mesma
estd desenvolvendo um trabalho de pesquisa intitulado: “Gestdo de Pessoas com
Enfoque no Capital Intelectual Humano: Estudo da Percepc¢io dos Servidores do
Setor de RH da UEPB em Campina Grande-PB”, sob orientagdo do professora
Maria Dilma Guedes.

Respeitosamente,

‘lff-!.'\/ERS.’fV«\D 3 DUAL DA PARAIBA

phuais e Aplicadas

Ves - iat. 1.22355 - 1
de Adminislracag

Aurop 2o
yu) i1

ko~

&
PARAIBA
Prof. Sandy Go Wumb

Mat. 1. 20472-8
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