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ATA DE DEFESA DO TRABALHO DE CUNCLUSAO DO CURSO, APRESENTADO POR RICIELE DE
ARAUJO MACIEL, COMO PARTE DOS REQUISITOS PARA OBTECAO DO TiTULO DE BACHAREL EM
PSICOLOGIA DO CURSO DE GRADUACAO EM PSICOLOGIA.

Aos trés e de novembro de dois mil e quatorze, reuniu-se, no AUDITORIO CENTRAL, a Comissdo
Examinadora designada pelo Colegiado do Curso de Graduagdo em Psicologia da Faculdade Patos de
Minas, constituida pelos professores: PROFA. MA. CONSTANCE REZENDE BONVICINI (Orientadora),
PROFA. MS. EVA MENDES MONTEIRO (Titular), PROF. ME. LEONARDO CARRIJO FERREIRA (Titular), para
examinar o graduando RICIELE ARAUJO MACIEL na prova de defesa de seu trabalho de conclusdo de
curso intitulado: GESTAO DE PESSOAS, A CULTURA ORGANIZACIONAL E SUAS ESTRATEGIAS. O
presidente da Comissdo PROFA. MA. CONSTANCE REZENDE BONVICINI, iniciou os trabalhos as 17:30h,
solicitou ao graduando que apresentasse, resumidamente, os principais pontos de seu trabalho.
Concluida a exposicdo, os examinadores arguiram alternadamente o graduando sobre diversos aspectos
da pesquisa e do trabalho. Apés a arguicdo, que terminou as 19:30h, a Comissdo reuniu-se para avaliar o
desempenho do graduando, tendo chegado aos seguintes resultados: PROFA. MA. CONSTANCE REZENDE
BONVICINI ( vadas ),PROFA. MS. EVA MENDES MONTEIRO ( _m@@dda_),moa ME.
LEONARDO CARRIJO FERREIRA ( M). Em vistas deste resultado, o graduando RICIELE
ARAUJO MACIEL foi considerado _gﬁa_\um, fazendo jus ao titulo de BACHAREL em Psicologia,
podendo assim gozar da Profissdo de Psicélogo, pelo Curso de Graduagdio em Psicologia da Faculdade
Patos de Minas. Sendo verdade eu, Licia Helena dos Santos, Secretéria do Departamento de Graduagdo
em Psicologia, confirma e lavra a presente ata, que assino juntamente com o Coordenador do Curso e os
Membros da Banca Examinadora.
Patos de Minas, 03 de Novembro de 2014.
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RESUMO

O sucesso de uma empresa depende da capacidade de potencializar e
direcionar as competéncias do grupo no sentido dos objetivos estratégicos. O
presente estudo foi realizado do tipo revisédo bibliogréafica, tendo como obijetivo,
especificar cultura organizacional e qual as funcbes de um Psicélogo
Organizacional na gestdo de uma empresa. O estudo demonstrou que a
psicologia estéa ligada as empresas atualmente, seja no bem-estar de cada um
dos colaboradores, ou até mesmo nas emoc¢des produzidas em um ambiente
de trabalho. Em toda empresa existe uma cultura organizacional, seja ela,
formalmente instituida ou ndo. E que uma boa gestdo auxilia no bom
funcionamento de uma empresa, a partir do momento que sdo compreendidos
aspectos sobre a gestdo de pessoas e fatores interligados, nasce a
possibilidade do alcance de uma melhor qualidade no atendimento ao publico e
o alcance de melhores resultados no desempenho dos colaboradores.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas, Departamento Pessoal, Psicologia
Aplicada a Empresa e RH, Cultura Organizacional.

! Orientada.
%professora Orientadora. Docente DPGPSI/FPM.



ABSTRACT

The success of a company depends on the ability to improve skills and orientate
the group about the strategic objectives. This study was written with the search
of Literature Review to specify organizational culture and what characteristics of
the Piscicologo Organizational in the management of a company. The study
demonstrated that nowadays the psychology is connected with the companies
in the welfare of each employee, or even the emotions in a workplace. Every
company there is an organizational culture that have been formally or informally
instituted. And that good management helps in proper functioning of a
company. So when all aspects about people management and interlinked
factors arises the possibility of achieving a better quality of service to public and
achieve better results in employee performance.

Keywords: People Management, Personnel Department, Applied Psychology
and HR Company, Organizational culture.

INTRODUCAO

A nocao da Gestdo de Pessoas bem como o departamento pessoal,
conforme afirmam Fischer (2002) e Tonelli et al (2002) surge ao final do Século
XIX e inicio do Século XX. Nele a administracdo de recursos humanos é
resultado do desenvolvimento empresarial e daevolugdo da teoria
organizacional nos Estados Unidos, conceito que refletea imagem de uma area
de trabalho voltada prioritariamente para as transac¢des processuais € 0S
tramites burocréticos.

A histéria da administracdo de recursos humanos iniciou-se com o
surgimento dos departamentos pessoais. O objetivo dos gerentes de pessoal
dessa época seria estabelecer um método pelo qual pudessem escolher, entre
a extensa e diversificada massa de candidatos, os mais eficientes e ao melhor
custo possivel.Nessa época, a gestdo de pessoas estavapreocupada com as
transacoes, 0s procedimentos e 0s processos que fizessem o homem trabalhar
da maneira mais efetiva possivel(FISCHER, 2002; TONELLI, et al, 2002).



Produtividade, recompensa e eficiéncia de custos com o trabalho
eram 0s conceitos chave para definir o modelo de gestdo de pessoas como do
tipo de departamento de pessoal.

A ideologia organizacional dominante no inicio do século XX, a
administracdo cientifica (TAYLOR,1970) era muito compativel com um
departamento de pessoal voltado para a eficiéncia de custos e para a busca de
trabalhadores adequados as tarefas cientificamente ordenadas.

No Brasil, as condi¢bes de trabalho eram um pouco mais primitivas
do que nos Estados Unidos. O processo de industrializacdo era incipiente e a
economia, predominantemente agricola. O modelo de relacdes trabalhistas era
mais proximo do sistema escravocrata. A gestdo de recursos humanos nao era
entdo um tema de interesse.

Nesse periodo encontra-se, entdo, uma organizacdo que era vista
basicamente como uma estrutura formal, constituida de O6rgdos, cargos e
tarefas. O trabalho era rotineiro, com pequeno grau de envolvimento dos
trabalhadores. Administrava-se o papel6rio, os procedimentos legais e a
mediacao pessoas/empresa estava relegada aos termos da lei. O principal foco
era atrair e formar mao-de-obra técnica para satisfazer as necessidades
advindas da Revolugado Industrial e do ambiente de producdo(WEST; FARR;
1990).

Sob este contexto, o papel executado pela area de RH era voltado
diretamente para as resolucfes de rotinas burocraticas e operacionais, o que
reforcava ao RH a atribuicdo de executora dos interesses da organizacao.

O aparecimento do departamento pessoal ocorreu, entdo, quando 0s
empregados se tornaram um fator de producdo cujos custos deveriam ser
administrados tdo racionalmente quanto os custos dos outros fatores de
producdo. A raiz do que se tornaria a ‘Administracdo de recursos humanos’
vinha da necessidade da grande corporacao de gerenciar os funcionarios como
custos.

Atualmente circunscrito por um sistema de regras e normas que
delimita a execucéo especifica e complexa da producdo em uma organizacao,

a chamada gestdo de pessoas no processoprodutivo se realiza por meio da



divisdo do trabalho,das politicas da instituicdo, no recrutamento, selecao,
desenvolvimento dos cargos e salarios, gestdo do conhecimento e Comissdes
Internas de Prevencao de Acidentes, (CIPA’s), as quais sédo elementos criticos
na organizacdo do trabalho. Esse sistema deve ser percebido como
determinante de métodos, conteddos e, ainda, as formas de inter-
relacionamento entre os cargos (FLEURY, 1986).

Sendo assim, a relevancia desse estudo estad na possibilidade de
que, a partir do momento que sdo compreendidos aspectos sobre a gestédo de
pessoas e fatores interligados como a cultura organizacional e a gestao do
conhecimento ha a possibilidade do alcance de uma melhor qualidade no
atendimento ao publico e o alcance de melhores resultados no desempenho
dos colaboradores.

Este estudo tem como objetivo especificar cultura organizacional e
qual as func¢des de um Psicologo Organizacional na gestdo de uma empresa.
Levantando a questdo de como o Psicologo pode atuar na gestdo de pessoas.

Contudo, espera-se que, essa pesquisa seja expandida as
discussBes em torno da temética ressaltando-se a gestdo de pessoas, seu
contexto e o trabalho de um psic6logo dentro das organizagdes.

METODOLOGIA

Para a realizacdo desse projeto e alcance dos objetivos propostos,
foi desenvolvido uma revisao bibliografica, cujo o procedimento metodol4gico
foi a procura em artigos, periodicos, revistas cientificas e livros, depostos em
publicacdes impressas e ou eletrénicos.

A pesquisa bibliografica € fundamental para o levantamento de
dados de variadas fontes (RAMPAZZO, 2005). Esse mesmo autor (p. 53)
esclarece que “[...Jtoda pesquisa, em qualquer area, supde e exige uma
pesquisa bibliografica”. Uma vez que a pesquisa teve natureza descritiva,

considerando-se que este tipo de pesquisa “[...] observa, registra, analisa e



correlaciona fatos ou fenébmenos variaveis, sem manipulé-los; estuda fatos e
fenbmenos do mundo fisico e, especialmente do mundo humano, sem a
interferéncia do pesquisador.”

Durante esta pesquisa, foram utilizados como palavras chaves na
busca de matérias, termos como: Gestdo de Pessoas, Departamento Pessoal,
Psicologia.O periodo compreendido de 2002 a 2014.

FUNDAMENTACAO TEORICA

CULTURA ORGANIZACIONAL NA PERSPECTIVA DA PSICOLOGIA

A origem da cultura organizacional é objeto de controvérsias.
Entende entdo que o processo de formacao da cultura organizacional € idéntico
ao de formacdo de grupos que compartiiham das crencas, pensamentos,
sentimentos e valores, e que resultam de experiéncias e do aprendizado
coletivo. Isto significa que, sem a formacdo de grupos, ndo havera cultura e
que estes grupos, para justificarem suas existéncias, tornam-se focos de
formacao de subculturas(FREITAS,1991).

A cultura organizacional nasce da necessidade dos individuos, dos
mecanismos de grupos e da influéncia de lideres que pelo uso das estruturas,
legitimam o passado, ddo vida ao presente e apontam para o futuro. Ela é
vinculada a grupos, que vém a ser pessoas vivendo conjuntamente por um
longo periodo de tempo, suficiente para compartilhar, resolver um problema, e
observar os resultados, isto €, “pessoas com uma histéria”.

A cultura organizacional é atualmente um tema bastante discutido na

Psicologia Organizacional e do Trabalho, segundo Handy (1978):

A cultura organizacional pode ser brevemente entendida como
conjunto de valores, normas e crengas, refletidas em diversas
estruturas e sistemas. Além disso, asculturas das empresas



séo afetadas pelos acontecimentos do passado e pelo clima do
presente, pela tecnologia do tipo de trabalho, por suas metas e
pelas pessoas que trabalham para elas.

A cultura organizacional direciona a forma de perceber, pensar e
sentir a realidade dentro da organizacdo, da mesma forma que serve como um
modelo para lidar com os problemas de adaptacéo e interacdo. Ela pode ser
compreendida através da analise de trés niveis: os artefatos visiveis que
compreendem o ambiente e a estrutura fisica de trabalho, os valores pessoais
e 0S pressupostos basicos do grupo(SHEIN, 1984).

O interesse pelo estudo da -cultura organizacional aumentou
consideravelmente a partir da década de 1980 sendo que alguns autores que
defendem esse conhecimento, argumentando que através dele é possivel atuar
de forma estratégica e mais eficiente dentro de uma organizacdo. Schein
(1984), ainda, propde que a compreensdo da cultura organizacional € parte
comum do proprio processo de administracdo, portanto se o estudo € inerente
ao processo de gestao.

A identificacdo da cultura € algo muito importante tanto para a
gestdo de uma organizacdo quanto da equipe de pessoas, para que a atuacao
de ambos tenha consisténcia. Um estudo de cultura permite compreender as
relacdes de poder, as regras nao escritas, aquilo que é tido como verdade,
como valores, crencas, mitos e costumes. Neste sentido, fica mais evidente
uma série de comportamentos considerados aparentemente inteligentes,
permitindo um planejamento de acdo coerente com a realidade da organizacao.
A Cultura Organizacional pode ser entendida como um modelo de
pressupostos basicos, que um dado grupo cria, descobre ou desenvolve no
processo de aprendizagem, para lidar com os problemas de adaptacdo externa
e integracao interna. Uma vez que esses pressupostos funcionem bem, a ponto
de serem considerados validos, eles devem ser repassados para o restante da
organizacdo como a maneira certa de se perceber, pensar e sentir em relagéo
a uma determinada situacéo (OLIVEIRA, et al. 2014).

Todas as empresas, independentemente do tamanho, do segmento

em que atuam e dos bens ou servicos que produzem, possuem cultura



organizacional, formalmente instituida ou n&o. Alias, as empresas sdo bem
mais do que isso. Elas possuem personalidade peculiar e podem ser mais
disciplinadas rigidamente ou flexiveis, incentivadoras ou hostis, ter politica de
inovacao, ou conservadoras, de cultura fraca ou cultura forte.

A cultura organizacional que facilita o desenvolvimento de processos
de inovacdo é denominada na literatura como Cultura da Inovacdo. Dada a
importancia crescente da inovacdo nos contextos empresariais e a busca por
vantagens competitivas diferenciadas, uma cultura organizacional que facilite
estes processos torna-se fator estratégico para que a empresa alcance seus
objetivos (JAMROG; OVERHOLT, 2004).

Ela consiste ndo apenas em identificar presenca ou auséncia de
determinadas variaveis concretas, mas em analisar as relacfes simbdlicas
individuo-trabalho-organizacdo nelas implicadas. Isso pode aprofundar o
conhecimento sobre a dindmica organizacional como um todo. A Psicanalise
aplicada as organizacfes considera tanto os fatos concretos quanto aquilo que
é dito ou silenciado nas investigacoes.

Para Mendes (2004), quando se toma emprestado algum conceito
psicanalitico objetivando a compreensdo de uma empresa e sua dinamica,
deve-se ressaltar que tal visdo pressupde que se utilizardo processos intra-
psiquicos e inconscientes na base de analise. O néo dito é entendido como
aspecto imprescindivel para interpretacdo de dados e para a ampliacdo dos
conhecimentos dos fendmenos organizacionais. E este significado latente que
proporciona sentido a um contexto ou a um momento da vida organizacional.

Assim, busca-se objetividade cientifica, mas sem deixar de
considerar a davida como lugar do inconsciente e a constru¢do subjetiva do
conhecimento a partir da interpretacdo do empirico.

Para Lévy (2001), no ambito da Psicologia, considera que uma
organizacdo é uma dinamica criadora. Isso porque € mais um projeto do que
propriamente realizacdo. Para ele, como qualquer ser vivo, ela somente existe
na condicdo de paradoxo: entre a afirmacao ou fracasso da vontade de poder;
entre o desejo de tudo compreender e a necessidade de dividir. Na condicéo

de projeto, a organizacdo s6 faz sentido se ainda estiver por ser feita, e sé



subsiste na tenséo do inacabado. Isso se assemelha aos conceitos de cultura
da inovagdo, no que tange a especificidade da convivéncia com o caético e
com o inacabado.

Robbins (2005, p.375) destrincha a ideia de que existem sete
caracteristicas bésicas que, em conjunto, capturam a esséncia da cultura de
uma organizagdo, que sao: Inovagao e assuncdo de riscos, que se refere ao
grau em que os funcionarios séo incentivados a inovagcdo assumindo riscos;
atencao aos detalhes, sendo, o grau em que se e pretende atingir o maximo de
atencdo por parte dos funcionarios para que esses apresentem precisao,
andlise e atencdo aos detalhes; Orientacdo para os resultados, que diz do grau
em que os dirigentes focam mais nos resultados do que nas técnicas e nos
processos empregados para seu alcance.

Acrescenta-se a questdo da Orientacdo para as pessoas, ou seja, 0
grau em que as decisbes dos dirigentes levam em consideragédo o efeito dos
resultados sobre as pessoas dentro da organizacdo; Orientacdo para as
equipes, que enfoca o grau em que as atividades de trabalho sdo mais
organizadas em termos de equipes do que de individuos; Ja a Agressividade,
retrata 0 grau em que as pessoas Sao competitivas e agressivas em vez de
doceis e acomodadas, e por fim a Estabilidade, que é o grau em que as
atividades organizacionais enfatizam a manutencao do status quo em contraste
com o crescimento. (CABRAL, 2000)

RELACOES DE TRABALHO

Dejours (1999) afirma que é no trabalho que se produz e é também
nele que se vive com outras pessoas. Para fazé-lo, deve-se levar em
consideracdo a histéria individual. O autor explica que o trabalho se situa em
trés racionalidades relacionadas com a producdo eficaz; primeiramente com
relacdo ao mundo social, depois, a partir de normas, valores de convivéncia no

trabalho; e ainda a tdo importante saude fisica e mental, que envolve 0 mundo



subjetivo de cada um. Estando os problemas dos individuos justamente na
articulacéo dessas trés racionalidades, muitas vezes contraditorias.

No que diz respeito a saude mental, Dejours (1992) através da
psicodinamica do trabalho, investiga a saude psiquica do trabalhador. O autor
aborda como questdo central a inter-relacdo entre o sofrimento psiquico,
decorrente das contradicbes entre o sujeito e sua realidade de trabalho, e as
estratégias de defesa utilizada pelos trabalhadores para transformar o trabalho,
gue por natureza da tarefa tende a causar sofrimento, em fonte de prazer.

Articula-se no uso do tempo a aparente maior dedicagdo a carreira
do que as relacdes afetivas, familiares e de lazer, assim como estresse com as
permanentes demandas e a sensacdo de divida diante da grande carga de
responsabilidade e, ao mesmo tempo, muito prazer e orgulho do seu trabalho.
Reconhecendo-se a dificuldade dos executivos em dissociar a sua identidade
definida daquela esperada pela organizacdo. Por fim, em todas as fontes de
tensdo encontradas existe um lado positivo e negativo, que pode ser
caracterizado enquanto patoldgico por seu desequilibrio - quanto maior as
fontes negativas, maior as possibilidades de doenca e insatisfacdo, podendo
estas manifestar sinais de sofrimento (TANURE; et al. 2008).

Importante salientar, que as condi¢cdes de saude e trabalho e os
processos de regulacao de conflitos sdo duas das pecas chaves no campo das
relacbes de trabalho, as quais sofrem influéncia dos contextos politico,

econdmico, tecnolégico e cultural (MELO; NETO, 1998).

INSERCAO DO PSICOLOGO

O departamento de Recursos Humanos de uma empresa deve atuar
de forma significativa, a fim de ser o verdadeiro guardido da cultura, exercendo
funcdes estratégicas que a aceitacdo, consolidacdo, manutencdo e mudanca

culturais. Suas atribuicdes tipicas ganham um novo brilho quando a luz da
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andlise cultural, passando a ser o canal de repasse, que materializa a sua
consisténcia interna (GRAMIGNA, 2002).

A area de Recursos Humanos deve fazer contribuicbes importantes
para auxiliar a organizacdo a alcancar os objetivos para realizar a missao de
uma empresa. Ainda segundo Gramigna (2002) a integracdo das diversas
funcBes de recursos humanos, apoiada por um processo de gestéo efetivo, é o
passo fundamental para a geracdo de resultados. O campo dos Recursos
Humanos (RH) tem papel essencial no desempenho da organizacdo. Assim, é
primordial que as competéncias inerentes a essa area estejam consentaneas
com as demandas e alinhadas aos objetivos estratégicos da organizacéo. E
preciso que o RH dé suporte as demais areas para a consecucao de sua
missao, funcionando como parceiro dos demais gestores e executivos e assim
alinhando as competéncias com a cultura organizacional.

Enfatizando-se o papel do psicélogo organizacional na gestao de
pessoas e amparado pela Psicologia Organizacional, os fenémenos
psicolégicos presentes nas organizacdes, atuam mais especificamente acerca
dos problemas ligados a gestdo de recursos humanos, popularmente
conhecido como gestdo de pessoas.A psicologia esta ligada a empresas
atualmente, seja no bem-estar de cada um dos colaboradores, até mesmo nas
emoc0des produzidas um ambiente de trabalho.

Pode-se destacar algumas das principais atividades de um psicologo

organizacional, segundo Zanelli (2002).

1 —Contribuir para a producéo teorica sobre o comportamento
humano no contexto organizacional (o psicélogo concebe ou
replica estudos; concebe novas tecnologias ou testa
tecnologias estrangeiras; desenvolve pesquisas);

2 -—Fazer, em equipe multiprofissional, diagndstico e
proposicdes sobre problemas organizacionais relativos a RH,
no nivel sistémico (define problemas; elabora proposta de
estudo/diagnostico; equaciona medidas de implantacéo);

3 —Analisar as atividades intrinsecas ao trabalho desenvolvido
na organizagcdo para subsidiar elaboragdo de instrumentos
necessarios a administragdo de RH e modernizacdo
administrativa (elabora e executa projeto de analise do
trabalho);
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O papel do psicélogo portanto envolve a questédo interdisicplinar e
a articulacdo dos diversos setores através de uma visao holistica do sistema.

Ainda quanto as fun¢des do psicologo Zanelli (2002) enumera:

4 - Promover treinamento e desenvolvimento de pessoal
(diagnostica necessidades de treinamento; planeja, aplica e
avalia programas de treinamento);

5 —Realizar avaliagdo de desempenho (elabora projeto; prepara
a organizacdo; acompanha a realizacdo; analisa os dados
encaminha resultados);

6 —Implementar a politica de estagio da organizacao
(seleciona, encaminha e acompanha estagiarios);

7 —Supervisionar as atividades do estagio de Psicologia
(planeja e acompanha as atividades; avalia o desempenho do
estagiario de Psicologia);

8- Desenvolver, em equipe multiprofissional, a politica de
salde ocupacional da organizacao (contribui no diagnostico, na
elaboracdo de projetos, na implementacdo de projetos, na
implementacéo e avaliacdo das acfes de saude).

Desta forma as suas funcdes se ampliam quanto a vislumbrar
guestdes internas e externas, Zanelli (2002) acaba citando ainda a funcao de
desenvolver, em equipe multiprofissional, acdes de assisténcia psicossocial
que facilitem a integracdo do trabalhador na organizacdo (intervém em
problematicas de integracdo; elabora e implanta programas recreativos, sociais
e culturais; viabiliza o acesso do trabalhador e dependentes aos beneficios); e

termina por demarcar sua importancia do psicélogo enquanto classe:

10- Desenvolver, em equipe multiprofissional, relagbes em
orgéos de classe (analisa a pauta de reivindicacao; intermedia
negociacoes);

11- Efetuar movimentagcdo interna de pessoal (analisa o0s
motivos e as opgles de permuta; formaliza a movimentagao;
acompanha o processo de adaptagéo);

12-Promover, com pessoal extremo, as vagas existentes na
organizacdo (constr6i a andlise profissiografica; recruta e
seleciona pessoal).

13- Implantar e/ou atualizar plano de cargos e salarios (faz
analise de cargo e pesquisa salarial; elabora instrumentos de
integracdo do plano de cargos e salarios);

14- Coordenar, quando responsavel pelo gerenciamento de
RH, as acbes de documentacdo e pagamento de pessoal
(supervisiona atividades de registro e cadastro, da folha de
pagamento, do recolhimento de encargos sociais e
recolhimento diversos).
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Verifica-se nessa proposta que o psicologo organizacional deve
buscar alcancar niveis de exceléncia de qualidade por toda empresa.Com base
nas atribuicbes do Psicélogo Organizacional é importante enfatizar que
aorganizacdo de uma empresa estabelece um sistema de hierarquia, onde nela
sdo definidos os cargos e delegacdo de tarefas. Desse modo, cada um
responsavel por uma unidade, um departamento, ou atividade, juntos fazem
todo o trabalho necessario para o funcionamento desta. Uma organizacéo
eficaz cumpre todos seus objetivos usando corretamente todos Seus recursos.
Ela € uma ferramenta basica para atingir situacfes diversas estabelecidas
pelas empresas.

Segundo Maximiano (1992) uma organizacdo € uma combinacao de
esforcos individuais que tem por finalidade realizar propdésitos coletivos e por
meio de uma organizacgao torna-se possivel perseguir e alcancar objetivos que
seriam inatingiveis para uma pessoa.

Assim uns dos requisitos basicos para estabelecer uma boa
organizacdo é a gestdo de pessoas e gestdo de conhecimento, os funcionarios
de uma empresa tornam-se o diferencial nesse ramo competitivo. Empresas
gque possuem pessoas criativas e com ideias para propor um resultado
diferencial dentro das corpora¢fes se tornam mais bem sucedidas.

De acordo com Garcia (2006) os donos de negécio ou altos gestores
devem entender é que a empresa € tocada por seres humanos. Quando o lider
procura se aproximar de técnicas de relacionamento humano, isso passa a ser
propagado a todos na corporacao, fazendo com que o desempenho de todos
seja otimizado e, consequentemente, que o0s lucros sejam ampliados.

A gestdo do conhecimento como um conjunto de estratégias para
criar, adquirir, compartilhar e utilizar ativos de conhecimento, bem como
estabelecer fluxos que garantam a informac&o necessaria no tempo e formato
adequados, a fim de auxiliar na geragao de ideias, solucdo de problemas e
tomada de decisdo. E ja a gestdo de pessoas é a busca da qualidade, da
competéncia e do desempenho adequado, por meio da orientacdo e

capacitacao profissional (NETO, 1998).



13

Segundo Chiavenato (2006, p. 10), “[...] gestdo de pessoas € a
funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas para alcancar o0s
objetivos organizacionais e individuais” e esta acompanhada da gestdo do
conhecimento, permite a elas trabalharem juntas num processo estratégico de
uma organizagao. Pois como a gestdo do conhecimento desafia assim de
forma positiva o capital intelectual dos integrantes da empresa com o objetivo
de produzir melhor de acordo com os conhecimentos do seu proprio pessoal, a
gestdo de pessoas pode entrar nessa metodologia tanto no inicio, meio e fim
do processo. Pois as organizagOes da atualidade trabalham com todos os seus
setores entrelacados onde a empresa torna-se um todo alinhado entre suas
partes.

Entdo, partindo do pressuposto de que tudo no mundo evolui, dessa
mesma forma a tecnologia, as empresas, as pessoas e as diversas formas de
gerenciamento e aprendizado pessoal foram também se modificando de acordo
com fatores externos para internos e vice-versa.

Nas empresas ha a diversidade, assim também como inameras
ideias, filosofias, atitudes, culturas, talentos, pois diversificando um universo de
pessoas, estas trazem consigo suas expectativas, experiéncias e uma visao
diferenciada, a gestdo do conhecimento aplicada sobre esses fatores busca
filtrar e direcionar esta gama de conhecimentos para suas necessidades e
também direciona suas colaboradoras para areas correlacionadas as suas
aptiddes e expectativas e com isso havera mais eficiéncia, qualidade,
seguranca e o bem estar do seu pessoal (POMIM, 2002).

Com a mudanca de século trouxe consigo a mudanca de paradigma
organizacional. O modelo industrial dos séculos XIX e XX esta sendo
substituido pela sociedade do conhecimento. Dentro desse novo ambiente, a
geragdo e utlizagdo efetiva de conhecimentos s&o, cada vez mais, as
principais fontes de vantagem competitiva. Assim 0s processos seletivos foram
ganhando novas versdes e mensuracdes, pois as pessoas estariam mais
qualificadas e a melhor opcéo era coloca-las nos seus devidos lugares de

merecimento, seja num cargo ou setor correto.
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A implementacdo de um sistema de gestdo do conhecimento esta
estreitamente relacionada com a andlise critica da cultura organizacional
existente. Esta, segundo Schein (1992) é o que diferencia as organizacfes na
forma como novos membros aprendem a maneira correta de perceber, pensar
e sentir-se em relacdo aos problemas que lhes afetam.

Dessa forma, a cultura de uma organizacdo € um sistema de valores
e crencas compartilhados que influenciam o comportamento daqueles que os
compartilham. Cada uma desenvolve sua propria cultura, produzindo sua
identidade, a qual se manifestara através de padrdes de comportamento
assumido pelos funcionérios, regendo sua conduta. Novos funcionarios serédo
incentivados a seguirem esses padrdes.

Quando as pessoas sdo contratadas pelas empresas elas levam
consigo uma série de normas e valores culturais. Estas normas e valores,
juntamente com a valorizacdo que cada um tem de sua proépria eficiéncia e o
nivel dos incentivos oferecidos pela empresa, influirdo significativamente no
rendimento das pessoas. De acordo com Barros e Prates (1996), alguns dos
tracos culturais que impactam e agem sobre o sistema de gestdo sdo: a
concentracdo de poder; o personalismo; o paternalismo; e a postura de
espectador.

Com isso a gestdo de pessoas desenvolveu assim com essas
evolugbes novas forma de recrutamento e selegdo. Bem como o tratamento e
olhando de forma diferente os funcionarios alocados na empresa, de meros
trabalhadores para produtores do conhecimento. Onde a gestdao do
conhecimento entra de forma primordial nas empresas, visando assim uma
constante evolucdo dos conhecimentos internos, ou seja, o0 que faz a empresa
crescer é a forma de como os colaboradores obtém informacbes e
conhecimentos que servirdo para ambas, criando assim as empresas
inteligentes ou as empresas do conhecimento.

Conforme Fischer e Franga (2002, p. 13):

O desempenho que se espera das pessoas no trabalho e o
modelo de gestdo correspondente sdo determinados por
fatores internos e externos ao contexto organizacional. Dentre
os fatores internos, destacam-se o0 produto ou servigo
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oferecido, a tecnologia adotada, a estratégia de organizacao do
trabalho, a cultura e a estrutura organizacional.

CONCLUSAO

A empresa é um espaco sociocultural. Essa perspectiva ndo pode
ser esquecida pelos gestores ao se definirem pela implantagdo de um processo
de Gestdo de Pessoas com Cultura Organizacional. Antes de decidir pela sua
implementacédo, é importante ter presente quais sdo as normas e valores da
sociedade brasileira e como eles se expressam na gestdo das empresas.
Embora o ambiente organizacional brasileiro experimente mudancas
significativas, ainda persistem elementos culturais que dificultam a
implementacdo de técnicas de gestdo mais atualizadas, como é o caso da
Gestéo do Conhecimento.

Cada empresa busca compartilhar sua cultura com as pessoas que
estdo dentro dela, fazendo-as agir de acordo com padrées de comportamento,
visdo de negocio e forma de atuacao, visando obter determinados resultados. A
cultura tem enorme relevancia e deve ser levada em consideragdo quando se
quer implantar as estratégias. O sucesso da empresa depende da capacidade
de potencializar e direcionar as competéncias do grupo no sentido dos
objetivos estratégicos.

Diante dessas novas versdes de gerenciamento e aplicacdo e
tratamento de valores, as empresas que sabem utilizar tais ativos intangiveis
tem a oportunidade de desenvolver uma politica organizacional voltada para o
constante aprendizado. Pois as mesmas tornardo como pratica o aprendizado
a partir de um erro ou uma descoberta de uma nova forma de gerenciar
atividades ou fluxos de informagdes e processos. O resultado € uma empresa
com foco ndo so nos resultados de suas atividades, mas também com olhos
fortemente para seu pessoal, que € o0 bem mais precioso de qualquer

organizacdo de qualquer area de atuacao.



16

Desta forma, o estudo foi capaz de mostrar que a psicologia esta
intimamente ligada a empresas atualmente, seja no bem-estar de cada um dos
colaboradores, ou até mesmo nas emoc¢des produzidas em um ambiente de
trabalho. Em toda empresa existe uma cultura organizacional, seja ela,
formalmente instituida ou ndo. E que uma boa gestdo auxilia no bom

funcionamento de uma empresa.
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