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APRESENTACAO

E com grande satisfagdo que apresento "ADMINISTRACAO MODERNA: Inovagio,
Lideranca e Sustentabilidade"”, uma obra que representa o esfor¢o coletivo de alunos
dedicados do curso superior em Administracdo. Este livro reline uma série de artigos
técnico-cientificos que exploram temas essenciais para o desenvolvimento e a adaptagao

das organizagdes no cenario contemporaneo.

A coletdnea destaca a importancia da inovacao, da liderancga e da sustentabilidade
como pilares fundamentais para enfrentar os desafios de um mundo em constante
transformacdo. Os artigos refletem a capacidade dos alunos de abordar questdes
complexas com profundidade e rigor, trazendo reflexdes valiosas que combinam teoria e

pratica.

Os temas abordados sdo variados e abrangem desde praticas de inclusdo no
mercado de trabalho até estratégias de marketing digital e gestdo financeira. Cada
contribuicao oferece uma analise detalhada e propde solu¢des inovadoras que podem ser

aplicadas em diferentes contextos organizacionais.

Este livro ndo apenas apresenta os desafios enfrentados pelas organizacdes
modernas, mas também propde caminhos para a implementacao de praticas sustentaveis
e eficazes. Espera-se que a obra inspire leitores a explorarem novas ideias e a adotarem

abordagens inovadoras em suas areas de atuacgao.

Agradeco e parabenizo a todos os envolvidos na criacdo deste projeto, pela
dedicacdo e empenho. Que esta leitura seja uma fonte de inspiracdo e conhecimento para
estudantes, pesquisadores e profissionais que buscam compreender e enfrentar os

desafios do mundo atual.

Adriana Lemos de Oliveira
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Capitulo 1
IMPORTANCIA DA ADMINISTRACAO E GESTAO DE PESSOAS E A
EFICIENCIA NO SETOR PUBLICO

Maycon Douglas Spindola Gongalves
Graduando em Administragdo (IESGO)

E-mail: mayconspindola02 @gmail.com

RESUMO

Introducao: O presente artigo de conclusdo de curso analisa as no¢des e
conceitos acerca dos mecanismos que constituem a Administracao
Publica em ambito de sua gestao e aparato social. As organizacdes que
querem atingir o desempenho organizacional desejado precisam aplicar
um sistema Otimo de gestdo de pessoas com base em praticas
comprovadas em design de cargos, selecdo de pessoas, gestio de
desempenho, remuneracdo de pessoas e treinamento de pessoas que as
habilitem a atrair, empregar e desenvolver pessoas de qualidade
suficiente. Objetivo: Este trabalho se propde a elucidar os fatores que
tornam a administracdo e o seu conhecimento de causa, elementos
essenciais para se poder obter éxito no meio econémico e nas mais
variadas agdes em que se necessita possuir eficiéncia e eficacia de
pessoal. Isso também se aplica a organiza¢des na administracdo publica.
Metodologia: Pesquisa bibliografica, que procura explicar um problema
a partir de referéncias tedricas publicadas em documentos, foi utilizado
pesquisas em sites ou bibliotecas fisicas e virtuais a exemplo do Google
e Scielo Brasil (Scientific Eletronic Library Online) na busca de artigos
cientificos que abordam os respectivas palavras - chaves: Gestdo Publica;
Gestao de Pessoas; Administracdao; Marketing e Setor Publico.
Resultados: Para ter sucesso como empregadores, organiza¢cdes na
administracdo publica devem implementar praticas comprovadas em
gestao de pessoas relacionadas a design de cargos, selecdo de pessoas,
gestao de desempenho, remuneracdo de pessoas e treinamento de
pessoas. Conclusao: Conclui-se que um bom gestor de pessoas deve
tentar garantir que cada funcionario sob seus cuidados tenha os recursos
e a estrutura de suporte profissional necessarios para produzir seu
melhor trabalho e capacita-los a atingir seu potencial, mas também deve
confiar em cada funcionario e respeitar suas contribui¢des individuais.
Palavras-chave: Gestao Publica. Gestdo de Pessoas. Administragao.
Marketing. Setor Publico.
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ABSTRACT

Introduction: This final course article analyzes the notions and concepts
about the mechanisms that constitute Public Administration in the scope
of its management and social apparatus. Organizations that want to
achieve the desired organizational performance need to apply an optimal
personnel management system based on proven practices in job design,
personnel  selection, performance  management, personnel
compensation and personnel training that enable them to attract, employ
and develop people of sufficient quality. Objective: This work aims to
elucidate the factors that make administration and its knowledge of the
subject essential elements for achieving success in the economic
environment and in the most varied actions in which personnel
efficiency and effectiveness are required. This also applies to
organizations in public administration. Methodology: Bibliographic
research, which seeks to explain a problem based on theoretical
references published in documents, was used in searches on websites or
physical and virtual libraries such as Google and Scielo Brasil (Scientific
Electronic Library Online) in the search for scientific articles that address
the respective keywords: Public Management; Personnel Management;
Administration; Marketing and Public Sector. Findings: To be successful
as employers, organizations in the public administration must
implement proven practices in people management related to job design,
people selection, performance management, people compensation and
people training. Conclusion: It is concluded that a good people manager
must try to ensure that each employee under his or her care has the
resources and professional support structure necessary to produce their
best work and enable them to reach their potential, but must also trust
each employee and respect their individual contributions.

Keywords: Public Management. People Management. Administration.
Marketing. Public Sector.

1 INTRODUCAO

Tratar sobre os aspectos que remetem ao tema da administracao ou gestdo de
pessoas, é um tanto complexo, tendo em vista o seu vasto campo de tematicas e
peculiaridades. No respectivo trabalho, a premissa inicial € buscar compreender como se
da a relagdo entre os setores administrativos nos mais variados cenarios, especialmente
no contexto entre empresa x consumidor. No entanto, ao objetivar-se a proposta do
eminente trabalho, procura-se compreender os aspectos relevantes acerca da
administracdo em meio ao aparato da eficiéncia do setor publico. Perceber como se da

esta relacdo entre empresa; funcionarios; e de terceiros (clientes).
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A gestao é definida como um ato de gerenciar pessoas e seu trabalho, para atingir
um objetivo comum usando os recursos da organizacdo. Ela cria um ambiente sob o qual
o gerente e seus subordinados podem trabalhar juntos para atingir o objetivo do grupo. E
um grupo de pessoas que usam suas habilidades e talentos para executar o sistema
completo da organizagdo. E uma atividade, uma fungio, um processo, uma disciplina e
muito mais.

O principal questionamento refere-se a compreensdo de qual a importancia da
Administracdo de Gestdo de Pessoas em meio ao Setor Publico? Além do mais, a
justificativa para tal questionamento, pressupde a necessidade de se ater aos fatores que
tem por base, o relacionamento dos mais variados setores da sociedade, em termos
administrativos e de gestdo publica. Dos objetivos especificos, pretende-se explicitar a
nocdo de: a) gestdo publica e de pessoas; b) administragdo e marketing; c)
aperfeicoamento de funcionarios e eficiéncia. A pesquisa estd posta em duas partes
principais, das quais, o primeiro capitulo dispde de assuntos referentes ao processo de
gestao de pessoas e administracao voltada para a eficiéncia no setor publico.

Acerca dos aspectos metodoldgicos deste estudo, o encaminhamento da escrita,
consistiu através da pesquisa bibliografica. Este tipo de pesquisa, por ter seu
embasamento tedrico pautado na revisdo de literatura, utilizou-se como recurso de coleta
de dados, livros e artigos periddicos. Nao obstante, a pesquisa bibliografica no
entendimento de Marconi e Lakatos (2007, p.6) "possui a fung¢do de colocar o pesquisador
em contato frequente com seu objeto de estudo". Neste caso, a proposta desta pesquisa
consiste no estudo central sobre a eficacia da Administracdao e marketing no contexto do
setor publico.

No levantamento de dados, utilizou-se sites e bibliotecas virtuais a exemplo do
Google e Scielo Brasil (Scientific Eletronic Library Online) sendo ttil para busca de artigos
cientificos que abordam os respectivos descritores sobre: Administracdo, Gestdo,

Marketing e Setor Publico.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 ADMINISTRACAO

De acordo com Malhotra (2019, p.32) “A administracdo pode ser definida como as

atividades de grupos cooperando para atingir objetivos comuns” A atividade humana é
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cooperativa se tiver os efeitos que estariam ausentes se a cooperacdo nao ocorresse.
Assim, a administracdo pode ser definida como “o esfor¢co completo do grupo para
controlar, guiar e adaptar-se para atingir os objetivos pré-determinados”. (MALHOTRA,
2019, p.33-34). Por exemplo, vamos supor que nosso objetivo comum seja educar um
grupo de individuos na area de marketing de medicamentos. Mantendo esse objetivo em
mente, especialistas na area de marketing especificamente para medicamentos sao
reunidos, que sdo orientados para as metas e objetivos a serem alcan¢cados com o grupo.
Suponha que, se cada especialista agir a sua maneira sem consultar os outros, havera caos
no grupo.

Cada um dos especialistas pode pedir ao grupo para se reunir em um local
especifico, horario especifico, onde ele/ela dara uma palestra; como um deles pode pedir
ao grupo para se reunir as 9h00 da manha em um local especifico na cidade para uma
palestra, outro pode pedir ao mesmo grupo para se reunir as 9h30 da manha em um local
diferente na cidade para uma palestra e assim por diante. Isso levaria a muita confusao e
caos, pois cada especialista age de forma independente, sem consultar ou cooperar com
os outros, incapazes de atingir seu objetivo comum (MALHOTRA, 2019).

Por outro lado, se eles cooperarem entre si e discutirem como podem atingir o
objetivo dado. Talvez os especialistas possam elaborar um cronograma a favor de todos,
o que finalmente os ajudara a atingir seu objetivo comum. Assim, a esséncia da
administracdo é a utilizacdo da acao cooperativa para a realizacao de objetivos comuns. O
segundo elemento-chave das definicbes acima € o objetivo ou propdsito. Quando vocé
reune varios individuos em um determinado local, a primeira coisa que eles perguntarao
é por que foram reunidos, qual é o propoésito da reunido do grupo? Sem o objetivo ou meta,
nenhum membro do grupo saberia o que fazer e eles ndo se envolveriam em nenhuma
atividade.

Quando alguém determina o objetivo, e o grupo é informado sobre isso, entdo os
membros do grupo comecarao a pensar sobre o que podem fazer para a realizacdo desse
objetivo e comecgardo a cooperar uns com os outros. Temos que o objetivo é um dos
elementos mais importantes na administracdo. Se nao houver um objetivo comum, os
membros do grupo nao se reunirdo e cooperarao uns com os outros. Um objetivo, meta
ou interesse comum sempre leva a pensar, sentir e agir na mesma direcdo para todos os

membros do grupo, o que é muito essencial para a realizacao desse objetivo.
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GESTAO DE PESSOAS x RECURSOS HUMANOS

Sabemos que os humanos tém desejos ilimitados, mas os recursos sio muito
limitados em oferta. A satisfacdo completa é muito importante para o bom funcionamento
da sociedade. Portanto, esses recursos devem ser administrados pelos humanos de tal
forma que satisfagam todos os seus desejos. Portanto, administrar todos os recursos
disponiveis de tal forma que dé satisfacio completa aos seres humanos nada mais é do
que gestao (DUTRA, 2009).

O termo gestdo tem sido usado de diferentes maneiras, as vezes, refere-se ao
processo de planejamento, organizacdo, pessoal, direcdo, coordenacao e controle, outras
vezes é usado para descrevé-lo como uma funcao de gestiao de pessoas. Também é
referido como um corpo de conhecimento, uma pratica e disciplina. Ha alguns que
descrevem a gestdo como uma técnica de lideranca e tomada de decisao, enquanto outros
analisaram a gestao como um recurso econémico, um fator de produ¢do ou um sistema
de autoridade.

A gestao de pessoas refere-se a praticas relacionadas a gestdo e lideranca de
pessoas que trabalham na organizacdo. Isso inclui praticas como design de trabalho,
selecao de pessoas, gestao de desempenho, remuneracao de pessoas ou treinamento de
pessoas. A gestao de pessoas determina o desempenho organizacional e permite que uma
organizacdo alcance o desempenho esperado por meio da obtencdo de habilidades,
motivacdo e resultados desejados das pessoas que trabalham na organizacao.

Nao ha duvida de que as organizacdes que desejam atingir o desempenho
organizacional esperado devem prestar atencdo a gestao e lideranca de pessoas porque
suas habilidades, motivac¢do e resultados determinam o desempenho organizacional. As
organizac¢des precisam de um sistema ideal de gestdo de pessoas com base em praticas
comprovadas que as habilitem a atrair, empregar e desenvolver pessoas de qualidade
suficientes e a atingir o desempenho organizacional esperado por meio da obteng¢do do
desempenho desejado das pessoas que trabalham na organizagao.

Entre as praticas comprovadas em gestdo de pessoas que comprovadamente
permitem que as organizac¢des influenciem as habilidades, a motivagdo e os resultados
das pessoas que trabalham na organizacdo estdo as praticas de design de cargos, selecao

de pessoas, gestao de desempenho, remuneracao de pessoas e treinamento de pessoas.
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A primeira vista, a gestdo de pessoas (como o préprio nome sugere) consiste em
gerenciar pessoas no local de trabalho e garantir que elas sejam atendidas e tenham tudo
0 que precisam para realizar seu trabalho.

Mas a gestdo de pessoas é muito mais do que isso. No fundo, é sobre prestar
atencdo e cuidar dos funciondrios. Isso pode significar cuidar do bem-estar deles, ajuda-
los com compaixdo a superar obstaculos ou inspira-los a fazer seu melhor trabalho e se
esforcar para atingir suas metas de desenvolvimento pessoal e profissional.

A gestdo de pessoas inclui tarefas formais e processuais, como contratar, treinar,
avaliar e disciplinar funcionarios. Pelo menos, essas sdo as tarefas que vém a mente
quando a maioria das pessoas pensam em gestdo de pessoas.

No entanto, esse papel fundamental também inclui uma série de responsabilidades
mais baseadas em cuidados que muitas vezes sdo negligenciadas, como: garantir que os
funcionarios recebam a compensa¢do que merecem, garantir que cada funcionario e
equipe tenham os recursos necessarios para fazer o que é esperado deles (incluindo ter
tempo suficiente para fazer o que lhes é pedido ou membros de equipe suficientes com
quem compartilhar uma carga de trabalho), entre outros (LACOMBE, 2017).

No tocante ao tema de gestdo de pessoas, citamos o entendimento acerca da
importancia da organizacdo. De acordo com Lacombe (2017pagina) “organizacdes sao
unidades sociais (ou agrupamentos humanos)” deliberadamente construidas e
reconstruidas para buscar objetivos especificos. Da definigdo acima, pode-se entender
que organizacdes sao vistas como unidades sociais ou agrupamentos humanos, o que
indica que individuos sao os elementos basicos das organiza¢des. Assim, o primeiro
elemento-chave desta definicdo é o fato de que organizac¢des sao grupos de individuos.

Outro elemento é a construcdo deliberada, ou seja, organizagdes sao
deliberadamente construidas para atingir objetivos especificos. O terceiro elemento sdo
os objetivos, organizacdes sdo estabelecidas para a realizagcdo de objetivos especificos.
Organizagoes sao definidas como coletividades que foram estabelecidas para a busca de
objetivos relativamente especificos em uma base mais ou menos continua. Nesta
definicdo, também as organizacdes sao definidas como unidades sociais compostas por
individuos que sao especificamente formados para atingir certos objetivos.

As organizacbes sdo basicamente classificadas em dois tipos com base nos
relacionamentos em uma organizacdo: - Organizacdes formais: A realizacdo de metas é

importante e é por isso que a organizacao € criada em primeiro lugar. Existe uma relacao

14



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

estruturada entre seus membros. Os membros sdo selecionados com base em suas
qualificagdes individuais. Dinheiro e outros recursos materiais a serem usados pela
organizacdo sao determinados de acordo com seus objetivos.

Em organizagdes formais, as intera¢des da organizacdo com seu ambiente sdo
reguladas na medida exigida pela natureza de seus objetivos. H4 também, as organizagoes
informais, que se refere a rede de relacionamentos pessoais e sociais que se originam
espontaneamente dentro da configuracdo formal.

Ressalta-se que a organizacdo se refere a qualquer situacdo em que ha uma série
de elementos que estdo ligados ou estdo em alguma relacdo uns com os outros e
representam a ordem ou estrutura, e essa estrutura como um todo cumpre algum tipo de
funcao. Neste sentido, podemos falar sobre a organizacdo de um edificio, de uma maquina,
de um livro, de um grupo étnico, de um mercado, de uma galaxia, de um planeta etc. Todos
eles tém algum tipo de organizagdo ou alguma relagdo ordenada entre varios elementos
que constituird uma boa gestao de pessoas nas empresas e demais setores da sociedade

(ROSS et, al. 2020).

A ADMINISTRACAO E GESTAO DE PESSOAS E A EFICIENCIA NO SETOR PUBLICO

E sabido que as empresas devem oferecer algo de valor para os clientes, como
forma de gerar conforto, satisfacdo e ao mesmo tempo garantir essa estabilidade.
Aumentar essa relacdo entre consumidor e comerciante requer muito planejamento,
principalmente quando se trata de custos para tal, deve-se ter no minimo uma nogao clara
e eficiente do valor dos clientes leais para a organizacao.

De acordo com Avila e Stecca (2015) muitas empresas deixam a desejar em
questdes vitais para que ocorra o aprofundamento deste relacionamento e isso pode
ocorrer quando o atendimento ndo atende as expectativas, na exposicdo inadequada de
produtos, na falta de organizagdo, de limpeza, de cortesia e também na hora da negociacao
que inclui desde as formas de pagamento até a entrega dos produtos ou servicos. Hoje o
que diferencia uma empresa que quer ter sucesso, ndo é o simples fato de vender um
produto e ou oferecer o um servico, mas sim na qualidade do atendimento, no
encantamento que ela é capaz de proporcionar ao cliente. Nesse sentido, todas as
atividades destacadas no paragrafo anterior estao vinculadas. A falha em uma delas pode

comprometer todo o processo de fidelizacao buscado (AVILA & STECCA, 2015).
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Pode-se perceber que as empresas atualmente necessitam cada vez mais
aprimorar o seu atendimento e buscar satisfazer as necessidades do cliente. Segundo
Ribeiro (2017) ndo se pode generalizar, afinal, uma parcela consideravel de empresas ou
comércios estdo bem préximos a exceléncia no atendimento, porém ainda nao é a maioria.
Entende-se pelo termo gestdao de pessoas os recursos que envolvam a administracao de
determinadas técnicas que possibilitam o aperfeicoamento de certos comportamentos
humanos, mediante o ambito administrativo. Para Chiavenato (2008) a Gestdo de Pessoas

nada mais é que:

Uma 4rea muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes.
Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do
negocio da organizagdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos,
do estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de outras variaveis
importantes (p.8)

A gestdo de pessoas por se tratar de um departamento da empresa, dispdem de
varios aspectos acerca de sua estrutura organizacional, portanto tem uma divisdo de
funcionarios do qual ambos representam determinados setores e desempenham func¢des
variadas. O Staff, tratando especificamente da gestdo de pessoas em departamentos
comerciais ou empresas de pequeno porte, nada mais sao, que as pessoas que trabalham
na area de consultoria e de recurso humanos, ou até mesmo profissionais responsaveis

por coordenar o processo de treinamento de pessoal.

O contexto da gestdo de pessoas é formado por pessoas e organizagdes.
As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de
organizacdes. E estas dependem daquelas para poderem funcionar e
alcancar sucesso. De um lado, o trabalho toma consideravel tempo das
vidas e dos esfor¢os das pessoas, que dele dependem para a subsisténcia
e sucesso pessoal (CHIAVENATO, 2008, p.4).

Para Schaufeli et al (2013), a proposta do treinamento fundamenta-se no objetivo
de expor as habilidades dos empregados ou funcionarios de determinada empresa,
habilidades estas que na maioria das vezes ndo sao expostas na pratica, pois demanda de
fatores implicitos para desencadea-las. Sendo que este processo é visto como a jungao
sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras e habilidades que resultam em
uma melhoria no desempenho no trabalho. A principio o conceito de eficacia é

amplamente discutido nas diferentes literaturas em ambito administrativo e de gestao
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empresarial, porém, a definicdo pertinente de eficacia diz respeito a executar
determinadas fung¢des de forma correta, atingindo o resultado planejado anteriormente.

O conceito de eficacia diz respeito a fazer as coisas de forma correta, atingindo
resultados. Tal ideia é ainda muito ligada aquela que caracteriza a eficiéncia, que diz
respeito a fazer as coisas da melhor maneira possivel, fazer bem-feito. O grande desafio
dos programas de treinamento e de desenvolvimento de pessoas é adequar a eficacia dos
recursos humanos a eficicia da organizacao.

Implantar e atingir metas e objetivos organizacionais é uma das principais
responsabilidades dos lideres em qualquer negocio. No cerne da lideranca nos negécios
estd a geracdo de receita para organizagdes com fins lucrativos e um impacto significativo
na sociedade para organiza¢des sem fins lucrativos. Com tudo isso em mente, os lideres
empresariais aproveitam talentos, fornecem um ambiente para as pessoas trabalharem
em equipes ou como individuos, definem o tom para a cultura organizacional,
desempenho e tomam decisdes para o sucesso da empresa (ROSS et al., 2020).

A esséncia da lideranca pode ser vista quando tudo o mais esta em jogo e ndo
principalmente quando tudo estd funcionando no negocio. Neste ponto, os lideres
empresariais tomam decisdes que ninguém esta disposto a tomar, apresentam novas
ideias para superar os concorrentes e ainda tornam o ambiente da empresa um bom lugar
para funcionarios e partes interessadas e fornecem servigos/produtos de qualidade aos
clientes. O propdsito e a importancia da lideranga nos negdcios sao a pedra angular para
o sucesso do negocio (RODRIGUES, 2014).

Usar habilidades motivacionais pode dar suporte a sua equipe de lideranga ao
encorajar os membros da equipe a melhorar em seu trabalho. Isso pode ser para atingir
metas especificas ou melhorar seu desempenho geral. Por exemplo, funciondrios
motivados podem estar mais propensos a se concentrar em melhorar suas habilidades de
atendimento ao cliente para atingir ou exceder metas especificas com as quais eles
lutavam anteriormente (MALHOTRA, 2019).

Lideran¢a motivacional é uma maneira eficaz de trazer positividade e uma forte
ética de trabalho para o local de trabalho. Fornecer um modelo de como se comportar
pode motivar os funciondrios a seguir os mesmos processos e praticas em seu trabalho.
Por exemplo, se vocé é um lider de equipe com a capacidade de bloquear distracdes e se
concentrar em seu trabalho, isso pode motivar os funcionarios a se esfor¢arem para

atingir o mesmo nivel de foco (WAGNER, 2020).
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Observa-se ainda, que muitos dos objetivos da lideranca estdo relacionados ao
suporte aos funcionarios para que eles alcancem suas préprias metas e se desenvolvam
profissionalmente. A motivacdo pode inspirar os funcionarios a trabalhar mais e buscar
oportunidades de desenvolvimento que lhes permitam atingir esses marcos. Por exemplo,
motivar um funciondrio a passar por um programa de treinamento especifico pode ajudar
a equipa-lo com as habilidades necessarias para progredir em sua fungao.

Funcionarios motivados e apoiados podem ter mais probabilidade de ter
relacionamentos positivos com vocé, outros lideres e colegas de trabalho. Além disso,
novos funciondrios e visitantes do seu local de trabalho podem achar que ele é um
ambiente mais positivo e acolhedor do que locais de trabalho que ndo oferecem forte

motivacdo dos lideres (WILLIAMS, 2018).

TREINAMENTO

A definicao de treinamento no ambito de RH para alguns teodricos e especialistas,
intitula-se como um meio que visa adequar cada pessoa ao seu cargo tipificado por
aspectos formais, do qual irdo desenvolver a for¢a de trabalho da organizacao a partir
destes cargos preenchidos estrategicamente. Com base na analise evidenciada por
Mansilha (2013), a respeito dos processos de treinamento de pessoas com vistas ao
desenvolvimento empresarial, pode-se caracterizar certos aspectos essenciais neste
processo. O primeiro aspecto a ser questionado é o processo que se remete a necessidade
do treinamento gerencial, por demandas e treinamento para diferentes funcdes e pelo

aperfeicoamento dos métodos de avaliacgao.

Em meados da década de 1970, os programas de treinamentos que eram
utilizados nas empresas, partiam do pressuposto da relagao interpessoal
e da aprendizagem por competéncias, tendo em vista, que o
gerenciamento nas relacdes interpessoais e na dindmica de grupos para
o desenvolvimento do RH tornou-se o objetivo maior (MANSILHA, 2013,

p.5).
Com o advento da globalizacao cada vez mais presente pelo mundo, a partir dos
anos de 1980 e 1990, as proposta de treinamento evidenciada pelas grandes empresas e
corporacoes, eram voltadas para a énfase na modelagem do comportamento, em técnicas

de gerenciamento e no desenvolvimento da carreira. No passado, o foco relacionado no
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custo/beneficio e nas relagdes administrativas pautadas pelo marketing corporativista,
tendo em vista o advento da tecnologia cada vez mais presente.

Autores como Mansilha (2013), Avila e Stecca (2015), ressaltam que a pratica do
treinamento se justifica pelo ato de qualquer organizacdo que necessita ampliar o
horizonte comportamental de seus funcionarios. Seguindo nesta linha de pensamento, o
termo treinamento estd associado aos aspectos de desempenhos de curto, médio e longo
prazo.

Ao falarmos sobre gestdo de desempenho, correlaciona-se a gestdo e lideranca de
pessoas que trabalham na organizacdo para atingir os resultados desejados. O processo
de gestdo de desempenho tem geralmente trés estagios repetitivos através dos quais os
gerentes garantem que as habilidades, motivacao e resultados dos trabalhadores sejam
consistentes com as metas esperadas da organizagao.

O primeiro estagio, trata-se do acordo de desempenho que inclui um acordo escrito
ou verbal entre um gerente e um trabalhador sobre aspectos particulares do desempenho
que sdo relevantes para os requisitos e objetivos do trabalho e da organizagdo. Para gestao
e lideranca ideais do trabalhador, é importante concordar também sobre o
desenvolvimento do conhecimento, habilidades e capacidades do trabalhador necessarias
para o desempenho bem-sucedido em seu trabalho.

Por tanto, o termo treinamento empregado nesta pesquisa destina-se ao
entendimento de atividades direcionadas por determinada organizacao empresarial, que
visa oferecer aos seus funcionarios métodos eficientes na tentativa de ampliar as técnicas
de trabalho, tendo por fim ultimo indicadores satisfatorios em termos de marketing e
financeiro.

Para Mansilha (2013, p.31) a proposta do treinamento fundamenta-se no objetivo
de expor as habilidades dos empregados ou funcionarios de determinada empresa,
habilidades estas que na maioria das vezes ndo sao expostas na pratica, pois demanda de
fatores implicitos para desencadea-las. Sendo que este processo é visto como a jungao
sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras e habilidades que resultam em
uma melhoria no desempenho no trabalho. A principio o conceito de eficacia é
amplamente discutido nas diferentes literaturas em ambito administrativo e de gestao
empresarial, porém, a definicio pertinente de eficacia diz respeito a executar

determinadas fun¢des de forma correta, atingindo o resultado planejado anteriormente.
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METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa bibliografica, que procura explicar um problema a partir
de referéncias teodricas publicadas em documentos. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva e experimental em ambos os
caos, buscam conhecer e analisar as condi¢des culturais do passado existente sobre
determinado assunto, tema ou problema.

A pesquisa bibliografica no entendimento de Marconi; Lakatos (2007) possui a
funcao de colocar o pesquisador em contato frequente com objeto de estudo. Neste caso,
a proposta desta pesquisa consiste no estudo central sobre Administracao e Gestdo de
Pessoas.

Acerca dos aspectos metodologicos deste estudo, o encaminhamento da escrita,
consistird através da pesquisa bibliografica. Este tipo de pesquisa, por ter seu
embasamento tedrico pautado na revisao de literatura, utilizou-se como recurso de coleta
de dados, livros e artigos periddicos. De acordo com Cervo e Bervian (2002), entende-se
por pesquisa bibliografica, a seguinte defini¢ao:

A pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de
referéncias tedricas publicadas em documentos. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva e experimental

em ambos os casos, buscam conhecer e analisar as condi¢des culturais do
passado existente sobre um determinado assunto, tema ou problema

(p.25).

Nado obstante, a pesquisa bibliografica no entendimento de Marconi e Lakatos
(2007) possui a funcao de colocar o pesquisador em contato frequente com seu objeto de
estudo. Neste caso, a proposta desta pesquisa consiste no estudo central sobre gestao de
pessoas, recursos humanos, treinamento e eficdcia da gestao.Para o levantamento de
dados, foi utilizado pesquisas em sites ou bibliotecas fisicas e virtuais a exemplo do Google
e Scielo Brasil (Scientific Eletronic Library Online) na busca de artigos cientificos que
abordam os respectivas palavras - chaves: Gestdo Publica; Gestdo de Pessoas;

Administracao; Marketing e Setor Publico.

RESULTADOS

Distinguimos dois componentes da gestdo de pessoas: a implementacdo de

praticas de RH por gerentes de linha e seu comportamento de lideranga. Ambos os
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componentes sao divididos em duas subdimensdes. Na implementagao de praticas de RH,
distinguimos dois niveis de implementacdo: praticas gerais e arranjos personalizados.
Com relacdo ao comportamento de lideranca de gerentes de linha, dois pontos focais sao
distinguidos: o suporte ao comprometimento dos funciondrios e o suporte ao
desenvolvimento de carreira dos funciondrios.

Todos os fatos acima mencionados neste artigo, sobre a relacdo entre gestdo de
pessoas e desempenho organizacional também podem ser aplicados a organizagdes na
administracao publica e seus gerentes que buscam atingir os resultados desejados da
administracdo publica, especialmente o nivel necessario de servicos publicos.

Para ter sucesso, as organizacdes na administracdo publica devem ser
empregadores competentes responsaveis pela gestao de pessoas na administracao
publica, o que significa aplicar praticas comprovadas relacionadas a gestao de pessoas
para design de cargos, selecdo de funcionarios, gestdo de desempenho, remuneracdo de
funcionarios ou treinamento de funcionarios que lhes permitam atingir o desempenho
esperado por meio da obtenc¢do de habilidades, motivacao e resultados desejados das

pessoas que trabalham na organizacao.

DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base em pesquisas anteriores, pode-se fazer uma distin¢ao entre dois pontos
focais: comportamento de apoio voltado para aumentar o comprometimento pessoal dos
funcionarios; e comportamento de apoio voltado para apoiar o desenvolvimento de suas
carreiras. Em outras palavras, a gestao de pessoas é definida como a implementacao de
praticas de RH por gerentes de linha e seu comportamento de lideran¢a no suporte aos
funcionarios que eles supervisionam no trabalho.

Na revisdo bibliografica de Mansilha (2013) As organizagdes se caracterizam por
uma incrivel heterogeneidade. Elas apresentam uma enorme variedade. Podem ser
industrias, comércio, bancos, financeiras, hospitais, universidades, lojas, prestadoras de
servigos etc. [...] Para Chiavenato, o entendimento é mais abrangente, o contexto em que
se situa a Gestdo de Pessoas é representado pelas organizagdes e pelas pessoas. Sem
organizacoes e sem pessoas ndo haveria a Gestao de Pessoas (CHIAVENATO, 2008).

Acerca da discussdo sobre eficacia, observa-se que o grande desafio dos programas

de treinamento e de desenvolvimento de pessoas é adequar a eficacia dos recursos
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humanos a eficacia da organiza¢do. Avila & Stecca (2015) ressalta que o sucesso da
avaliacdo do treinamento depende de determinados elementos significativos para o éxito
de tal planejamento. O primeiro elemento refere-se a andlise das necessidades e do
preparo organizacional, do qual o treinamento estd inteiramente ligado aos recursos
humanos, devendo ater-se aos moldes do planejamento estratégico.

Para Knapik (2008) este aspecto é um dos mais essenciais mediante a relevancia
da pesquisa, tendo em vista que as organiza¢des de modo geral, visam proporcionar o
ambiente de trabalho num espacgo agradavel, onde todos os individuos possam interagir
de maneira amistosa. A importancia de fatos que agregam e influenciam no clima
organizacional de determinada empresa ou comércio, varia de acordo com o aspecto
cotidiano do local de trabalho. A exemplo disto, pode-se afirmar que um local onde ha
incentivo pecuniario para os funcionarios que atingirem metas de vendas; bem como a
qualidade de vida no trabalho, entre outros, sdo fatores que fazem com que os
funcionarios se sintam aptos a executar o servico da melhor maneira possivel, sem stress,
ou algo do tipo.

Entende-se que o treinamento dentro das empresas ou qualquer que seja o
estabelecimento comercial, tém por intuito final aumentar o desempenho e eficacia das
atividades, analisando os pontos a melhorar, e consequentemente fazendo planejamento
futuros. Em linhas gerais, pode-se dizer que a Gestao de Pessoas evidenciada no contexto
do treinamento empresarial e ndo se limita apenas ao método de recrutamento de
funcionarios, tendo em vista, que se tem margem para uma maior abrangéncia
organizacional, como planejamento de recursos humanos, consultoria, capacitacao,
desenvolvimento de politicas éticas, etc.

Destaca-se também, que o comportamento de lideranga é entendido como um
gestor demonstrando comportamento de apoio por meio de atos especificos que visam
ajudar os funciondarios no trabalho. Ou seja, focamos na dimensao da lideranga orientada
para as relacdes que visa promover a qualidade das relagdes humanas, o
comprometimento organizacional e outras atitudes dos funcionarios nas quais estamos
interessados da perspectiva do efeito que a lideranca pode ter nos resultados
organizacionais e dos funciondarios ao afetar positivamente as atitudes e comportamentos

dos funcionarios.
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CONSIDERACOES FINAIS

Percebemos que na pratica, o contexto da administracdo publica e dos mecanismos
de gestdo, sao extremamente complexos, dotados de uma série de fases e mecanismos
necessarios para um bom desempenho das func¢des referentes a tal cenario. No que tange
ao papel especifico da vida publica, e das possibilidades que a administracao publica
possibilita a ambito social, ressalta a nogao de eficiéncia e eficacia dos servigos prestados,
sejam eles de cunho economico (marketing, assistencialismo) ou de carater
governamental.

E importante dizer ainda, que os processos de organizacio de uma empresa
perpassa por elos representativos que pertencem a um microssistema interno, dotado de
estruturamento, que tera um direcionamento especifico. Em suma, é evidente que o
campo da Administragdo Publica, esta presente em boa parte do cenario social, sejam nas
grandes e pequenas empresas publicas ou privadas; atuando no recrutamento de pessoa;

na gestao de recursos humanos; na capacitacdo dos funciondrios; entre outras areas.
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RESUMO

A analise das politicas de inclusao e diversidade no mercado de trabalho
revela um campo de estudo em evolucdo, que busca entender como a
diversidade pode ser gerida para promover resultados positivos nas
organizacoes. Pode-se contatar que a partir de 1981 com a Declaracao
das Nac¢des Unidas e instituindo o ano Internacional dos portadores de
deficiéncia. Contudo, s6 posteriormente se deu o direito as pessoas com
deficiéncia das mesmas oportunidades que os cidaddo considerados
comuns. Direito firmado inclusive na Constituicdo Federal de 1988. E
diante desse cenario foi utilizado como abordagem de pesquisa deste
estudo. Como metodologia de pesquisa foi utilizada uma pesquisa
qualitativa, descritiva com a realizacao de pesquisa bibliografica com
revisao da literatura vigente e a principais documentos norteadores da
questdo em foco. Assim buscou-se proporcionar uma melhor
visualizacao do tema de estudo apresentado. Como questao norteadora
deste estudo questiona-se, quais sdo as principais dificuldades
enfrentadas para a insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho apesar das leis que resguardam seus direitos? Como resultados
obtidos nesta pesquisa pode-se contatar que a falta de possibilidade de
permanéncia e formacao, além das dificuldades estruturais e culturais
sdo os principais motivos para que poucas pessoas com deficiéncia no
Brasil consigam adentrarem e se estabelecerem no mercado de trabalho.
Palavras-chave: Diversidade. Inclusao. Mercado de Trabalho. Equidade.
Igualdade.
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ABSTRACT

The analysis of inclusion and diversity policies in the labor market
reveals an evolving field of study, which seeks to understand how
diversity can be managed to promote positive results in organizations. It
can be noted that from 1981 onwards with the United Nations
Declaration and establishing the International Year of Persons with
Disabilities. However, it was only later that people with disabilities were
given the right to the same opportunities as ordinary citizens. Right
established even in the Federal Constitution of 1988. And given this
scenario, it was used as the research approach of this study. As aresearch
methodology, qualitative, descriptive research was used, carrying out
bibliographical research with a review of current literature and the main
documents guiding the issue in focus. Thus, we sought to provide a better
visualization of the study topic presented. As a guiding question for this
study, what are the main difficulties faced in the insertion of people with
disabilities into the job market despite the laws that protect their rights?
As results obtained in this research, it can be seen that the lack of
possibility of permanence and training, in addition to structural and
cultural difficulties, are the main reasons why few people with
disabilities in Brazil are able to enter and establish themselves in the job
market.

Keywords: Diversity. Inclusion. Labor Market. Equity. Equality.

1 INTRODUCAO

Atualmente ha uma crescente discussao sobre a perspectiva inclusiva em todos os
ambitos sociais, tendo em vista, o aumento de pessoas com laudos ou com algum tipo de
deficiéncia na sociedade. Observa-se uma evolucdo nas abordagens e praticas
relacionadas a diversidade e inclusao no Brasil. Diante desse cenario inclusivo social e a
relevancia que este tema assume no que tange as discussdes sobre responsabilidade
social e desenvolvimento organizacional.

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (TEM) tendo por base os
apresentados pelo e-Social no ano de 2024 até setembro o Brasil apresenta 47,49 milhoes
de trabalhadores no mercado de trabalho atualmente. Dessas 545.940 mil pessoas sao
deficientes no mercado de trabalho o que representa menos de 1,2% do total de
trabalhadores inseridos no mercado de trabalho.

Diante do cendrio atual onde apenas 1,149% dos trabalhadores brasileiros com
deficiéncia que estao no mercado de trabalho, este estudo teve como objetivo apresentar
um breve panorama no que se refere as politicas publicas relacionadas a diversidade e

inclusdo no mercado de trabalho. E como objetivos especificos pode-se destacar os
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seguintes: Identificar os primeiros passos dados da legislacdo brasileira relacionados a
diversidade e inclusao; identificar as principais leis que possibilitaram a discussdo sobre
diversidade e inclusdo na sociedade brasileira; Identificar as tendéncias e desafios atuais
relacionados a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho; Apresentar
dados estatisticos que evidenciam a sub-representacao desses individuos no mercado de
trabalho, demonstrando a necessidade de politicas e a¢des afirmativas..

Como metodologia de pesquisa foi utilizada uma pesquisa qualitativa, descritiva
com a realizacdo de pesquisa bibliografica com revisao da literatura vigente e a principais
documentos norteadores da questdo em foco. Assim buscou-se proporcionar uma melhor
visualizacdo do tema de estudo apresentado.

Como questdo norteadora deste estudo questiona-se quais sdo as principais
dificuldades enfrentadas para a insercao de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho?

A pesquisa esta estruturada em tdépicos que apresentam e compde a revisdo da
literatura sobre diversidade e inclusdo e apresentando ainda a metodologia utilizada, os
resultados obtidos com a composicdo de um panorama das principais dificuldades
apontadas por essa pesquisa que foram apresentadas e vivenciadas no dia a dia da pessoa
com deficiéncia e a acessibilidade ao mercado de trabalho em conjunto com as

consideracoes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 INCLUSAO E DIVERSIDADE

A inclusdo significa propiciar o pertencimento de algo ou alguém, sendo derivando
do latim Incluir que etimologicamente significa fazer parte, pertencer, promover a
participacdo, assim a inclusao significa possibilitar a participacdo em ambientes quanto
em instituicdes (SOUSA E FERREIRA, 2018).

E dando énfase nos conceitos sobre diversidade e inclusio aborda-se que,
Diversidade nada mais é que “as multiplas caracteristicas que definem a identidade de um
individuo. E a Inclusdo cria um ambiente propicio para que a diversidade possa se
estabelecer e prosperar” (KINAIP, 2009, p.16).

A Constituicdo Brasileira, instituida em 1988, prevé, no artigo 59, o principio que

rege e fundamenta a gama de leis que se seguiram apos sua elaboracao. O principio da
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isonomia, conhecido por principio da igualdade, “designa que todos sejam tratados
como iguais perante a lei, sem distincio de qualquer natureza, assim
como os desiguais sejam tratados diferentemente, na medida de sua desigualdade”
(BRASIL, 1988, p.14).

Este estudo volta o seu olhar para as pessoas com algum tipo de impedimento, ou
seja, sdo os sujeitos para quais a diversidade e inclusdo foram inseridas socialmente como
discussdo. Para que se concretizasse no meio social a inclusdo da diversidade foram

necessarias agoes sociais para a garantia de efetivagdo por meio de politicas publicas.

2.2 POLITICAS PUBLICAS DE INCLUSAO E DIVERSIDADE

Cabe ressaltar que o contexto inserido neste estudo é o de incluir a pessoa com

algum tipo de deficiéncia. Assim, define -se pessoa com deficiéncia.

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com
diversas barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na
sociedade com as demais pessoas (BRASIL, 2007, p. 9).

E um dos pontos primordiais é a formagao, ou seja, o acesso a educacao de pessoas
com deficiéncias. A educac¢do inclusiva ocorre quando um aluno apresenta alguma
debilidade, seja de ordem fisica, psiquica ou sensorial, deve ser disponibilizado a ele um
ensino dotado de métodos e praticas diferenciadas, porém, nao excludentes. Dessa forma,
em diversas escolas sdo encontradas classes especiais, onde ha miscigenagdo de alunos
com as mais variadas formas e ritmos de constru¢do de conhecimento (ALMEIDA, 2002).

A educacgdo é o primeiro passo social para que profissionais possam adentrar ao
mercado de trabalho qualificado, tendo em vista que, para Silva (2005), no mundo atual,
0 maior capital é o conhecimento. Assim, faz-se necessario investir em conhecimento.
Para o autor, quando o conhecimento é investido no interesse de outrem, com sabedoria
e humildade o mesmo atrai maior conhecimento.

E para que se chegasse a perspectiva da visdo inclusiva com o olhar nas
necessidades e especificidades de cada individuo passou-se por um processo de luta e
busca de direitos que podem ser contatados na historia de conquista nas legislacoes

vigentes atualmente.
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2.3 BREVE HISTORICO DA LEGISLACAO SOBRE A DIVERSIDADE E INCLUSAO

A antiguidade marca o inicio da visdo da deficiéncia, pois a mesma concebia a
deficiéncia como uma forma de degradacdo humana que deveria ser extinta pelo
transtorno que agregava a sociedade. A doutrina cristad nesta época avangava e permeava
certa tolerdncia as pessoas que possuiam algum tipo de deficiéncia, contudo a segregacao
persistia (SOUSA E FERREIRA, 2018).

E ja século XVIII, as nog¢des de deficiéncia foram marcadas pelo misticismo e o
preconceito. O assistencialismo com enfoque médico-terapéutico vigorou no atendimento
aos deficientes (SOUSA E FERREIRA, 2018).

No século XX apresentava-se o interesse pela educa¢do dos excepcionais, mas com
segregacionismo dos mesmos, pontua-se que, “a institucionalizacdo provocou o
afastamento das pessoas com deficiéncia do convivio social, pela ineficiéncia e
inadequacdo de servicos, passando a ser questionado na década de 1960” (MACHADO,

PAN, 2012, p. 8).

A partir da Declaracao de Salamanca surgi o movimento mundial para a
inclusao, intitulada Educacdo para todos, abrindo a possibilidade do
acesso de todos a educacdo sem distingdo de crenga, racga, cor, sexo ou
deficiéncia. Salientam-se também as contribuicdes das convencoes de
Direitos Humanos, as quais sempre trouxeram as questdes das diferencas
e igualdade, considerando a educa¢do como um direito social (SOUZA,
FERREIRA, 2018, p.4).

Diante do exposto, Mazzota (1996) pontua que foi no Império que o atendimento
a pessoas com algum tipo de deficiéncia se deu com o Instituto de Meninos Cegos no ano
de 1854, atual Instituto Benjamin Constant (IBC), além do Instituto Surdos Mudo
aproximadamente no ano de 1857, ou seja, o Instituto Nacional da Educacdo de Surdos,
situados no Rio de Janeiro.

E o século XX, aproximadamente em 1926 ocorreu um marco no atendimento as
pessoas com algum tipo de deficiéncia, especificamente com deficiéncia mental, com a
criagdo do Instituto Pestalozzi. “Em 1945 foi criado o primeiro atendimento educacional
especializado a pessoas com superdotacao na sociedade Pestalozzi. E em 1954 é fundada
a primeira Associac¢do de Pais e amigos dos Excepcionais (APAE)” (MAZZ0OTA,1996, p.25).

Destaca-se que a partir da década de 60 ganharam for¢a os movimentos sociais por
meio da sensibilizacdo da sociedade sobre todos os prejuizos tragos com a marginalizacao
das pessoas com algum tipo de deficiéncia.
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Em virtude desse contexto, no Brasil, as primeiras preocupa¢des foram
fomentadas na década de 40, ao tempo em que, agdes a favor da integragdo comegavam a
ser difundidas na América do Norte. A legislacdo, porém, veio definir e possibilitar
respaldo juridico apenas em 1961, onde a Lei de Diretrizes e Bases para a Educacdo Basica
foi outorgada (RAGONESI, 1997).

Ao longo dos anos, perceberam investimentos e preocupa¢des maiores por parte
dos lideres governamentais. Em 1964, o entdo presidente General Castelo Branco,
instituiu a Semana Nacional da Crianga Excepcional, com o intento de colocar sob os
holofotes sociais a crianc¢a especial, que costuma ser tratada de forma excludente e, por
diversas vezes, até mesmo marginalizada. Alvo de criticas, o nome foi alterado para
Semana Nacional da Pessoa Portadora de Deficiéncia. Em seguida, denotou se ainda, um
aumento consideravel no interesse geral acerca da Educagdo Especial em nosso pais
(BRASIL, 1964).

Embora ja tivesse sido tratada sob termos legais, foi apenas em 1971 em que se
apontou a educa¢do dos excepcionais como um caso intrinseco ao ensino regular, haja
vista a importancia de que ambos os alunos caminhem juntos, para que se garanta um
desenvolvimento social sem distincdo de nenhum cidaddo devido as suas condigcdes
particulares.

Pode-se constatar que a partir de 1981 com a Declaracao das Nag¢des Unidas e
instituindo o ano Internacional dos portadores de deficiéncia. Contudo, s6
posteriormente se deu o direito as pessoas com deficiéncia das mesmas oportunidades
que os cidadao considerados comuns. Direito firmado inclusive na Constituicao
Federal de 1988, a qual prevé o pleno desenvolvimento dos cidadaos, sem preconceito de
origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacdo; garante o
direito a escola para todos; e coloca como principio para a Educagdo o acesso aos niveis
mais elevados do ensino, da pesquisa e da criacdo artistica, segundo a capacidade de cada
um.

0 artigo 30, da Constituicdo Brasileira, diz que:

N3o podera exercer fungio publica, nem ocupar emprego em sociedade
de economia mista ou empresa concessionaria de servigo publico, o pai
de familia ou responsavel por crianca em idade escolar sem fazer prova
de matricula desta em estabelecimento de ensino, ou de que se esta sendo
ministrada educacdo no lar.

Paragrafo Unico: Constituem casos de isen¢do, além de outros previstos
em lei: Comprovado estado de pobreza do pai ou responsavel;
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Insuficiéncia de escolas; Matriculas encerradas; Doenca ou anomalia,
grave, da crianca (BRASIL, 1998, s/p).

Evidencia-se como a propria lei se propde a isentar o pai ou responsavel que se
torna omisso por ser pobre ou ter um filho doente. Com pensamentos semelhantes a esse,
foram criadas propostas e politicas publicas sobre a democratizacao do ensino especial.
Assim, uma delas foi instituida pelo Decreto n? 48961, em setembro de 1960, a Campanha
de Educacgdo e Reabilitacdo de Deficientes Mentais, CADEME. A campanha caminhava sob
o lema de promover no territério nacional a educacdo, treinamento, reabilitacdo e
assisténcia educacional aqueles que apresentam alguma deficiéncia ou debilidade mental
(BRASIL, 1960).

A Lei 8.213, de 24 de julho de 1991, dispde em seu artigo 93 “determina que
empresas com mais de 100 empregados preencham de 2% a 5% dos seus cargos com
beneficidrios reabilitados do Instituto Nacional do Seguro Social - INSS ou pessoas com
deficiéncia” (BRASIL, 1991, s/p).

Um dos maiores ganhos neste campo foi instituido em 1996 com a Lei de Diretrizes
e Bases da Educagdo-LDB 9394 /96 que prevé normas que regulamentam tanto o ingresso
quanto a permanéncia de pessoas com algum tipo de deficiéncia ou neurodivergentes em
escolas regulares de ensino (BRASIL,1996).

Ap6és a insergao e direito a educagao o cidaddo com deficiéncia ainda precisa ser
inserido no mercado de trabalho, tendo em vista, as suas capacidades, bem como, as
limitagdes e para tanto é necessario promover a acessibilidade dessas pessoas a uma vida
digna que deve ser conquistada com seu esforc¢o e capacidade, o que é possivel adentrando
ao mercado de trabalho.

E uma das principais conquistas relacionadas ao mercado de trabalho e a insercao
de pessoas com deficiéncias (PCD), uma das grandes conquistas conforme Santos Neto
(2020) ocorreu com a votagdo do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, “instituido pela Lei
n? 13.146/2015, além da Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (PCD), da qual o Brasil é signatario” (SANTOS NETO, 2020, p.2).

Sendo assim, de maneira subjetiva, o que estd sendo dito é que se torna
imprescindivel a criagdo de leis, para que estas nao sejam validas apenas nos papéis, mas
que vigorem no cotidiano daqueles que necessitam dela, que motivem sua criacao e, talvez

assim, se alcance o intento benéfico a qual a lei criada se propoe.
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2.4 MERCADO DE TRABALHO DA PESSOA COM DEFICIENCIA

O direito de ter um trabalho digno referente as pessoas com deficiéncia, tem sido
um tema de crescente relevincia nas discussdes sobre responsabilidade social e
desenvolvimento organizacional. Kinaip (2009) destaca a importancia da inclusdo social
de pessoas com deficiéncia como um fator estratégico nas organizagdes, enfatizando que
a discussdo vai além da mera inclusdo, abrangendo aspectos de respeito mutuo e
responsabilidade social.

Assim sendo, o autor menciona iniciativas de entidades como a Organizacao das
Nagdes Unidas-ONU e a Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT, que buscam
expandir a consciéncia sobre a responsabilidade social, reforcando a ideia de que a
inclusdo deve ser uma pratica enraizada na cultura organizacional e ndo apenas uma
obrigacao legal (KINAIP, 2009).

De acordo com Yung (2015) abordando a gestdo da diversidade enfatiza que a
diversidade vai além da mera aceitacao, implicando em um reconhecimento profundo das
diferencas individuais e na necessidade de politicas de acdo afirmativa que garantam a
igualdade de oportunidades.

Outro pressuposto a ser considerado é que o conceito de normalidade nao deve
tocar apenas no que tange a estatistica, sobre o que nao seja complexo o bastante para
ocasionar um desvio, e que seja determinado pela maioria de sua incidéncia. Seu conceito
se estende aos fatores ideoldgicos, onde a pretensdao é homogeneizar e tornar nao
identificaveis as idiossincrasias de cada um. O exemplo desse pensamento € a crescente
indugdo ao estabelecimento de padrdes, inclusive de beleza, aos quais nos submetemaos,
tendo dessa forma, uma vida sub-humana para alcanga-los, desenvolvendo uma espécie
de patologia social que define a estrutura atual de nossos paradigmas.

Assim, Yung (2015) critica a acdo afirmativa que visa a inclusdo de grupos
marginalizados socialmente, sugerindo que ela falha em abordar as causas profundas do
preconceito e da desigualdade. Em vez disso, o autor defende uma gestdo da diversidade
que promova o empoderamento e o desenvolvimento de talentos diversos, reconhecendo
que as organizacdes que nao fazem isso estdo perdendo uma valiosa fonte de
competitividade.

Para Sassaki (1997, p. 32), “a acdo afirmativa traz a ideia de normalizar estilos ou

padroes de vida, mas isto foi confundido com a no¢dao de tornar normais pessoas
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deficientes”. Outra faceta que deve ser analisada é a concepgdo e o olhar sob qual se
encontra o deficiente hoje em nossa sociedade. Ha uma contradicdao que pode ruir tanto o
deficiente, quanto o préprio fluxo de desenvolvimento e convivio social em si. Ou seja,
neste contexto do paradigma afirmativo, ora o deficiente é visto como um pobre coitado,
incapaz de exercer dominio sobre sua vida e um ser digno de pena por parte de todos.
Lamentavelmente, muitas familias, professores, instituicdes e governantes tendem a ser
apelativos, e reforcam essa concepgao.

Todavia, ha outra abordagem para o deficiente, que parte daqueles que pregam
superacdes mirabolantes, despertando um erréneo pensamento de que todos sdo
absolutamente capazes de conquistar todo e qualquer feito. O intento ndo é, de
sobremaneira, duvidar ou questionar a capacidade de ninguém. Porém, todos nés temos
limita¢des. Quando ha, por exemplo, um atraso neurolégico que acarrete retardo mental,
é torturante almejar que o afetado conclua seus estudos em prazo recorde e seja o
primeiro classificado para o vestibular de Haward. Trata se de ser realista, onde pais e
colaboradores devem estar cientes sobre o que esperar do desenvolvimento de cada
individuo. Tracar objetivos realistas é fundamental nesse processo. Ou seja, ha limitacgdes,
porém as superacdes e compensacdes ocorrem em areas diversas (YUNG,2015).

Na sequéncia, Cabler (2019) amplia essa discussao ao afirmar que a literatura
sobre inclusdo ainda esta em seus estagios iniciais. O que foi percebido na realizacdao dessa
pesquisa tendo em vista s6 encontrar discussoes e referenciais bem antigos.

A argumentacdo de Cabler (2019) se da ao mencionar que, embora a diversidade
seja um fator influente, a inclusao requer um reconhecimento ativo das diferencas e a
valorizacao de cada colaborador dentro da organizacdo. A pesquisa sugere que a criagcao
de uma cultura organizacional inclusiva vai além da diversidade, implicando a
necessidade de envolver as ideias e perspectivas de todos os funcionarios. Essa
perspectiva ressalta que a inclusdo é um processo ativo que pode trazer beneficios
significativos, como melhor desempenho financeiro e maior retengao de funcionarios,
reforcando a ideia de que diversidade e inclusdo sdo conceitos distintos, mas
interdependentes.

Cabler (2019) ainda destaca a importiancia da formacdo no ambiente
organizacional para o desenvolvimento de competéncias essencial para o mercado de
trabalho ou ramo de negocios. O estudo revela que, embora a formag¢do em diversidade

seja um componente essencial das estratégias institucionais, ainda ha uma escassez de
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pesquisa sobre a aplicacao pratica dessas competéncias. A autora sugere que o foco em
modelos de treinamento de formadores pode ser uma abordagem promissora, mas
enfatiza a necessidade de investigar mais a fundo a relagdo entre a formagdo em
diversidade e o progresso na carreira das pessoas com deficiéncia. A analise inicial ja
aponta para a complexidade da intersecdo entre diversidade e inclusdo, sugerindo que a
simples implementacao de programas de diversidade nao é suficiente para garantir um
ambiente de trabalho inclusivo.

Contribuindo com o pensamento anterior Ribas (1994, p.82), aponta que “ao lidar
com o mercado de trabalho, é preciso oferecer ao portador subsidios para que este esteja
apto a desenvolver as tarefas que forem designadas”. Quando tal situagdo ndo ocorre, pode
haver uma maior marginalizacdo do deficiente, e podem até mesmo ter que recorrer a
mendicdncia ou a uma eterna dependéncia de seus familiares e/ou instituices
governamentais por ndo terem condi¢des para seu sustento.

Os gestores de empresas devem ter a sensibilidade ndo tdo somente de gerar vagas
para os portadores de necessidades especiais e o provimento de lucro. E necessario que
tais profissionais busquem enquadrar estes portadores efetivamente na empresa,
oportunizando seu crescimento e valorizagcdo profissional. O trabalho edifica o ser
humano, e assume um carater influente as pessoas com deficiéncia uma vez que, estes
veem no emprego a oportunidade de se sentirem uteis, produtivos, capazes e valorizados
(CARVALHO-FREITAS, 2009).

Ainda de acordo com Carvalho- Freitas (2009), ha disparidades entre a inser¢ao de
portadores em ambitos publicos e privados. Dando contribuigdo a pontuacao anterior
Machado e Ferraz (2018, p.45) aponta que para o ingresso em 0rgaos publicos, o art. 37
da Constituicdo Federal determina: “A lei reserva percentual dos cargos e empregos
publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua admissao”.
Em 1990, para esta mesma lei determinou-se quantidade de vagas para eles, com o
minimo de 5% e maximo de 20% das vagas oferecidas.

Em suma, os concursos promovidos seguem tal determinagdo, variando de 6rgaos
aplicadores para os critérios de inscricdo As empresas privadas, por sua vez, estdo regidas

sob a Lei n?2 8213, art. 93, que assim determina:

Caso a empresa tenha até 100 vagas para funciondarios, entre 2% e 5%
destas devem ser destinadas aos portadores de necessidades especiais;
Se a quantidade de vagas para funcionarios for de 200, 2% delas devem
ser reservadas aos mesmos;
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Entre 201 e 500 vagas para funcionarios, 3% destas sdo reservadas para
os portadores; De 501 a 1.000 funcionarios, 4% deles deverdo ser para
pessoas especiais; E de 1.001 funcionarios em diante, 5% deles serdo
destinados aos mesmos (BRASIL,1991, s/p).

Essa determinacdo ndo tende a for¢ar as empresas a contratarem os portadores de
necessidades especiais. O intento é conscientizd-las ao acolhimento no ambito
profissional. Isso se dard mediante avaliacdes que determinard a compatibilidade das
habilidades do portador com as fung¢des a serem desempenhadas na empresa. Essa
flexibilidade é um aspecto ténue que necessita de bom senso entre as ambas as partes.
Alguns portadores tém limitagdes mais incidentes, e as empresas devem estar aptas a
recebé-los (SARMENTO, 2016).

Segundo Bricefio (2015), a importancia das praticas de Gestdo de Recursos
Humanos (HR) na dinamica da diversidade dentro das organiza¢des. A autora argumenta
que a eficacia das praticas de HR pode influenciar se os funcionarios diversos cooperam
ou competem entre si, impactando diretamente no desempenho organizacional. Enfatiza
deste modo que apenas ter uma forca de trabalho diversificada ndo é suficiente; é
necessario implementar praticas que maximizem o potencial dos colaboradores diversos
para obter uma vantagem competitiva.

Por fim, Costa e Silva (2018) em um estudo de caso realizado discutem a
responsabilidade das empresas na inclusao de pessoas com deficiéncia, enfatizando que
essa inclusdo € essencial para a valorizacao do trabalho humano. As autoras argumentam
que tanto o poder publico quanto as empresas devem implementar medidas para superar
estigmas sociais e que ferramentas como o e-Social sdo cruciais para a fiscalizagdo dessas
iniciativas. A reflexdo sobre o impacto das atividades econémicas na inclusao é central
para entender como as empresas podem contribuir para o desenvolvimento social,
destacando a importancia do trabalho na era contemporanea.

Ainda é necessario apresentar os resultados obtidos pelo estudo de caso de
Bricefio (2015) onde revela que a maioria dos colaboradores com deficiéncia em uma
empresa privada de Brasilia reconhece a efetividade das praticas de inclusdo social
implementadas. No entanto, a autora aponta que a area de Gestdo de Pessoas ainda
precisa refinar alguns processos para otimizar essa inclusao.

Tal postura nao deve ser tida como um ato caridoso ou de bondade. Sendo direito
do cidadao o acesso a condigdes de trabalho, estudo, lazer e a busca meios de interacao

que visem o desenvolvimento saudavel.
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Nesta busca pelo desenvolvimento global do portador de deficiéncias, algumas
medidas sdo consideradas eficazes, especialmente quando trabalhadas em equipe. Ao
utilizar o termo trabalho em equipe, busca-se a compreensao correta do termo, o que
implica dizer que os profissionais envolvidos devem focar em seu préprio dominio, ciente
de que esta contribuindo para o objetivo geral da equipe, para que assim nao haja conflito

de interesses, repeticao ou omissao de atividades desta iniciativa (SARMENTO, 2016).

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do presente estudo, optou-se pelo uso de uma abordagem
qualitativa, descritiva porque se acredita que seja um dos meios mais eficazes para que se
tenha uma visio clara, objetiva e de acordo com o contexto em que se insere (LUDKE &
ANDRE, 1986, p. 13).

A pesquisa qualitativa com seu viés descritivo é um tipo pesquisa que possibilita
ao pesquisador uma facil descricdo da complexidade de um determinado problema; além
de favorecer a analise da interacdo de certas varidveis; a compreensao e a classificacdo
dos processos dindmicos experimentados por grupos sociais especificos, que neste caso
foram os portadores de deficiéncia e suas conquistas para se adentrar ao mercado de
trabalho.

Quanto aos meios, a pesquisa classifica-se como pesquisa bibliografica,
documental. Bibliografica porque se recorreu-se ao uso de materiais acessiveis ao publico
como livros, artigos e Periodicos.

Na pesquisa bibliografica foram utilizados livros voltados para qualidade e
satisfacdo intuito da pesquisa. Na pesquisa documental, foram utilizados os principais
documentos e legislagdes pertinentes relacionadas ao direito e acesso da pessoa com

deficiéncia a adentrar e permanecer no mercado de trabalho (FACHIN, 2003).
4 DISCUSSAO E RESULTADOS
Conforme dados obtidos pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)

no ano de 2023, abordando o indice de analfabetismo no Brasil as pessoas com deficiéncia

contabilizam 19,5% da populacdo e pessoas sem deficiéncia apenas 4,1%. “A taxa de
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analfabetismo deste grupo reflete as desigualdades regionais, sendo a mais alta no
Nordeste (31,2%) e a mais baixa no Sul (12,7%)” (IBGE,2023, s/p).

Em relagdo ao adulto em torno dos 25 anos pode-se abordar que:

A maior parte das pessoas de 25 anos ou mais com deficiéncia nao
completaram a educagdo basica: 63,3% eram sem instrucdo ou com o
fundamental incompleto e 11,1% tinham o fundamental completo ou
médio incompleto. Para as pessoas sem deficiéncia, esses percentuais
foram, respectivamente, de 29,9% e 12,8%.

Enquanto apenas 25,6% das pessoas com deficiéncia tinham concluido
pelo menos o Ensino Médio, mais da metade das pessoas sem deficiéncia
(57,3%) tinham esse nivel de instrucdo. Ja a propor¢io de pessoas com
nivel superior foi de 7,0% para as pessoas com deficiéncia e 20,9% para
os sem deficiéncia (IBGE, 2023, s/p).

Ja os apontamos dos dados do IBGE (2023) em relacgdo aos indices de desemprego
apontam que, o maior indice de desemprego é de pessoas com algum tipo de deficiéncia
como exemplo destaca que em 2019 o estado da Paraiba possuia 1,463 milhdo de pessoas
empregadas em trabalho formal em contrapartida existiam cerca de 96 mil pessoas com
deficiéncia e apenas 29 mil estavam no mercado de trabalho formal.

Ainda pode-se constatar que, a ocupacao de vagas reservadas as pessoas com
algum tipo de deficiéncia apenas a metade foram preenchidas em 2019. Ou seja,
apresentou que das 768,7 mil vagas disponiveis somente 389,2 foram ocupadas.
Conforme apresenta Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos

Socioecondmicos - Dieese (MODESTO,2023).

A pesquisa analisou também o perfil das pessoas com deficiéncia a partir
dos principais indicadores de mercado de trabalho. Em 2022, 5,1 milhoes
de pessoas com deficiéncia estavam na for¢a de trabalho e 12 milhoes
estavam fora da forga de trabalho no Brasil. A taxa de participacdo da
forca de trabalho entre as pessoas sem deficiéncia foi de 66,4% em 2022,
ja entre as pessoas com deficiéncia ela cai significativamente para 29,2%.
A Regido Centro-Oeste registrou o maior percentual de pessoas com
deficiéncia na forga de trabalho

(35,7%), com as Regides Norte (35,1%), Sul (29,6%), Sudeste (28,5%) e
Nordeste (26,8%) a seguir (IBGE,2023, s/p).

Em relacao ao setor pubico os dados sdo ainda mais desanimadores, pois apenas
10% das vagas sdo ocupadas. E diante dessas estatisticas entristecedoras foi instituido o
dia 21 de setembro como o dia Nacional de Luta pelos direitos da Pessoa com deficiéncia

(MODESTO,2023).
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De acordo com Brasil (2024, s/p) “com base em informacdes do e-Social, em
janeiro deste ano, mostra que o pais tem 545.940 mil pessoas com deficiéncia e
reabilitados do INSS inseridos no mercado formal de trabalho e que 93% destes
trabalhadores estdo em empresas com mais de 100 empregados”.

Ao mesmo tempo que podemos relatar que os dados ainda apresentam
trabalhadores formais no mercado de trabalho no més de setembro chegou a 47,49
milhdes. Em analise superficial verifica-se que menos 1,15% desse total sdo deficientes
ou pessoas readaptadas (BRASIL, 2024).

Apesar da Lei de cotas ter feito 30 anos de sua promulgacao a realidade de pessoas
com alguma deficiéncia ou readaptadas no Brasil é uma minoria esmagadora. Diante do
quadro de evolucdo de brasileiros inseridos no mercado de trabalho brasileiro. Como
identificado anteriormente, o acesso a formacgao profissional e a qualificacao se torna uma
dificuldade maior para o acesso ao mercado de trabalho.

[sso sugere que, embora haja avancos significativos, ainda existem lacunas que
precisam ser abordadas para garantir uma inclusdo mais robusta e efetiva.

Diante de todo exposto infere-se que a inclusdo é fundamental para aproveitar os
beneficios da diversidade, como inovacao e melhor resolucao de problemas. Ressaltando
assim que, embora a pesquisa sobre diversidade em grupos de trabalho tenha avangado,
ha uma necessidade premente de explorar como criar ambientes de trabalho que
promovam a inclusdo. Isso sugere que, para que as praticas de diversidade sejam eficazes,
é essencial que os colaboradores sintam que pertencem e sao valorizados no ambiente de
trabalho.

Aborda-se diante deste prognostico que o panorama no que se refere as politicas
publicas relacionadas a diversidade e inclusdo no mercado de trabalho apresenta
evolugdes significativas visando o resguardo do direto dessa minoria para adentrar o
mercado de trabalho, apesar que esses avancos sdo timidos perto da necessidade
ampliacdo de politicas publicas que possibilitem a formacgdo, qualificacdo e entrada e
permanéncia no mercado de trabalho da populacdo que apresenta algum tipo de
deficiéncia no Brasil.

Em relacdo aos objetivos especificos deste estudo pode-se observar que os
primeiros passos foram apresentados até a garantia da lei de cotas para adentrar no
mercado de trabalho em empresas com a quantidade de colaboradores maior que 100

sendo reservado nestes casos de 2% a 5% das vagas ofertadas.
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Como resultado em relacdo ao panorama da inclusdo e diversidade no mercado de
trabalho pode-se inferir a necessidade ampliacdo tanto da possibilidade de acesso
formacao, qualificagdo quanto da ocupacdo das vagas reservadas e ofertadas para a
populacdo com deficiéncia.

Identificou-se como principais desafios atuais relacionados a inclusao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho foram o preconceito imbuido socialmente a essa
parcela da populagdo, as dificuldades estruturais, comunicacionais e dificuldade
relacionadas a acessibilidade nas institui¢des; Assim apresentou-se que menos 1,150%
da populacdo com deficiéncia atualmente estdo inseridos no mercado de trabalho formal
no Brasil em 2024. E que apenas 1/3 das vagas reservadas para essa parte da populacdo
realmente sdo ocupadas e que no setor publico esse prognéstico é ainda pior que menos
de 1% dessas vagas sdo ocupadas tendo por base a falta de qualificacdo, tendo em vista

que a maioria dessa populacdo raramente chega na formacao de nivel superior.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos relatados neste estudo apresentam a complexidade das politicas de
inclusao e diversidade, sublinhando a importancia de uma abordagem estratégica que nao
apenas reconheca a diversidade, mas a integre efetivamente nas praticas organizacionais
para otimizar o desempenho e a satisfacdo dos colaboradores e realmente estabelegcam
direitos instituidos e que na maioria das vezes nao sao praticados no dia a dia das
organizacoes.

Além de tracar um historico de lutas sob a condicao de marginalizacdo e exclusao
das pessoas com algum tipo de diversidade, onde apresentou- se uma movimentagao de
século em torno da efetivagcdo e resguardo dos diretos das pessoas com algum tipo
deficiéncia. Relata-se ainda as dificuldades perpassam geracdes e apresentam
preconceitos sociais e organizacionais que deveriam se derribados.

Ou seja, a existéncia de leis garantem o direto ao acesso das pessoas com
deficiéncia ainda ha inimeras barreiras fisicas, estruturais, sociais e mercadoldgicas para
que o deficiente possa se firma ou se estabelecer no mercado de trabalho sem tantas
dificuldades. Uma grande dificuldade encontrada é a formacao dessas pessoas, pois a
maioria das pessoas com deficiéncia nao chega a terminar o ensino médio como relato

nesta pesquisa como resultados de estudos realizados.
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Ainda ha muito a ser feito em relacao ao acesso e garantia de permanéncia da
pessoa com deficiéncia ao mercado de trabalho, mas, constata-se avangos significativos
para que esse movimento possa realmente acontecer.

Dessa forma, a literatura revisada revela um panorama em evolucgdo sobre a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, respalda-se a necessidade
da continuidade do compromisso e de praticas aprimoradas que promovam ndo apenas a

inclusao, mas também a valorizagdo do ser humano nas organizagdes.
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RESUMO

Esta pesquisa é referente ao marketing digital e sua evolucao em relacao
ao seu publico alvo pds-covid. O objetivo geral deste estudo é identificar
a influéncia do marketing digital em relacdo a decisdo de compra de
estudantes universitarios usudrios de redes sociais residentes em
Formosa -GO. Os objetivos especificos sdo apresentar uma revisao
bibliografico sobre o marketing digital; realizar uma pesquisa
quantitativa x qualitativa que apresentem a influéncia no poder de
compra do marketing digital a partir de 2022; apresentar uma discussao
dos resultados relacionados a pesquisa que apresentem a influéncia do
marketing digital nas redes sociais utilizadas pelo publico alvo da
pesquisa. A questdo norteadora desse trabalho é os estudantes
universitarios pesquisados percebeu maior influéncia das estratégias
comerciais utilizadas pelas empresas nas redes sociais dos produtos
comercializados pds-covid? Essa pesquisa teve como metodologia a
pesquisa bibliografica e de campo, ou seja, qualitativa x quantitativa
realizada com uma amostra de 60 estudantes universitarios da Faculdade
IESGO de Formosa-GO que possui ou utilizam redes sociais. E como
instrumento utilizado na pesquisa foi o questionario com questdes que
buscam a consecucdo dos objetivos propostos na pesquisa sendo
realizada por meio de formulario google enviado para os grupos destes
pesquisados. O enfoque da pesquisa foi dado a partir de dados do
marketing digital e seus impactos pds-covid. E os resultados obtidos
foram uma evolugao perceptivel no uso das redes sociais, bem como a sua
influéncia na decisdo de compra dos pesquisados.

Palavras-chave: Pos-covid. Marketing digital. Influéncia. Redes sociais.
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ABSTRACT

This research refers to digital marketing and its evolution in relation to
its post-covid target audience. The general objective of this study is to
identify the influence of digital marketing in relation to the purchasing
decision of university students who use social networks living in
Formosa -GO. The specific objectives are to present a bibliographical
review on digital marketing; carry out quantitative x qualitative research
that presents the influence on the purchasing power of digital marketing
from 2022 onwards; present a discussion of research-related results that
present the influence of digital marketing on social networks used by the
research target audience. The guiding question of this work is did the
university students surveyed perceive a greater influence of the
commercial strategies used by companies on social networks of the
products sold post-covid? This research had as its methodology
bibliographical and field research, that is, qualitative x quantitative
carried out with a sample of 60 university students from Faculdade
I[ESGO de Formosa-GO who have or use social networks. And the
instrument used in the research was the questionnaire with questions
that seek to achieve the objectives proposed in the research, being
carried out through a Google form sent to the groups of those researched.
The research focus was based on digital marketing data and its post-
covid impacts. And the results obtained were a noticeable evolution in
the use of social networks, as well as their influence on the purchasing
decision of those surveyed.

Keywords: Post-covid. Digital marketing. Influence. Social networks.

1 INTRODUCAO

De acordo com Pereira (2014) a utilizacdo de plataformas sociais tem se mostrado
crucial para que as empresas aprimorem suas estratégias de marketing. Esse contexto
indica que as empresas que adotaram uma abordagem orientada por dados apresentaram
melhor desempenho financeiro e operacional em comparacdo com aquelas que nao o
fizeram. Contribuindo com essa perspectiva Santos e Kunz (2014), o marketing digital se
tornou uma pratica comum entre marcas e empresas, a medida que a internet e as
tecnologias de novos meios evoluiram.

Diante deste pressuposto, este estudo aborda o marketing digital e sua evolucao
em relacdo ao seu publico alvo pés-covid diante de uma maior visibilidade das redes
sociais e das atividades e realizadas para que as empresas e organizacdes atinjam a

lucratividade e a fidelidade dos clientes.
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O objetivo geral deste estudo é identificar a influéncia do marketing digital em
relacdo a decisdo de compra de estudantes universitarios usudrios de redes sociais
residentes em Formosa -GO. Os objetivos especificos foram: realizar a revisdo bibliografica
sobre o marketing digital; realizar uma pesquisa quantitativa x qualitativa que
apresentem a influéncia no poder de compra do marketing digital a partir de 2022;
apresentar uma discussdo dos resultados relacionados a pesquisa que apresentem a
influéncia do marketing digital nas redes sociais utilizadas pelo publico alvo da pesquisa.

A questdo norteadora desse trabalho é os estudantes universitarios pesquisados
percebeu maior influéncia das estratégias comerciais utilizadas pelas empresas nas redes
sociais dos produtos comercializados pds-covid?

Essa pesquisa teve como metodologia a pesquisa bibliografica e de Campo
realizada em uma empresa localizada na cidade de Formosa-Go que utiliza marketing
digital como a ferramenta de didlogo entre a empresa e seus consumidores. E foi utilizado
como instrumento de pesquisa um questionario com questdes que buscam a consecuc¢ao
dos objetivos propostos na pesquisa. O enfoque da pesquisa foi dado a partir de dados do

marketing digital e seus impactos pds-covid.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 MARKETING NO CONTEXTO DAS ORGANIZACOES

De acordo com Cobra (2009), o Marketing teve inicio na década de 1940 como uma
acdo mercadologica de base para que houvesse o aumento de consumo. Contudo o
marketing teve sua evolucdo continuamente durante o tempo e a sua base se da no
processo de trocas relacionadas aos produtos ou servicos que sdo ofertadas buscando a
satisfacdo dos desejos e necessidades tanto dos consumidores quanto da organizacgao.

Contribuindo com enfoque anterior Churchill e Peter (2005) aborda a importancia
do marketing como ferramenta estratégica para as empresas no contexto nacional.
Vislumbrando de modo geral o papel do marketing nas organizacdes e sua relevancia para
alcancar objetivos de vendas, conquistar e fidelizar clientes. Além disso, destacam a
necessidade de adaptacdo das estratégias de marketing ao cendrio especifico de cada
regido, levando em consideracao as particularidades do pais, como diversidade cultural,

desigualdades socioecondmicas e caracteristicas do consumidor de cada pais.
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Segundo Churchill e Peter (2005, p.21), “marketing é o processo de planejar e
executar a concepg¢do, estabelecimento de precos, promogao e distribuicao de ideias, bens
e servicos a fim de criar trocas que satisfagcam metas individuais”. Dessa forma, as a¢des
de marketing envolvem o planejamento e a execucdo dos bens e servicos e busca manter
um relacionamento com o ambiente em que atua, visando identificar as questdes de sua
competéncia para que possa corresponder as demandas da sociedade.

Diante dessa perspectiva, Kotler (2018) aborda que, o marketing pode ser definido
como ferramenta gerencial e social, no que diz respeito a ferramenta gerencial
fundamenta o marketing no conhecimento e compreensdo do cliente para o produto ou
servico esteja adaptado aos padrdes ou necessidades que eles possuem. Ja na perspectiva
social se da nos desejos e necessidades satisfeitas o que proporciona valor agregado.

Observa-se diante do exposto, a necessidade de suprir os desejos expressos pelos
clientes, por meio da prestagdo de servicos ou venda tendo em vista que o mesmo € o
publico-alvo das empresas e organizagdes. Assim Kotler (2018, p.2) relata que a melhor
definicao de marketing atualmente é “suprir necessidades gerando lucro”. Para se ter uma
no¢do da abrangéncia do marketing na atualidade pode-se abordar a descri¢do a seguir.

De acordo com Poser (2010) as empresas utilizam o marketing precisam suprir as
necessidades da clientela de forma a consolidar o relacionamento com o cliente. O
marketing tem a fun¢do de criar um valor superior por meio de ferramentas
comunicacionais garantindo lucro e gerando a satisfacdo do cliente e um dos principais
meios em énfase atualmente sdo as plataformas sociais que proporcionam maior

visibilidade, consequentemente maior alcance.

2.2 A UTILIZACAO DAS PLATAFORMAS SOCIAIS

De acordo com Pinho (2000), a literatura existente revela um panorama
diversificado sobre como essas plataformas sdo empregadas para impulsionar a interacao
e a comunicacdo em diferentes contextos. Diante de tal fun¢do é necessario a definicao de

plataformas sociais.

Ambientes digitais que facilitam a criacdo, compartilhamento e interacao
de conteudo. Suas principais caracteristicas incluem a capacidade de criar
perfis pessoais ou comerciais, formar redes de conexdes, publicar
conteddo em diferentes formatos, como texto, imagem e video, e
participar de comunidades tematicas (PINHO, 200, p.33).
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Infere-se que, as plataformas sociais sao sistemas online que permitem a interagao
e compartilhamento de informacgdes entre os usudrios. Elas desempenham um papel
significativo na sociedade contemporanea, influenciando a populacdo de forma geral e
diante dessa amplitude de alcance e o aumento de usudrios que crescem diariamente a
utilizacdo deste meio para diferentes fins.

Assim, em um desenvolvimento nesse sentido, Dwivedi, Kapoor, Chen (2022, p.12),
revisitam o papel das midias online no desenvolvimento sustentavel dos negocios e na
tomada de decisGes. Para tanto definindo-as como sendo “plataformas digitais que
facilitam a criacdo e o compartilhamento de contelddo gerado pelo usuario, abrangem uma
ampla variedade de aplicativos e sites que se interagirem, contribuindo para a formacao
de comunidades virtuais e redes de relacionamento”. Os autores destacam as vantagens
das midias sociais para empresas de pequeno e médio porte, como a capacidade de
segmentacdo e a personalizacdo. A analise dos autores também menciona que, apesar das
oportunidades que as plataformas sociais oferecem, a implementag¢do dessas tecnologias
pode enfrentar desafios devido a fatores externos sugerem que as midias sociais ndo
apenas melhoram a visibilidade das empresas, mas também podem ser utilizadas para
identificar fraudes comerciais, demonstrando sua versatilidade e relevincia no ambiente
de negocios atual.

Os autores Anawade et.al,(2024) enfatizam o papel das midias sociais e das
comunidades, argumentando que essas plataformas sdo fundamentais para a
disseminacdo de informac¢des de saude, promovendo o engajamento dos pacientes e
contribuindo para a democratizagdo do conhecimento.

Para contribuir com o exposto anteriormente, Christopoulos (2014, p.75) com os
avancos tecnoldgicos e as a criagdo de plataformas na rede de internet possibilitam um
acesso maior a informagdo com um curto prazo de tempo, bem como acesso imediato as
postagens realizadas nas mesmas pois “permitem alcangar um dos grandes objetivos do
marketing, que é a melhor compreensado dos usudarios e de cada segmento de produtos e
servicos. Venda baseada em uma segmentacdo mais refinada”. Essa interacdo imediata
possibilita a aproximagdo de empresas, marcas aos consumidores que pertencem a essas
redes e plataformas de comunicagdo e interagao.

Diante dessa possibilidade é possivel analisar que empresas e rede sociais se
tornaram ao longo dos anos parceiras, pois a cada dia, a tomada de decisdao de compra

ocorre por meio do celular conectado a internet com redes sociais, lojas online e fisicas
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possibilitando o e-comerce. Com toda essa facilidade de acesso a internet e possibilidade
de poder de compra instantanea (ANAWADE et.al,2024).

De acordo com pesquisa realizada pela Global Digital Overview (2020), em torno
de 4,5 bilhdes de pessoas utilizam a internet no mundo. E o tempo de utilizacdo em média
¢ de 7 horas por dia. Ou seja, cada usudrio fica conectado a web em torno 100 dias por ano
ou mais, ou seja, cerca de 40% do tempo em que estd acordado considerando as oito horas
de sono.

Portanto, Sampaio e Tavares (2022) diz que a utilizacdo da internet cresce de forma
extremamente rapida e o seu crescimento oferece aos seus usudrios uma diversidade de
servicos disponiveis, por meio dos quais as empresas podem diferenciar seus negocios
por meio das redes sociais.

As redes sociais sdo definidas por Las Casas (2014, p. 42) como “um grupo de
pessoas, de organizacdo ou de outros relacionamentos conectados por um conjunto de
relacdes sociais, como amizades, trabalho em conjunto ou uma simples troca de
informacdes”. Ressalta-se que essas redes socais sdo ferramentas utilizadas por seus
usudrios para que sejam expressos valores e opinides, bem como, estabelecem
relacionamentos deles com os outros usudrios.

Diante do contexto apresentado acima, infere-se que as plataformas sociais
oferecem beneficios tanto quanto limitacdes sendo vistas como ferramentas diante da

importancia que o marketing assume no cenario dos avangos tecnolégicos.

2.3 0 MARKETING DIGITAL NO CENARIO ATUAL

De acordo com Sampaio e Tavares (2022) argumentam que o marketing digital é
uma abordagem centrada na jornada do cliente possibilitando esclarecer quais dados sao
estrategicamente valiosos para as organizagdes.

Possibilitando uma visdo mais abrangente Limeira (2010, p.10) define marketing
digital ou e-marketing “é o conjunto de acdes de marketing intermediadas por canais
eletronicos, como a internet, em que o cliente controla a quantidade e o tipo de informacao
recebida”.

Assim sendo, a internet e as redes sociais possibilitam as empresas estarem
presentes nos negocios tendo como foco as midias sociais que estabelecem a relagao

direta e transparente com o cliente. Empresas que lancam mao dessa estratégia para a
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utilizacdo do marketing digital se aproximam do seu publico-alvo, antecipando -se em
relacdo aos concorrentes e promovem dessa forma um diferencial competitivo (LIMEIRA,
2010).

Diante do exposto e dando énfase necessidade da devida exploracdo das empresas
da ferramenta do Marketing digital para que sejam analisados os perfis do cliente e
facilitar a comunicagdo, quanto melhor for a comunicacao entre empresa e o cliente maior
é o vinculo criado para que esse relacionamento se torne duradouro, por meio do contato
por meio das redes sociais. Pois é master abordar que as mesmas tem influenciado a
decisdo de compra do produto final por parte do cliente conforme aborda (KOTLER,2018).

A medida que as empresas dominam a arte de satisfazer e reter clientes, as mesmas
fazem a “conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacgdes, ou seja, a0 mesmo
tempo em que melhora a satisfacdo do cliente, melhora a lucratividade da empresa” (LAS
CASAS, 1999, p.18). Pois, o cliente conquistado é maior patrimdénio da empresa, e
preserva-lo torna-se necessidade para o negocio bem-sucedido em longo prazo aliando
assim as ferramentas digitais a esse proposito.

Para tanto, o fornecedor dos servigcos deve focar seus esforcos nas expectativas,
necessidades e consequentemente sua avaliacdo baseada na satisfacao e no atendimento
das necessidades, uma forma de incorporar as exigéncias dos clientes ao desempenho do

fornecedor.

3 METODOLOGIA

Esse estudo é caracterizado quanto a sua natureza bibliografica e de campo. Os
dados obtidos com essa pesquisa sdo a base deste estudo sobre a influéncia do marketing
digital pés-covid.

Essa pesquisa tenho um cunho qualitativo x quantitativo e como pressupde
Vergara(2007), a pesquisa qualitativa é um tipo pesquisa que possibilita ao pesquisador
uma facil descricdo da complexidade de um determinado problema; além de favorecer a
analise da interacdo de certas variaveis;

Quanto aos fins, esta pesquisa caracteriza-se como descritiva. Foi utilizado a
pesquisa descritiva porque acordo com a com a definicdo de Vergara (2007, p. 47) “é
esclarecer quais fatores contribuem, de alguma forma, para a ocorréncia de determinado

fendmeno [...]. Pressupde pesquisa descritiva como base para suas explicacoes”.
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Quanto aos meios, a pesquisa é caracterizada como bibliografica que para Vergara
(2007, p. 48) “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado [...],
fornece material analitico para qualquer outro tipo de pesquisa [...]”. Ainda, foi utilizada
uma pesquisa de campo que conforme palavras ainda do autor “é a investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fend6meno, ou que dispde de elementos para
explica-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questionarios [...]".

A investigacao foi realizada com estudantes universitarios da Faculdade IESGO de
Formosa-Goias usudrios de redes sociais. O universo e amostra sao constituidos de 60
sujeitos que responderam a pesquisa. Foi utilizada a amostra por acessibilidade que
conforme Vergara (2007) “é aquela em que sao pesquisados a populacao acessivel
durante a pesquisa”.

O instrumento para a coleta de dados, utilizado foi o questionario formado por
questodes fechadas, contendo 11 (onze) questdes, das quais analisam a percep¢do dos
clientes sobre a influéncia de propagandas na decisdao de compra online pés-covid, ou seja,
apo6s 2022 que tomou como base o estudo de Pinho (2000). Os dados coletados obtiveram
codificacao e a tabulagdo dos dados que compde os resultados e discussoes desse estudo.

A interpretacdo mostra a relacdo entre as variaveis e o conhecimento concebido.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados apresentados abaixo sdo resultado da pesquisa realizada com estudantes
universitarios da Faculdade IESGO de Formosa-Goids por meio de um questionario
aplicado via formuldrio do Google. A amostra utilizada foi uma populacdo de 60

estudantes universitarios que utilizam redes sociais e realizam compras online

Grafico 1: Frequéncia de Utilizacido das Redes Sociais
2% 2%

—

1%

= Muito Frequentemente = Frequente As Vezes

Raramente m Nunca

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

51



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranca e Sustentabilidade

De acordo com o observado nas respostas dos pesquisados observou-se uma
grande frequéncia de utilizacdo de redes sociais, sendo que 55% responderam que muito
frequentemente e 40% frequentemente. E apenas 5% apresentam pouca frequéncia de
utiliza¢do. O estudo de Rebelo et al, (2017) aborda o impacto da transformacgao digital nas
organiza¢des. Essa abordagem enfatiza que a Internet ndo apenas revolucionou a

comunicacgdo, redefinindo a relacdo entre marcas e consumidores.

Grafico 2 - Costume de seguir e curtir marcas em redes sociais

= Sim = N3ao

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

Conforme apresentado nos dados da pesquisa uma maioria significativa
costumam seguir e curtir marcas em redes sociais. Fonseca (2014) aborda que, as
empresas com direcionamento relacionado aos gostos e tendencias apresentam maior

eficicia em suas estratégias de negocios.

Grafico 3 - A Influéncia das propagandas na decisdo de compra

®Sim = N3ao

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.
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Ao serem questionados se as propagandas influenciam na decisdo de compra
online, 85% responderam que sim e apenas 15% nao. A literatura sobre a influéncia do
marketing digital nas empresas p6s-COVID-19 revela uma evolucdo significativa nas
estratégias e praticas adotadas pelas organizacdes em resposta as transformacoes
provocadas pela pandemia. (Batista e Kunz, 2014) destaca como o macroambiente,

especialmente o fator tecnolégico, impacta as relagdes entre empresas e consumidores.

Grafico 4- Produtos que interessaram e compraram em redes sociais

m Eletronicos m Cosmeéticos u Moda e acessorios.
Nunca foi influenciado m Livros m Pecas de artesanato
m Apenas servicos m Decoracéo

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

De acordo com as respostas obtidas, os eletronicos lideram com 30% seguido de
cosméticos com 15 % em seguida compra de servicos a serem prestados com 11% e de
forma equipara com 10% nunca foram influenciados e em seguida com 8 % decoracao,
pecas de artesanato e livros. O autor argumentou que o marketing digital se tornou uma
pratica comum entre marcas e empresas, a medida que a internet e as tecnologias de

novos meios evoluiram (SAMPAIO E TAVARES, 2022).
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Grafico 5 - Rede social utilizada com maior frequéncia
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= Twitter = Sites empresas/ compra e buscar

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

Os dados obtidos apresentam que as plataformas sociais mais utilizadas pelos
pesquisados sdo Instagram com 51%, WhatsApp 22% e Youtube 12% que juntos somam
85% do publico pesquisado. E focando nessa perspectiva Sousa e Gobbi (2014) destacam
que as midias sociais evoluiram de simples plataformas de compartilhamento para um
elemento essencial nas estratégias de marketing. Os autores argumentam que o Social
Media Marketing ndo apenas facilita a promoc¢ao de produtos e servicos, mas proporciona
uma troca de informagdes de baixo custo entre consumidores e empresas, indicando
assim que, as plataformas sociais tem o potencial de alcangar um publico mais amplo do

que as formas tradicionais de marketing, enfatizando a importdncia das comunicagdes

virais que ocorrem nas comunidades online e nas paginas das marcas.

Grafico 6- Rede social que influencia na decisdo de compra
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Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.
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As principais plataformas de compras pelos pesquisados sdo o Instagram 38%,
sites de buscas e sites de empresas com 30% e a Amazon com 18%. A pandemia ocasionou
um aumento na busca de plataformas para compras de bens e servicos A escassez de
opcoes e a acessibilidade limitada de produtos durante a pandemia exigiram que os
consumidores e as empresas reconsiderassem suas abordagens, levando a um
questionamento profundo das metas centrais dos profissionais de marketing (SAMPAIO E

TAVARES, 2022).

Grafico 7- Meios utilizados para obter informacoes sobre as empresas.

S

6%

= Link de publicidade = Sites da propria empresa = Amigos e familiares

Reclame aqui = Y outube = Instagram

= Site de reclamacdes = Avaliagdes no proprio site

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

Observa-se com os resultados acima que os consumidores estdo cada vez mais
buscando novas alternativas para obter informac¢dées sobre produtos de seu interesse. De
acordo com Naldi et al,, (2022), o marketing em redes sociais ndo apenas melhora a
equidade de valor e de marca, mas também influencia a aquisicdo de consumidores de
maneira mais duradoura do que as opera¢des de marketing tradicionais. A pesquisa
ressalta a importancia do gerenciamento de relacionamentos com os clientes, destacando
a capacidade das redes sociais de facilitar a comunicac¢ado rapida e eficaz entre empresas e

consumidores.
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Grafico 8 - Compartilhamento de informacdes sobre a satisfaciao ou insatisfacdo de um
produto.

= Sim = Nao =Asvezes

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

De acordo com as respostas dos pesquisados 67% compartilham as informacgdes
sobre satisfacdo e insatisfacdo do produto adquirido e 17% as vezes e 16% ndo. Ou seja
83% dos entrevistados em alguma época compartilha sua visdo sobre o produto o que
pode reforcar o marketing positivo sobre o mesmo. De acordo com Coelho (2012), enfoca
a abordagem das empresas centradas no cliente e nos processos de negdcios. Observa-se
nesse contexto, que a crise de saude provocada pela COVID-19 acelerou a digitalizacao das
interacdes comerciais e a preocupacao da visdo do cliente em relagdo ao valor do produto

e sua consequente fidelizagao.

Grafico 9 - Percepg¢io dos entrevistados de uma maior influéncia na decisao de compra
pos - covid.

»Sim =N&o = Asvezes
Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.
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Ao serem questionados sobre uma maior influéncia de compra online p6s-covid.
Observou-se que 72% Perceberam essa mudanca e influéncia, 16% as vezes e apenas
12%, ndo. O trabalho de (REBELO et al., 2017) aponta que o marketing digital, enraizado
nas tecnologias da informagdo e comunicagdo, ndo apenas transformou a relacdo entre
marcas e consumidores, mas também se tornou uma exigéncia para a sobrevivéncia e
rentabilidade das organizagdes. A pesquisa discute a crescente importancia da internet
como um meio essencial para qualquer acao de marketing, enfatizando que a utilizagdo de
recursos digitais deve ser uma prioridade nas estratégias organizacionais. As teorias
sobre o uso de ferramentas digitais sdo apresentadas, refletindo sobre como essas praticas

tém sido integradas nas operac¢des de marketing contemporaneas.

Grafico 10: A percepcado da eficacia do marketing de produtos ou a sua necessidade de
melhorias

= Esta adequado = Precisa Melhorar

Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

As respostas obtidas foram em percentuais muito préximos evidenciando a
necessidade de conquista dos consumidores que ainda esperam mais das estratégias de
marketing utilizadas nas redes socais pelas empresas. A pesquisa de Fonseca (2014)
ressalta que, as empresas precisam se atualizar constantemente para se manterem
relevantes e competitivas, utilizando ferramentas digitais para agregar valor e estabelecer

relacionamentos sélidos com seus clientes.
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Grafico 11- Criticas ou sugestdes para aprimorar o marketing digital utilizado pelas
empresas
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Fonte: Pesquisa Realizada com estudantes utilizam redes sociais, 2024.

As respostas acima apresentam alguns pontos que precisam melhorar nas
estratégias de marketing utilizadas pelas marcas/ empresas tendo em vista a conquista e
fidelizacdo dos clientes no que diz respeito ao marketing digital. Por consequéncia, o uso
da internet traz consigo um escopo de diferentes tipos de servicos disponiveis, onde as
empresas podem diferenciar seus negdcios, mantendo relacionamentos préximo com
clientes, atividades essas o marketing disponibiliza originando um relacionamento entre
empresas e consumidores, possibilitando a maior satisfacdao dos clientes impactando nas

receitas da organizacao (FONSECA, 2014).

5 CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com Fonseca (2014), o marketing digital influencia no comportamento
dos consumidores revelando que a internet, ao facilitar transacbes eletronicas e a
comunicacdo direta entre produtores e consumidores, estd promovendo uma revolucao
nas praticas de marketing.

Corroborando com tal pressuposto, Coelho (2012) aborda a necessidade da
constru¢do de relacionamento com o cliente por plataformas digitais, destacando a
importancia de sete estratégias de marketing digital. Essas estratégias abrangem desde o

marketing de contetido até o monitoramento de resultados, enfatizando que a tecnologia
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ndo apenas mudou o comportamento do consumidor, mas também alterou a forma como
as empresas se comunicam e se relacionam com seu publico.

Assim, este estudo atingiu seus objetivos tendo em vista os resultados da pesquisa
que demonstram uma maior utilizacdo de redes sociais pés-covid, ou seja, apés 2022. E
ainda os pesquisados ainda confirmam que apds esse periodo a influéncia para a decisao
de compras ou escolha de produtos online, bem como, a frequéncia de utilizacao
apresentado pelos pesquisados.

Além de diversos autores pesquisados apresentarem um avango significativo A
andlise do impacto da utilizagdo do marketing digital nas organiza¢des revela uma
transformacdo significativa nas estratégias e praticas de mercado, impulsionada pela
evolucado tecnoldgica e pelas mudangas no comportamento do consumidor.

Para ratificar o exposto acima Santos e Kunz (2014) destaca como as influéncias do
macroambiente, especialmente no que tange ao fator tecnolégico, exigem que as
organizag¢des adaptem suas abordagens de marketing. Assim exemplificam como as Lojas
Renner, estdo investindo consideravelmente em plataformas digitais, reconhecendo a
importancia de engajar e interagir com os consumidores de maneira eficaz. Enfatiza-se
que a integracdo de estratégias digitais no planejamento de marketing é crucial para a
obtencdo de resultados positivos em um ambiente cada vez mais competitivo.

Em relagdo aos consecucao dos objetivos deste estudo, aborda-se que o objetivo
geral foi atingindo demonstrando que as propagandas e estratégias utilizadas pelas
empresas influenciam na decisdo de compra dos pesquisados e as avaliagdes sobre a
satisfagdo ou insatisfacdo do produto ou servico é um dado a mais que ajudam na
finalizacdo da compra.

Em relacdo aos objetivos especificos neste estudo foi apresentado a revisdo da
bibliografica para constru¢do da pesquisa quantitativa x qualitativa com os resultados
quantitativos demonstrados nos resultados da pesquisa. Ainda aborda-se que essa
pesquisa obteve éxito tendo em vista que foi demonstrado uma maior visualizacdo nas
estratégias de marketing digital utilizado nas redes sociais com um crescente
desdobramento principalmente pés pandemia onde as plataformas sociais ganharam um
maior ndmero de usudrios ou seja, de utilizacdo destes meios e visualizacdo das

estratégias de marketing utilizadas.
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Capitulo 4
EVOLUCAO DA TRIBUTACAO DIGITAL: DESAFIOS E OPORTUNIDADES
PARA A ADMINISTRACAO TRIBUTARIA

Fernando Henrique Rodrigues Da Costa

Graduando no curso de Administragdo das Faculdades Integradas lesgo, Formosa -GO

RESUMO

Este artigo investiga a evolucdo da tributacdo digital, analisando os
desafios e as oportunidades para a administracdo tributdria em um
ambiente cada vez mais digitalizado. O objetivo é compreender como as
novas tecnologias e formas de transacgao digital impactam a arrecadacao
e a gestdo fiscal. A metodologia utilizada é qualitativa, com uma
abordagem exploratéria e pesquisa bibliografica, focando na andlise de
publicacdes recentes e estudos de caso. Os resultados demonstram que a
transicdo para a tributacdo digital exige uma atualizacao dos sistemas
tradicionais para garantir uma arrecadacao justa e eficiente, proteger a
privacidade dos dados dos contribuintes e aproveitar as oportunidades
oferecidas pelas novas tecnologias para modernizar a administracao
tributaria. A conclusao aponta que uma adaptacao bem sucedida a
tributacdo digital pode melhorar significativamente a gestao fiscal, uma
vez que sejam enfrentados especificamente os desafios associados.
Palavras-chave: tributacdo digital. administracdo tributaria.
privacidade dos dados. seguranga cibernética. modernizacao fiscal.

ABSTRACT

This article investigates the evolution of digital taxation, analyzing the
challenges and opportunities for tax administration in an increasingly
digitalized environment. The objective is to understand how new
technologies and forms of digital transactions impact tax collection and
management. The methodology used is qualitative, with an exploratory
approach and bibliographic research, focusing on the analysis of recent
publications and case studies. The results demonstrate that the
transition to digital taxation requires an update of traditional systems to
ensure fair and efficient collection, protect the privacy of taxpayers' data
and take advantage of the opportunities offered by new technologies to
modernize tax administration. The conclusion indicates that a successful
adaptation to digital taxation can significantly improve tax management,
as long as the associated challenges are specifically addressed.
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INTRODUCAO

A crescente digitalizacdo da economia tem promovido profundas transformacdes
nas relacdes comerciais e financeiras ao redor do mundo, trazendo a tona novos desafios
para os sistemas tributarios. As transacgoes online, a prestacdo de servigos digitais e o uso
de criptomoedas sdo apenas alguns dos fend6menos que tém pressionado governos e
administracdes fiscais a repensarem os métodos tradicionais de tributacdo. A
globalizacdo e a expansao das plataformas digitais ndo apenas multiplicaram as formas
de interagcdo econdmica, mas também criaram cendrios em que as fronteiras fisicas
perdem relevancia, dificultando a aplicacdo de tributos que antes se baseavam em
parametros geograficos e territoriais bem definidos.

Diante desse cendrio, surge a necessidade de questionar: como os sistemas
tradicionais de tributacdo podem se adaptar as novas formas de transacoes digitais,
garantindo a justica fiscal e a eficiéncia da arrecada¢ao? Esse é o problema central que
orienta esta pesquisa. A auséncia de uma resposta clara a essa questdo tem gerado
inconsisténcias nos processos de arrecadacao e fiscalizagdo, especialmente no que diz
respeito a tributacao de servigos que ultrapassam as fronteiras nacionais e envolvem
grandes corporagdes globais, como as big techs. A disparidade entre os sistemas
tributarios nacionais e a natureza transnacional das transa¢des digitais cria lacunas
juridicas que podem ser exploradas para evitar o pagamento de impostos, prejudicando a
arrecadacdo e criando ambientes desiguais de competicao.

O objetivo geral deste trabalho consiste em fornecer uma analise detalhada e
critica sobre o panorama atual da tributacdo digital, com vistas a contribuir para o
entendimento das transformacoes que impactam os sistemas tributarios tradicionais e o
papel da administragdo tributdria em adaptar-se a essas mudangas. Os objetivos
especificos incluem: (1) mapear as principais teorias e abordagens propostas na literatura
académica sobre tributagdo digital; (2) identificar os principais desafios enfrentados pela
administracdo tributaria no contexto digital; e (3) explorar as oportunidades oferecidas
por novas tecnologias e inovagdes regulatérias para uma tributagdo mais justa e eficiente.

Para isso, foi realizada uma analise de tendéncias globais e regionais, destacando as
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melhores praticas adotadas por diferentes paises e as solu¢des inovadoras que vém sendo
discutidas, como a tributacdo de servicos digitais e a implementa¢do de impostos sobre
grandes corporacoes globais que operam online.

A metodologia escolhida para conducdo desta pesquisa baseia-se em uma
abordagem qualitativa, de natureza bdasica, com carater exploratério. O enfoque
qualitativo se justifica pela necessidade de investigar de forma profunda e detalhada as
nuances de um tema complexo e em constante evolugdo. A pesquisa foi conduzida por
meio de um estudo bibliografico, no qual foram analisadas publicagdes académicas,
legislacdes, relatdrios de organizagdes internacionais e estudos de caso relevantes. Essa
estratégia permitird compreender de maneira ampla o impacto das novas tecnologias
sobre os sistemas de tributagao e avaliar como a administragao tributaria pode se adaptar
para enfrentar os desafios impostos pela digitalizacdo da economia.

Ao longo do presente artigo, foi possivel observar como a tributagao digital pode
se tornar uma oportunidade para os governos repensarem seus modelos fiscais,
promovendo uma maior equidade e eficiéncia na arrecadacao. Contudo, essa transicao
requer a superacao de diversos obstaculos, como a resisténcia a mudanca e a necessidade
de cooperagdo internacional para garantir uma abordagem harmonica que considere as
especificidades de cada pais, mas que seja capaz de lidar com a natureza global das
transacoes digitais. Assim, o estudo se prop0s a contribuir para o debate sobre a
adaptacado dos sistemas tributarios a economia digital, oferecendo insights valiosos para

legisladores, administradores tributarios e estudiosos da area.

REFERENCIAL TEORICO
IMPACTO SOCIAL DA TRIBUTAGCAO DIGITAL

A tributagao digital, ao reformular os métodos tradicionais de arrecadacdo, gera
implicacdes profundas no tecido social e econdmico das sociedades contemporaneas. A
medida que as transa¢des migram para o ambiente digital, torna-se necessario repensar
a equidade e a justica tributdria em um contexto onde as fronteiras fisicas perdem
relevancia. Conforme apontado por Brauner (2018), a tributagdo digital impde um novo
paradigma de reparticao fiscal, onde a localizacao fisica do negdcio ndao mais reflete a

localidade onde os valores econO6micos sdo gerados. Este cenario levanta
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questionamentos sobre a distribuicdo do 6nus fiscal e a capacidade dos sistemas
tributarios de garantir equidade social.
O impacto social da tributacdo digital pode ser analisado sob diferentes

perspectivas. De acordo com Cockfield (2020, p. 3):

A tributacdo digital tem o potencial de redistribuir a renda de maneira
mais eficiente, a medida que as grandes corporagdes de tecnologia,
historicamente beneficiadas por brechas tributarias, sdo forcadas a
contribuir de maneira mais justa com as economias onde atuam.

No entanto, o autor também destaca que “ha o risco de que, na auséncia de um
consenso global, essas novas regras acabem por penalizar desproporcionalmente as
economias em desenvolvimento”. Portanto, o impacto social da tributacdo digital esta
intrinsecamente ligado as decisdes politicas e a capacidade dos Estados de regular essas
novas formas de transa¢oes de maneira equitativa.

A discussdo sobre a justica social no contexto da tributacao digital também se faz

presente em estudos mais recentes. De acordo com Brys (2016, p. 19):

“As reformas tributarias propostas pela OCDE, como o Pilar 1, que visa
redistribuir os lucros das grandes empresas digitais conforme a
localizacao de seus consumidores, buscam corrigir as desigualdades do
sistema tributario global. "Os resultados dessas reformas ainda sdo
incertos, especialmente quanto a sua implementacdo eficaz em paises
com capacidades fiscais diversas". A ado¢dao de um modelo de tributacao
digital que promova justica social exige, portanto, um equilibrio
cuidadoso entre as necessidades locais e a cooperagdo internacional.”

Outro aspecto relevante é o impacto social sobre o consumidor final. Segundo
Kofler e Sinnig (2022), a tributacdo digital pode, em muitos casos, ser repassada ao
consumidor por meio do aumento de precos de bens e servigos digitais. Isso,
consequentemente, afeta a acessibilidade de tais servicos para a populacdo em geral,
aumentando as disparidades no acesso a bens digitais, especialmente em economias
emergentes. Os autores ressaltam que “embora a tributacdo digital seja essencial para
combater a evasao fiscal, sua implementacao deve ser cuidadosa para evitar onerar
indevidamente os consumidores de menor poder aquisitivo”.

Além disso, o impacto da tributacao digital sobre os trabalhadores também é uma
questdo de relevancia social. Como argumenta Kost, Fieseler e Wong (2019), o avanco das
plataformas digitais criou novas formas de trabalho, como o "gig economy", onde a relagdo

tradicional entre empregador e empregado se dissolve. Essas novas formas de trabalho
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digital podem ser diretamente impactadas pela forma como a tributacao digital é aplicada.

De acordo com o autor:

"aregulamentacdo fiscal precisalevar em consideracdo essas novas
modalidades de trabalho para evitar que os trabalhadores sejam
excessivamente tributados ou, ao contrario, que grandes
corporagdes escapem a sua responsabilidade fiscal." (Grinberg
2020.P.17)

Portanto, a analise do impacto social da tributagdo digital deve considerar uma
ampla gama de fatores, desde a redistribuicao de receitas até as consequéncias para
consumidores e trabalhadores. E evidente que a transi¢io para um ambiente de
tributacdo digital, se mal conduzida, pode aumentar as desigualdades sociais, ao passo
que, se bem gerida, pode contribuir para uma distribuicdo mais justa dos beneficios

econdmicos gerados pelas novas tecnologias.

SEGURANCA E PRIVACIDADE DOS DADOS

0 avanco da tributacao digital esta diretamente ligado ao manejo e a protegdo de
dados pessoais e financeiros, aspectos que tém se tornado cada vez mais cruciais na era
digital. A seguranca e a privacidade dos dados nao apenas afetam a confian¢a do publico
nas instituicées tributdrias, mas também tém implicacées significativas para a
implementacao e eficacia das politicas fiscais.

De acordo com Solove (2019):

“a coleta e o processamento de dados pessoais pela administracdo
tributaria levantam questdes substanciais sobre a privacidade e a
seguranga, exigindo um equilibrio entre a necessidade de informagdes
para a fiscalizacao e a protecdo dos direitos dos cidaddos”.

Um dos principais desafios da tributagdo digital é garantir que as informagdes
coletadas para fins fiscais sejam protegidas contra acessos nao autorizados e abusos.
Segundo Nissenbaum (2020), “dados mal geridos podem resultar em vazamentos de
informacdes sensiveis, 0 que comprometeria a confianca publica e a integridade do
sistema tributario”, pois, a privacidade dos dados deve ser uma prioridade na
implementacdo de qualquer sistema de tributacdo digital. A utilizacdo de tecnologias
avancadas, como criptografia e autenticagdo multifatorial, torna-se essencial para

proteger dados pessoais e financeiros durante o processo de coleta e armazenamento.
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A seguranca dos dados também esta ligada a questdo da governanca e da
responsabilidade das plataformas digitais. Conforme aponta De Hert e Papakonstantinou
(2021), “as plataformas que operam no ambiente digital devem garantir que os dados dos
usudrios sejam tratados com o devido nivel de seguranca, conforme as exigéncias legais e
regulamentares.” A Lei Geral de Protecao de Dados da Unido Europeia (GDPR), por
exemplo, estabelece diretrizes rigorosas para a protecao de dados e confere aos usuarios
um maior controle sobre suas informagdes pessoais. Essa abordagem regulatoria serve
como um modelo importante para outras jurisdi¢cdes na construcao de frameworks de
protecao de dados adequados.

Além da protecdo dos dados, a transparéncia na gestao de informacdes é uma
preocupacgdo significativa. De acordo com Zuboff (2022), “a crescente dependéncia de
dados para fins tributarios deve ser acompanhada por uma maior transparéncia sobre
como esses dados sdo utilizados e armazenados.” A falta de clareza pode levar a um
aumento na desconfianca dos contribuintes e a uma resisténcia a implementag¢ao de novos
sistemas de tributagdo digital. A transparéncia ndo sé refor¢a a confian¢a publica, mas
também assegura que as praticas de coleta e processamento de dados estejam alinhadas
com os padrdes éticos e legais.

O impacto da tributacao digital na privacidade também é amplamente discutido no
contexto das diferentes jurisdicdes e suas respectivas abordagens regulatorias. Enquanto
alguns paises adotam uma postura mais permissiva em relagdo a coleta de dados, outros
implementam regras mais rigorosas para proteger a privacidade dos cidadaos. De acordo
com Reidenberg (2018), “a diversidade nas regulamentacdes de protecao de dados entre
paises pode complicar a implementacdo de sistemas de tributacao digital globais, criando
um mosaico de normas que pode ser dificil de gerenciar e harmonizar.”

A integracdo de sistemas de tributagdo digital com tecnologias emergentes, como
a inteligéncia artificial e o big data, também levanta questdes de seguranga. Segundo
Heiskanen et al. (2022), “a utilizacdo de tecnologias avancadas na administracdo
tributaria pode melhorar a eficiéncia e a precisdo, mas também traz desafios adicionais
para a seguranca dos dados e a prote¢do da privacidade.” A implementacao de medidas
robustas de seguranca cibernética e a realizacdo de auditorias regulares sdo praticas
recomendadas para mitigar riscos associados a essas tecnologias.

Em resumo, a seguranca e a privacidade dos dados sdo componentes essenciais na

discussao sobre tributacdo digital. Garantir que as informag¢des sejam protegidas contra
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acessos ndo autorizados e abusos, enquanto se promove a transparéncia e se segue
regulamentos apropriados, é crucial para a eficacia e a aceitagdo dos novos sistemas de
tributacdo digital. Como observa Cate (2021), “a protecdo eficaz dos dados e a
manutencdo da privacidade sdo fundamentais para a construcdo de um sistema de

tributacdo digital confiavel e justo.”

OPORTUNIDADES PARA A ADMINISTRACAO TRIBUTARIA

A transicdo para a tributacdo digital oferece uma gama de oportunidades
significativas para a administracdo tributaria, desde a modernizacao dos sistemas de
arrecadacdo até a melhoria da eficiéncia fiscal. A medida que os sistemas digitais se
tornam mais sofisticados, a administracao tributaria pode utilizar essas tecnologias para
aprimorar seus processos e praticas, contribuindo para uma gestao fiscal mais eficaz e
transparente.

Um dos principais beneficios da digitalizacdo é a capacidade de implementar
sistemas de gestao tributaria mais eficientes. Segundo Ainsworth (2021), “aintegracao de
tecnologias digitais nos processos de arrecadacao e fiscalizacdo pode reduzir
significativamente os custos operacionais e aumentar a precisao na coleta de impostos.”
Ferramentas como sistemas de ERP (Enterprise Resource Planning) e software de
contabilidade digital permitem uma automag¢do maior, minimizando erros humanos e
agilizando o processo de verificacdo e arrecadacgao de tributos.

Além disso, a utilizacao de big data e andlise avancada pode proporcionar uma
compreensao mais profunda dos padroes de comportamento econémico e tributario. De
acordo com Picciotto (2022), “os dados coletados através de transac¢des digitais oferecem
uma riqueza de informagbdes que pode ser analisada para identificar tendéncias,
comportamentos suspeitos e padroes de evasao fiscal.” Essa capacidade analitica melhora
a precisdo da fiscalizacdo e permite uma abordagem mais direcionada e eficiente para a
deteccao e prevencao de fraudes fiscais.

Outro aspecto importante é o potencial para melhorar a transparéncia e a
comunicacao com os contribuintes. A digitalizacao pode facilitar o acesso a informacgdes e
servigos tributdrios, oferecendo plataformas online onde os contribuintes podem
consultar suas obrigacoes fiscais, realizar pagamentos e acompanhar o status de suas

declaragdes. Segundo Slemrod (2019), “a modernizacdao dos canais de comunicagao e
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atendimento ao contribuinte por meio de plataformas digitais promove uma maior
transparéncia e confianga no sistema tributario.” Além disso, permite uma interagdao mais
direta e simplificada entre a administracao tributaria e os contribuintes, o que pode
resultar em maior conformidade e menor resisténcia ao cumprimento das obrigacdes
fiscais.

A digitalizagdo também abre portas para a inovagdo em estratégias de arrecadagdo
e compliance. Conforme argumenta Yadav (2023), “novas tecnologias como blockchain e
contratos inteligentes tém o potencial de revolucionar a forma como os impostos sao
arrecadados e geridos.” O uso de blockchain pode garantir a integridade e a imutabilidade
dos registros fiscais, enquanto contratos inteligentes podem automatizar o cumprimento
das obrigacdes tributarias, reduzindo a necessidade de intervencdo manual e
potencialmente aumentando a eficiéncia da arrecadacao.

Além disso, a cooperacdo internacional em matéria de tributacdo digital pode ser
facilitada através de plataformas digitais que permitem a troca de informacodes e a
coordenacdo de politicas fiscais entre diferentes jurisdigdes. De acordo com OECD (2022),
“a colaboragdo global na tributacdo digital pode ajudar a harmonizar as regras fiscais e
reduzir a possibilidade de dupla tributagdo ou evasao fiscal por meio da criacdo de uma
rede mais coesa de regulamentacbes tributarias.” Essa abordagem colaborativa é
essencial para lidar com a natureza transnacional das atividades digitais e assegurar uma
tributacao justa e eficaz.

No entanto, a adogao dessas tecnologias e praticas inovadoras também exige a
superacdo de desafios significativos, incluindo a necessidade de treinamento
especializado e a adaptacdo das legislacdes fiscais as novas realidades digitais. Como
observa Dourado (2023), “o sucesso na implementacado de sistemas de tributacao digital
depende de um esfor¢o continuo para capacitar profissionais tributarios e atualizar o
arcabouco legal para acompanhar as inovacdes tecnoldgicas.” E crucial que as
administracdes tributdrias invistam em formacdo e desenvolvimento continuo para
garantir que possam utilizar plenamente as oportunidades oferecidas pela digitalizacao.

Em sintese, a tributacdo digital apresenta uma série de oportunidades para a
administracdo tributaria, desde a modernizagdo dos processos e a melhoria da eficiéncia
fiscal até a promocdo da transparéncia e a inovagao em estratégias de arrecadacdo. Para
capitalizar essas oportunidades, é necessdrio um compromisso com a adaptacdo

tecnoldégica, a cooperacdo internacional e a capacitagdo profissional. Como conclui Bird
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(2022), “o futuro da tributagdo digital depende de uma abordagem proativa e estratégica
que aproveite ao maximo as tecnologias emergentes e garanta uma administracao fiscal

eficaz e equitativa.”

METODOLOGIA

O presente estudo adota uma abordagem qualitativa de natureza basica, com um
objetivo exploratorio. A finalidade principal da pesquisa foi compreender e analisar os
desafios e as oportunidades que surgem para a administragdo tributdria com a evolugao
da tributacdo digital. Por meio dessa investigacdo, pretende-se identificar as principais
tendéncias, obstaculos e solucdes propostas para a tributagdo de transacdes e negdcios
digitais, considerando tanto a literatura académica quanto a realidade pratica enfrentada
por diferentes jurisdicdes.

Quanto ao procedimento metodolégico, a escolha pela pesquisa qualitativa deve-
se a natureza do fenOmeno investigado, que envolve questdes complexas de
regulamentacdo, globalizacao e transformacao digital, temas que exigem uma andlise mais
aprofundada e interpretativa. Como observam autores como Flick (2018), a abordagem
qualitativa é adequada para estudos que buscam explorar as percepgoes, interpretacoes
e significados atribuidos a contextos em constante transformac¢do. Nesse sentido, a
metodologia qualitativa permite uma analise que vai aléem de dados estatisticos,
promovendo uma compreensao mais holistica das dinamicas e implica¢des da tributacao
digital.

A coleta de dados, nesta pesquisa, foi realizada exclusivamente por meio de revisao
bibliografica, selecionando obras de referéncia que abordem os aspectos técnicos,
tedricos e praticos da tributacdo digital. Sera realizada nos principais repositérios
académicos e bibliotecas digitais, como Scopus, Web of Science e Google Scholar, com o
objetivo de garantir a diversidade e a relevancia das fontes consultadas. O critério de
aceite inclui estudos publicados nos ultimos dez anos, com prioridade para pesquisas em
periddicos reconhecidos e teses de relevancia académica que abordem a tributagao digital
em diferentes jurisdi¢des. Artigos e livros que apresentem dados desatualizados ou que
ndo atendam aos critérios de profundidade e rigor metodoldgico serdao descartados. A

escolha pela pesquisa bibliografica fundamenta-se na necessidade de identificar e reunir
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uma base tedrica robusta, que possibilite um entendimento detalhado do tema e sirva de

alicerce para a constru¢do de novas perspectivas.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para desenvolver a pesquisa, a escolha dos métodos e tipos de estudo adotados foi
estratégica, com o objetivo de proporcionar uma andlise ampla e embasada sobre o
impacto social e as questdes de seguranca na tributacao digital. Optou-se por uma
abordagem qualitativa e de carater exploratério, essencial para aprofundar o
entendimento sobre um tema relativamente novo e complexo. A coleta de dados foi feita
predominantemente por meio de revisdo bibliografica, o que possibilitou um
mapeamento das opinides de especialistas e autores renomados, além de compilar
documentos que refletem as diretrizes e os desafios envolvidos na tributacao digital. Essa
escolha permitiu obter um panorama diversificado das interpreta¢des e propostas em
relacdo ao tema.

A aplicacdo pratica dessa metodologia envolveu a consulta de publica¢des de
diferentes fontes, incluindo livros, artigos académicos e relatdrios institucionais. O
objetivo foi reunir dados que revelassem como diferentes autores abordam o impacto
social da tributacdo digital e suas implicacdes na seguranca de dados. Espera-se que a
analise comparativa dessas perspectivas traga luz sobre como a tributacdo digital pode
ser estruturada para minimizar desigualdades e proteger a privacidade dos dados dos
contribuintes. Essas informagdes sdo essenciais para responder ao problema de pesquisa,
que busca entender os desafios e as oportunidades que essa modalidade de tributagao
oferece a sociedade e a administracao tributaria.

Nos capitulos subsequentes, cada area de impacto foi explorada detalhadamente,
proporcionando resultados especificos. Na analise sobre impacto social, os dados
revelaram um consenso entre autores sobre a importancia de uma tributagao justa que
distribua melhor os encargos entre corporagdes de tecnologia e economias locais,
especialmente em paises em desenvolvimento. Documentos consultados evidenciam que
essa distribuicdo, contudo, depende de uma coordenacgao politica eficiente entre as
nacdes, ressaltando o risco de desigualdades em ambientes digitais caso ndo haja um

consenso internacional sélido.
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Quando o foco foi direcionado a seguranca e privacidade dos dados, a revisao
mostrou uma preocupacao crescente com a transparéncia e a protecao das informacdes
dos contribuintes. Autores concordam que a tributacao digital, se implementada sem os
devidos cuidados, pode enfraquecer a confian¢a do publico devido a possiveis violacdes
de privacidade. A legislacao sobre protecao de dados, como a GDPR na Europa, surge como
um modelo de referéncia, embora os desafios de implementagao variem entre as regioes.
Os resultados indicam que, para que a tributagao digital seja aceita, é preciso garantir que
os dados pessoais sejam tratados com seguranga e transparéncia.

Ao comparar as implicagdes de cada um desses aspectos — justica social e
seguranca de dados — observa-se uma relacao intrinseca entre eles. Por um lado, a
tributacdo digital oferece uma oportunidade para reduzir desigualdades, mas, por outro,
sem medidas robustas de seguranca, pode gerar novas desconfiangas sociais. Cada um
desses temas impacta o outro diretamente: uma distribuicdo fiscal justa sem seguranca
de dados robusta torna-se vulneravel, enquanto uma seguranca rigida sem equidade
tributaria ndo resolve as questdes de justica social envolvidas.

Por fim, os resultados dessa andlise indicam que a tributacao digital deve buscar
um equilibrio entre esses dois aspectos para se consolidar como uma solucdo sustentavel
e justa. A combina¢ao de uma estrutura de tributacdo que priorize a justica social com
sistemas avancados de prote¢do de dados representa o caminho mais promissor para
enfrentar os desafios e capitalizar as oportunidades oferecidas por essa nova realidade
tributaria. Dessa forma, a pesquisa oferece contribui¢des relevantes para o entendimento
e a aplicacdo pratica da tributacao digital em um cenario de constante transformacao

tecnoldgica e social.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa abordou a evolucdo da tributagdo digital, destacando os
desafios e oportunidades para a administragdo tributaria em um cendrio de crescente
digitalizacdo economica. Ao longo do estudo, ficou evidenciado que a transi¢do para a
tributacdo digital representa uma transformacgao significativa no modo como os impostos
sao arrecadados e geridos, refletindo a necessidade urgente de atualizacao dos sistemas
tradicionais de tributacdo para lidar com as novas realidades do comércio eletrénico e das

plataformas digitais.
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O impacto social da tributacao digital revelou que, embora essa mudanga possa
promover uma distribuicao mais justa das receitas fiscais e combater praticas de evasao
fiscal, também levanta preocupagdes quanto a equidade e a acessibilidade dos servigos
digitais para diferentes segmentos da populagdo. A adaptacdo dos sistemas tributarios
deve, portanto, equilibrar a necessidade de arrecadacao eficiente com a preservacao da
justica social e a protec¢do dos direitos dos cidadaos

No que se refere a seguranca e privacidade dos dados, a pesquisa evidenciou que a
protecdo das informagdes pessoais e financeiras é fundamental para garantir a confianca
dos contribuintes e a integridade dos sistemas fiscais digitais. As praticas de protecao de
dados devem ser rigorosas e alinhadas com as melhores normas e regulamentacdes
internacionais para evitar riscos e abusos que possam comprometer a eficacia da
tributacao digital

Por fim, a andlise das oportunidades oferecidas pela tributacao digital destacou o
potencial para a modernizacdo dos processos administrativos, a melhoria da eficiéncia
fiscal e a inovagao nas estratégias de arrecadacdo. A utilizacao de tecnologias avangadas,
como big data e blockchain, pode proporcionar ganhos significativos na gestao tributaria,
desde que acompanhada por um esfor¢o continuo de capacitacio profissional e
atualizacao legislativa.

Em sintese, a evolucdo da tributacao digital oferece oportunidades valiosas para a
administracao tributaria, mas exige um compromisso com a adaptac¢do tecnologica, a
protecao de dados e a justica social. O sucesso na implementacao dessas mudancas
dependera da capacidade das administracdes tributdrias em enfrentar os desafios e
aproveitar as oportunidades de forma equilibrada e eficaz. A transformacao digital no
campo tributario ndo é apenas uma necessidade, mas uma oportunidade de aprimorar e

modernizar a gestao fiscal de maneira que beneficie a sociedade como um todo.
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Capitulo 5
CONTRATACOES TEMPORARIAS: ANALISE DAS PRATICAS E IMPACTOS

Isabela Durdes Ornelas Nolasco

RESUMO

O presente artigo analisa as contratagdes temporarias no mercado de
trabalho contemporaneo, abordando suas praticas, impactos, desafios e
oportunidades. Para a construcao dele, foi utilizada a metodologia de
revisdo bibliografica, e a partir disso a pesquisa explorou a origem e
evolucdo histérica das contratacdes temporarias, sua dinamica e os
beneficios para empregadores e empregados. Dentre as vantagens estdo
a flexibilidade e eficiéncia de custos, enquanto os desafios envolvem a
motivacdo dos trabalhadores temporarios e a falta de estabilidade. As
regulamentag¢des no Brasil, como a Lei n? 6.019/1974 e o Decreto n?®
10.854/2021, sdo discutidas também com o propdsito de demonstrar os
direitos e deveres assegurados aos trabalhadores temporarios.
Conforme mencionado, apesar das vantagens, ha também alguns
desafios que precisam ser levados em consideracao. Além disso, € crucial
aplicar corretamente as normas para garantir a protecdo dos
trabalhadores e empregadores.

Palavras-chave: Contratagdes tempordarias; Impactos; Beneficios;
Desafios.

ABSTRACT

This article analyzes temporary hiring in the contemporary job market,
addressing its practices, impacts, challenges and opportunities. To
construct it, the literature review methodology was used, and from this
the research explored the origin and historical evolution of temporary
hiring, its dynamics and the benefits for employers and employees.
Among the advantages are flexibility and cost efficiency, while the
challenges involve the motivation of temporary workers and the lack of
stability. Regulations in Brazil, such as Law No. 6,019/1974 and Decree
No. 10,854/2021, are also discussed with the purpose of demonstrating
the rights and duties guaranteed to temporary workers. As mentioned,
despite the advantages, there are also some challenges that need to be
taken into consideration. Furthermore, it is crucial to correctly apply
standards to ensure the protection of workers and employers.
Keywords: Temporary hiring; Impacts; Benefits; Challenges.
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INTRODUCAO

As contratagdes temporarias tém ganhado uma relevancia significativa no
mercado de trabalho contemporaneo, impulsionadas pela necessidade das empresas em
se adaptar rapidamente as demandas sazonais e emergenciais. De acordo com Rodrigues
e Silva et al. (2023), essa modalidade de contratagdo proporciona acesso a uma forga de
trabalho qualificada de maneira &gil, sem a necessidade de estabelecer vinculos
empregaticios permanentes. Essa flexibilidade permite que as empresas respondam
eficientemente as flutuacdes do mercado, mantendo-se competitivas em um ambiente
cada vez mais dinamico.

O contexto histdrico das contrata¢des temporarias revela uma origem incerta, com
debates sobre sua criagdo nos Estados Unidos e na Inglaterra. Castro (2016) argumenta
que o conceito de trabalho temporario tem raizes dificeis de estabelecer, devido a
escassez de registros historicos precisos. No entanto, é consenso que a pratica ganhou
forca no inicio do século XX, com a industrializacao crescente e a necessidade de uma mao
de obra flexivel para atender a demandas especificas.

No Brasil, as contrata¢des tempordrias sdo regulamentadas pela Lein® 6.019/1974
e pelo Decreto n? 10.854/2021, que definem os direitos e deveres tanto dos
empregadores quanto dos trabalhadores temporarios. Segundo Rodrigues e Silva et al.
(2023), o trabalhador temporario é recrutado por uma agéncia e colocado a disposicao da
empresa contratante para realizar suas fungoes, possibilitando que as empresas utilizem
mao de obra adicional para demandas transitdrias sem comprometer a seguranca juridica
de ambas as partes.

As vantagens das contratacdes temporarias sdo evidentes tanto para
empregadores quanto para empregados. Para as empresas, a principal vantagem reside
na flexibilidade de ajustar a forca de trabalho conforme necessario, evitando os custos
associados a contratos permanentes. Linea (2022), destaca que para os trabalhadores,
esse tipo de contrato oferece a oportunidade de adquirir experiéncia em diversas areas e
empresas, enriquecendo seu curriculo e ampliando suas habilidades. No entanto, também
existem desafios significativos, como a falta de estabilidade e a menor motivacdo dos
trabalhadores temporarios, que podem impactar negativamente o desempenho e a coesdo

da equipe.
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O problema central e também o objetivo geral desta pesquisa é identificar as
praticas predominantes, os impactos e os desafios das contratacdes temporarias no
mercado de trabalho contemporaneo. E para alcangar esse objetivo, foram estabelecidos
os seguintes objetivos especificos: explorar a origem e a evolucdo histérica das
contratacdes temporarias, estudar a dinamica dessas contratagdes, analisar os beneficios
para empregadores e empregados, e investigar os desafios enfrentados nesse contexto.
Esta analise visa contribuir para um entendimento mais profundo sobre as contratagdes
temporarias, destacando sua relevancia e as nuances que as tornam uma estratégia vital

para empresas que buscam se adaptar rapidamente as mudancas do mercado.

METODOLOGIA

O presente artigo foi desenvolvido a partir da metodologia de Revisdo
Bibliografica, que consistiu na analise de publicac¢des cientificas, livros, artigos e outros
materiais relevantes sobre o tema. Para a coleta de dados, foram selecionadas bases de
dados académicas reconhecidas, como Scielo, Google Académico e periédicos especificos
da area de gestdo e recursos humanos. Os critérios de inclusdo adotados foram artigos
publicados nas bases de dados reconhecidas, em inglés e portugués, que abordassem
diretamente o tema das contratacoes temporarias. Por outro lado, foram excluidos artigos
que ndo apresentassem relevancia direta ao tema, publicagdes duplicadas e estudos com
metodologia inadequada.

A analise dos dados coletados seguiu um procedimento rigoroso, comec¢ando pela
leitura e analise dos artigos selecionados, destacando-se os principais pontos,
metodologias utilizadas, resultados e conclusdes. Em seguida, foi realizada uma analise
criteriosa para identificar os principais temas e subtemas abordados na literatura. Os
dados coletados foram, entao, sintetizados de forma a apresentar uma visao abrangente e

critica sobre o tema, destacando as principais contribui¢des e lacunas na literatura.

REFERENCIAL TEORICO

Origem e Evoluc¢ao das Contratagées Temporarias

Segundo a legislacdo brasileira, o contrato de trabalho temporario é uma

modalidade de contratacao que visa atender a necessidades transitérias de substitui¢cao
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de pessoal regular ou acréscimo extraordinario de servicos, sendo regulamentado pela
Lei n? 6.019/1974 e pelo Decreto n? 10.854/2021. Este tipo de contrato permite que as
empresas possam contratar trabalhadores de forma flexivel e 4gil, atendendo a demandas
especificas sem a necessidade de criar vinculos empregaticios permanentes.

No entanto, a origem do conceito de trabalho temporario tem gerado algumas
divergéncias, pois, de acordo com Ferreira (2014), nao se pode afirmar com certeza onde
e quando surgiu. Alguns autores defendem que foi nos Estados Unidos, enquanto outros
acreditam que a criacao das empresas de trabalho temporario ocorreu na Inglaterra. Para
Castro (2016), a origem do trabalho temporario é historicamente dificil de estabelecer,
uma vez que remonta a um periodo em que os documentos e registros eram escassos ou
inexistentes. Dependendo dos historiadores, e principalmente do que consideram como
prova, o surgimento do trabalho temporario é atribuido a varios locais e periodos
temporais diferentes. Esse debate sobre a origem do trabalho temporario reflete a
complexidade e a evolucao do mercado de trabalho ao longo dos séculos. Ainda, segundo
Castro (2016), é dificil estabelecer uma data ou local exatos para o surgimento da
primeira empresa de trabalho temporario. No entanto, pode-se afirmar, com seguranca,
que o regime, nos moldes conhecidos atualmente, surgiu no inicio do século XX. A
crescente industrializacdo e a necessidade de mao de obra flexivel para atender a
demandas sazonais e emergenciais contribuiram para a popularizacdao desse tipo de
contrato.

Nakahashi (2023), explica que os contratos de trabalho temporarios sdo uma
forma de atender as necessidades complementares e/ou transitorias das empresas,
proporcionando a oportunidade de contratar trabalhadores para atender demandas
sazonais ou excepcionais. Assim, o trabalho temporario é definido como a prestacao de
servicos por um periodo determinado para atender as necessidades temporarias da
empresa, em oposicdo aos contratos de trabalho por tempo indeterminado que sdo
comuns.

O trabalho temporario surgiu como uma das varias solucdes que as empresas
encontraram para atender a necessidades de mdo de obra pontuais, mas urgentes,
permitindo assim responder as demandas do mercado. Isso torna a empresa mais
competitiva, capaz de honrar seus compromissos de forma eficiente e rapida, com custos
reduzidos em relagdo aos seus recursos humanos. Considerando a conjuntura atual, onde

a globalizacao trouxe um desenvolvimento constante em todos os setores, € essencial

78



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

acompanhar esse crescimento em todos os seus aspectos, especialmente no que se refere
ao mercado de trabalho e suas componentes. A flexibilidade proporcionada pelo trabalho
temporario € uma vantagem significativa, especialmente em mercados volateis e em
constante mudanga, pois permite uma adaptacdo rapida e eficaz as necessidades
empresariais variaveis (FERREIRA, 2014).

0 trabalho temporario pode ser interpretado como um mecanismo que direciona
a forca de trabalho disponivel no mercado para atender aos objetivos organizacionais.
Além disso, pode ser visto como uma estratégia utilizada pelas empresas para
complementar seu quadro de funciondarios, seja para atender a demandas adicionais de
trabalho ou para substituir temporariamente um funcionario ausente. Essa flexibilidade
é particularmente valiosa em setores que sofrem varia¢des sazonais ou em periodos de
picos de producdo, permitindo que as empresas se ajustem rapidamente as necessidades
do mercado (GUIMARAES JUNIOR et al. 2022).

Ademais, seguindo essa linha de pensamento, Guimardes Junior et al. (2022), diz
que o emprego temporario também oferece aos trabalhadores a oportunidade de adquirir
experiéncia em diversas areas e empresas, enriquecendo seu curriculo e ampliando suas
habilidades. Embora a natureza transitéria do trabalho temporario possa ser vista como
uma desvantagem, para muitos trabalhadores, essa forma de contrato pode oferecer a
flexibilidade e a diversidade de experiéncias que procuram.

A contratacao de trabalho temporario, segundo Rodrigues e Silva et al. (2023), esta
condicionada a existéncia de um motivo justificador, dentre aqueles previstos na Lei,
quais sejam, a substituicdo transitéria de pessoal permanente ou a demanda
complementar de servicos. A primeira corresponde a substituicdo, de forma transitoria,
de um empregado efetivo, como ocorre, por exemplo, por férias, afastamento ou licenca-
maternidade. A segunda refere-se a chamada demanda complementar de servigos e, neste
caso, pode acontecer por fatores imprevisiveis ou previsiveis, sendo que, no caso deste
ultimo, deve ter natureza intermitente, periédica ou sazonal.

Sobre demandas previsiveis e imprevisiveis Rodrigues e Silva et al. destacam

As chamadas demandas complementares imprevisiveis sdo aquelas que
a utilizadora ndo consegue prever, como, por exemplo, a pandemia
causada pelo novo coronavirus. Ja as de natureza previsiveis sdo aquelas
que, em razdo da natureza do negdcio, a empresa consegue prever, como,
por exemplo, Pascoa, Natal, dia das maes e Black Friday. Estas, portanto,
podem ter natureza intermitente, periddica ou sazonal (RODRIGUES E
SILVA. etal. 2023, p.16).
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Ainda, de acordo com o Manual de Normas Técnicas do Trabalho Temporario para
Empresas Utilizadoras (2023), é importante destacar que, apesar de possuir um prazo
maximo definido por Lei, o contrato individual de trabalho temporario esta vinculado a
existéncia da necessidade transitéria (motivo justificador) de sua contratacao. Logo, caso
essa necessidade acabe, ainda que ocorra antes de findar o prazo maximo definido por
Lei, ocorrera o término normal desse contrato de trabalho, e ndo a rescisdo antecipada
(RODRIGUES E SILVA et al., 2023).

A partir disso, o trabalho temporario é ferramenta valiosa e flexivel para as
empresas, permitindo-lhes responder de maneira eficaz as variacdes do mercado, ao
mesmo tempo que oferece protec¢do legal e seguranca para os trabalhadores temporarios.
Assim, a compreensao dessas normas e a correta aplicagdo dos contratos de trabalho
temporario sdo essenciais para o desenvolvimento harmonioso das relagdes laborais no

contexto contemporaneo (FERREIRA, 2014).

Dinamica das Contratacdes Temporarias

De acordo com Rodrigues e Silva et al. (2023), o trabalhador temporario deve ser
uma pessoa fisica, sendo recrutado por uma agéncia e colocado a disposicao da empresa
contratante para realizar suas func¢des. Ele é responsavel por prestar servicos para a
contratante, utilizando suas habilidades e conhecimentos técnicos e operacionais para
executar o trabalho. Esse modelo de contratacao permite que as empresas tenham acesso
rapido a mao de obra qualificada sem a necessidade de um vinculo empregaticio
permanente, o que pode ser essencial em momentos de alta demanda ou projetos
especificos.

Além disso, no Brasil, o trabalho temporario é um regime instituido pela Lei n?
6.019/1974 e, atualmente, regulamentado pelo Decreto n? 10.854/2021 (Capitulo X). O
conceito de trabalho temporario, como determina o artigo 2° da Lei, é aquele prestado
pela pessoa fisica, colocada a disposicdo da empresa cliente, para substituir
transitoriamente um trabalhador efetivo ou atender a uma demanda complementar de
servicos. Esses aspectos legais sdo cruciais para a organizac¢ao e funcionamento da relacao
de trabalho temporario, assegurando que tanto o trabalhador quanto a empresa estejam

protegidos e cientes de seus direitos e deveres (RODRIGUES E SILVA et al., 2023).
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Seguindo essa linha de pensamento, Castro (2016) define o contrato de trabalho
como aquele pelo qual um individuo se obriga, mediante retribui¢do, a prestar a sua
atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de organizacdo e sob a autoridade destas.
A partir desta definicdo, é possivel determinar trés requisitos para a existéncia de
contrato de trabalho: a retribuicao, a prestacao de servigo e a subordinagao juridica. Esses
elementos sdo fundamentais para diferenciar um contrato de trabalho de outras formas
de contratacdo, como o trabalho auténomo ou freelancer, onde ndo ha subordinacdo
direta. Dessa forma, compreende-se que a estrutura do contrato de trabalho é essencial
para definir direitos e deveres tanto do empregado quanto do empregador, assegurando
um equilibrio necessario na relagdo laboral.

Nakahashi (2023), descreve algumas caracteristicas do trabalho temporario

O contrato tempordrio tem o prazo maximo de 180 dias, consecutivos ou
ndo. A lei permite uma unica prorrogacio pelo prazo de 90 dias quando
mantidas as condi¢des que ensejaram esse tipo de contrato. Essa
limitacdo busca resguardar os direitos dos trabalhadores e evitar a
precarizacdo do emprego.

Caso a necessidade complementar do servigo que ensejou a contratacao
tempordria cesse, o contrato temporario serd rescindido.

Alcancado o prazo maximo, o mesmo trabalhador somente podera
prestar novamente seus servicos para a mesma empresa tomadora de
servigos apos o prazo de noventas dias, contados do término do contrato
anterior, sob pena de reconhecimento de contrato de trabalho por prazo
indeterminado (NAKAHASH], 2023, p. 01).

Nota-se que a garantia de todas os direitos trabalhistas ao trabalhador, sem
subtracdes, estd se tornando cada vez menos comum. Isso pode ser atribuido a
reestruturacdo produtiva, que leva muitas empresas a preferirem contratos temporarios
de duracgdo determinada, evitando assim incertezas no atendimento de suas demandas.
Essa pratica permite que as empresas se adaptem rapidamente as flutuagdes do mercado
de trabalho, mantendo a flexibilidade necessaria para sustentar suas operagdes sem
comprometer a qualidade do trabalho ou a continuidade do negécio (Silva, Bantim e
Costa, 2020).

A partir disso, o contrato entre a empresa de trabalho temporario e o trabalhador
temporario deve ser por escrito e deve conter os seguintes direitos, conforme
estabelecido pela Lei 6.019/74, art. 12: remuneracdo equivalente a recebida por
empregados da mesma categoria de tomador ou cliente, calculada por hora, garantindo,

em qualquer hipoétese, a percepcao do salario minimo regional; jornada de trabalho de
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oito horas e horas extras remuneradas ndo superiores a duas, com acréscimo de 20%
(vinte por cento); férias proporcionais; descanso semanal remunerado; sobretaxa
noturna; indenizag¢do por dispensa sem justa causa ou rescisdo normal do contrato,
correspondente a 1/12 (um duodécimo) da remuneracdo recebida; seguro de acidentes
de trabalho; prote¢ao da seguranca social nos termos da lei organica da seguranca social.
Essas condi¢des asseguram que o trabalhador temporario tenha direitos semelhantes aos
empregados permanentes, promovendo a equidade no ambiente de trabalho e
protegendo os interesses dos trabalhadores temporarios (RODRIGUES E SILVA et al.
2023)

Dando seguimento, Rodrigues e Silva et al. (2023), demonstram que para ocorrer
uma contratacdo temporaria, a Lei n? 6.019/1974 impde a elaborac¢do de dois contratos
interdependentes e cumulativos. A empresa utilizadora deve manter cdpia de ambos os
contratos (de servigos e de trabalho de cada pessoa fisica colocada a sua disposicao) para
apresentar em caso de fiscalizagdo. Esses contratos sdo essenciais para garantir a
transparéncia e a legalidade da relagdo de trabalho temporario, estabelecendo as
responsabilidades de cada parte envolvida no processo.

No primeiro contrato, as empresas lidam com a intermediacdo e definem as
responsabilidades de cada parte. Elas negociam aspectos como o recrutamento de
trabalhadores, processamento de folhas de pagamento, repasse de salarios aos
trabalhadores até o término do contrato, além de fornecer suporte e atendimento
comercial a empresa contratante (RODRIGUES E SILVA et al., 2023).

Sobre o segundo contrato, Rodrigues e Silva et al. (2023) demonstram

0 segundo dos dois contratos é o contrato individual de trabalho
temporario propriamente dito, firmado com o trabalhador (pessoa fisica)
que ird prestar o trabalho temporario para a empresa utilizadora. A
agéncia de trabalho temporario é responsavel pela elaboracdo deste
contrato, e nele deve constar a indicacdo da empresa utilizadora para a
qual o trabalhador ira prestar o seu trabalho, bem como do local onde o
trabalhador ira desempenhar suas fungoes.

Também é obrigatério estarem expressamente descritos os direitos
trabalhistas conferidos ao trabalhador pela Lei no 6.019/1974,
atualizados pelo Decreto no 10.854/2021, inclusive o salario, que deve
ser equivalente ao do trabalhador efetivo equiparado da utilizadora
(RODRIGUES E SILVA. et al. 2023, p. 22).

Por se tratar de um contrato individual de trabalho temporario, além de conter a

indicacdo do motivo justificador da contratacdo, deve constar, ainda, o prazo maximo
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definido por lei para este contrato. A duragdao do contrato individual de trabalho
temporario esta direta e estritamente vinculada a duragdo da necessidade transitoria,

prevista em lei, da empresa utilizadora (RODRIGUES E SILVA. et al. 2023)

Beneficios e Desafios das Contratagdes Temporarias

Dando seguimento a linha de raciocinio, o trabalhador temporario é contratado
para atender necessidades pontuais ou substituir a equipe permanente por um periodo
definido, como durante férias ou para suprir demandas sazonais, como o aumento das
vendas em datas comemorativas. Este tipo de contratacdo tem inicio e fim certos,
permitindo que as empresas avaliem novos colaboradores e decidam sobre contratagdes
permanentes. No entanto, surge a duvidas sobre os beneficios e os desafios dessa forma
de contratagdo (GUIMARAES JUNIOR et al. 2022).

A partir disso, de acordo com Linea (2022), o trabalho temporario apresenta tanto
vantagens quanto desvantagens para empregadores e empregados. Para os funcionarios,
a maior vantagem esta na possibilidade de contratacao rapida sem a necessidade de
compromisso de longo prazo. Essa caracteristica é especialmente vantajosa para aqueles
que procuram flexibilidade em sua vida profissional, permitindo-lhes equilibrar o
trabalho com outras responsabilidades ou interesses pessoais. A precariedade do
contrato de trabalho temporario, embora em alguns casos se torne uma desvantagem
devido a falta de estabilidade e beneficios a longo prazo, em outros acaba se tornando uma
possibilidade interessante.

Para companhias com demandas de pessoal que oscilam ao longo do ano, a
admissao de funcionarios sazonais pode apresentar vantagens e obstaculos. Este modelo
de emprego temporario ndo é adequado para todas as organizagdes. Assim, ao elaborar
uma estratégia de contratacdo, é crucial considerar como as vantagens e desvantagens
dos funcionarios sazonais podem impactar suas operac¢des a longo prazo (RANDSTAD,
2023).

Além disso, existem profissionais que preferem nao estabelecer vinculo
empregaticio por tempo indeterminado, optando por projetos temporarios que lhes
oferecem a oportunidade de ganhar experiéncia em diversas areas e empresas. Contudo,
é importante destacar que, mesmo sendo temporarios, esses trabalhadores nao perdem

seus direitos trabalhistas pelo periodo que estiveram empregados. (LINEA, 2022).
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No artigo do site da Randstad (2023), fica evidente que a contratagdo de
funcionarios sazonais representa uma oportunidade valiosa para ampliar a
adaptabilidade da sua forca de trabalho. Esta maior adaptabilidade torna o processo de
ampliacdo ou diminuicdo da equipe mais simples, o que é particularmente vital em
periodos de incerteza. Ademais, quando existe um periodo especifico em que se faz
necessario o acréscimo de colaboradores, a contratacdo de funcionarios em regime
integral se torna invidvel. Escolher funcionarios temporarios pode reduzir
consideravelmente as despesas desnecessdarias resultantes da contratacdo e manutencao
de colaboradores em regime integral além da época de maior movimento.

A admissao de funcionarios temporarios costuma ser mais agil e econdmica em
comparacao a contratagdo convencional. Devido a curta duragao dos seus contratos, pode-
se utilizar um processo de avaliacdo menos rigoroso. Se um funcionario nao se adequa,
basta evitar sua contratagdo futura. Ademais, devido a presenca de muitos colaboradores
sazonais em posicoes de nivel basico, o processo de treinamento e integragcdo é mais
rapido. Os governos muitas vezes disponibilizam programas de vistos especiais para
auxiliar as empresas a suprir as demandas de contratacdo sazonal, com o objetivo de
ampliar o acesso a trabalhadores estrangeiros (RANDSTAD, 2023).

Acerca das vantagens de contratacdes temporarias, Rodrigues e Silva et al
demonstram

Outra grande vantagem do trabalho temporario € a flexibilidade que este
regime de trabalho garante as empresas utilizadoras, por meio do qual
elas podem utilizar este refor¢co ou auxilio na sua for¢a de trabalho, na
estrita medida da sua necessidade transitéria, e da sua duragdo, sem a
obrigatoriedade de cumprimento de prazo e de acordo com os limites
estabelecidos em lei.

Em outras palavras, significa dizer que o contrato de trabalho temporario
durara enquanto existir a necessidade transitoria da empresa utilizadora,
desde que respeitado o prazo maximo definido por Lei.

Isto é, a necessidade transitoria, uma das duas previstas em lei, pode
durar de um até cento e oitenta dias, e, caso ela perdure apos esse prazo,
o contrato podera ser prorrogado, uma tnica vez, por mais até noventa
dias. Acabando a necessidade transitdria, encerra-se o contrato.

Este regime de trabalho, além de estender direitos trabalhistas, protecdo
aos trabalhadores e propiciar seguranca juridica a todas as partes,
contribui de forma significativa no equilibrio do desempenho produtivo
e econdmico das empresas utilizadoras, justamente por lhes garantir

flexibilidade e seguranga na otimizacdo da sua forca de trabalho
(RODRIGUES E SILVA. et al. 2023, p. 22).

No entanto, ha também os desafios nessa forma de contratacdo, no site Randstad
(2023), fica evidenciado que, ao contratar um funcionario sazonal para sua empresa, ele
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tem consciéncia de que o trabalho é temporario. Portanto, pode existir uma diminui¢do
na motivacao para alcancar altos niveis de desempenho ou para se engajar com o restante
do time. Isso também pode impactar a sua equipe durante o ano, comprometendo o animo
e corroendo a cultura organizacional. Adicionalmente, a duracdao breve dos contratos
pode restringir a lealdade dos empregados sazonais, diminuindo seu comprometimento
com a organizacdao. Se obtiverem uma proposta mais tentadora ou ndo estiverem
contentes com a posi¢cdo, podem deixar o cargo de forma mais facilitada.

Outro obstaculo é a reducao do treinamento. Ao contratar funciondrios por um
periodo de seis meses ou menos, nao é viavel dedicar varias semanas para treinamento.
O calendario apertado pode possibilitar apenas alguns dias para treinamento, limitando
os tipos de posi¢cdes que podem ser preenchidas com funcionarios temporarios. Além
disso, na maioria das nagoes, o carater do trabalho sazonal difere do emprego continuo e

por isso, é essencial ter um entendimento claro das normas para prevenir possiveis

complicac¢des juridicas (RANDSTAD, 2023).

RESULTADOS E DISCUSSAO

Tabela 1: Comparacido das Vantagens e Desvantagens das Contratacdes Temporarias

Aspecto Vantagens Desvantagens
Ajuste da forca de Falta de estabilidade para
Flexibilidade trabalho conforme os trabalhadores
necessario (Linea, 2022) (Randstad, 2023)
Reducdo dos custos Menor motivacdo dos
Eficiéncia de custos associados a contratos | trabalhadores temporarios
permanentes (Linea, (Randstad, 2023)
2022)
Experiéncia diversificada | Limitacdo do tempo para
Aquisicdo de experiéncia para trabalhadores treinamento (Randstad,
(Linea, 2022) 2023)
Adaptacdo rapida as Impacto no desempenho
Resposta rapida a flutuacdes do mercado € na coesdo da equipe
demanda (Rodrigues e Silva et al., (Randstad, 2023)
2022)
Possibilidade de avaliar | Dificuldade em manter a
Avaliacdo de novos colaboradores motivacdo e lealdade dos
kolaboradores antes da contratacdo temporarios (Randstad,
(Linea, 2022) 2028)
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A anadlise dos dados coletados revela que as contratacdes temporarias tém raizes
historicas complexas. Castro (2016), por exemplo, menciona que o conceito de trabalho
temporario teve origem de forma incerta, mas ganhou for¢a no inicio do século XX,
impulsionado pela industrializacao crescente e a necessidade de mao de obra flexivel. No
Brasil, a regulamentacao pela Lei n? 6.019/1974 e o Decreto n? 10.854/2021 garantem
que as contratagdes temporarias sejam legalmente reconhecidas e protegidas.

A coleta de dados também demonstrou que os beneficios das contratacdes
temporarias sdo evidentes tanto para os empregadores quanto para os empregados.
Segundo Linea (2022), as empresas usufruem de uma flexibilidade significativa, podendo
ajustar a forga de trabalho conforme necessario, sem os custos associados aos contratos
permanentes. Além disso, a possibilidade de avaliar novos colaboradores antes de uma
contratacdo permanente é uma vantagem estratégica importante. Para os trabalhadores,
essa forma de contrato permite adquirir experiéncia em diversas areas e empresas,
enriquecendo seu curriculo e ampliando suas habilidades.

No entanto, os desafios das contratacdes temporarias ndo podem ser ignorados. O
site Randstad (2023), ressalta que a auséncia de estabilidade pode afetar a motivagao dos
empregados temporadrios, prejudicando seu rendimento e o ambiente de trabalho. Além
do mais, a limitacdo do tempo para treinamento pode limitar as tarefas que esses
profissionais podem executar, o que pode representar um grande obstaculo em campos
que demandam elevada competéncia.

A pesquisa explorou a origem e evolugdo historica das contrata¢des temporarias,
respondendo ao objetivo especifico de identificar suas raizes e desenvolvimento ao longo
do tempo. Descobriu-se que, apesar da origem incerta, o crescimento das contratacdes
temporarias esta fortemente ligado a industrializacao e a necessidade de flexibilidade no
mercado de trabalho.

Estudando a dindmica das contratagcoes temporarias, verificou-se que este tipo de
contrato oferece uma resposta rapida e eficiente as necessidades transitérias das
empresas. A andlise dos beneficios para empregadores e empregados mostrou que as
contratacdes temporarias proporcionam flexibilidade, reducao de custos e aquisicao de
experiéncia diversificada, confirmando os objetivos especificos estabelecidos na
pesquisa.

No entanto, a investigacdao dos desafios enfrentados revelou problemas como a

falta de estabilidade e a motivacao reduzida dos trabalhadores temporarios, que podem
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impactar negativamente o desempenho e a coesdo da equipe. Esses achados corroboram
a importancia de se compreender e aplicar corretamente as regulamentagdes, garantindo

a protecao dos trabalhadores e empregadores.

CONSIDERACOES FINAIS

As contratagdes temporarias tém mostrado ser uma ferramenta essencial para a
adaptabilidade e eficiéncia das empresas no mercado de trabalho atual. A flexibilidade
que oferecem permite que as empresas respondam rapidamente a flutuacdes de
demanda, mantendo a competitividade e a produtividade. Além disso, proporcionam aos
trabalhadores uma oportunidade valiosa de adquirir experiéncia diversificada e
desenvolver suas habilidades em diferentes ambientes de trabalho, o que pode ser um
diferencial importante em suas carreiras.

No entanto, é crucial que as empresas e os trabalhadores estejam cientes dos
desafios inerentes a essa modalidade de emprego. A falta de estabilidade e a motivagao
dos trabalhadores temporarios podem impactar negativamente tanto o desempenho
individual quanto o clima organizacional. E fundamental que as empresas implementem
estratégias eficazes de integracdo e motivacao para esses trabalhadores, garantindo que
se sintam valorizados e engajados, mesmo em contratos de curto prazo.

A correta aplicagdo das normas e regulamentagdes que regem as contratacdes
temporarias € vital para assegurar um ambiente de trabalho justo e equilibrado. As
empresas devem estar atentas as leis vigentes, garantindo a protecao dos direitos dos
trabalhadores temporarios e evitando a precarizacdo do trabalho. Com uma gestao
adequada, as contratagcdes temporarias podem continuar a ser uma estratégia eficaz para
enfrentar os desafios do mercado de trabalho contemporaneo, beneficiando tanto
empregadores quanto empregados.

A partir de uma analise critica, este estudo revela que, embora as contratagdes
temporarias sejam essenciais para a flexibilidade e eficiéncia das empresas, elas trazem
consigo desafios significativos que precisam ser gerenciados com cuidado. A aplicacao
correta das regulamentacdes é fundamental para garantir a protecdo dos trabalhadores e
manter um equilibrio justo nas relagdes laborais. Ao responder ao tema, fica evidente que
as contratagdes temporarias sdo uma estratégia indispensavel, mas que requer uma

abordagem equilibrada para maximizar seus beneficios e minimizar seus desafios.
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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo explorar as estratégias de gestao
financeira aplicadas a recuperacdo de créditos em situacdes de
inadimpléncia. A analise foca na importancia de politicas de crédito bem
estruturadas, na utilizacdo de tecnologias de monitoramento e na
personalizagdo das estratégias de cobranca para maximizar a eficiéncia
do processo de recuperacdo. A metodologia adotada inclui pesquisa
documental e quantitativa, com base em autores como Assaf Neto
(2012), Cardoso Junior e Klefens (2015), e Kotler e Keller (2012). Os
resultados mostram que a adogdo de praticas especificas, como a
renegociacdo de dividas e o uso de sistemas automatizados para
monitorar o comportamento dos devedores, pode reduzir
significativamente os niveis de inadimpléncia. Conclui-se que uma
abordagem integrada, que combine andlise rigorosa de crédito,
monitoramento continuo e estratégias personalizadas de cobranca, é
essencial para o sucesso na recuperacdo de créditos, contribuindo para a
sustentabilidade financeira das empresas e para a manutencdo de um
relacionamento positivo com os clientes.

Palavras-chave: Gestdo financeira, Recuperacdo de créditos,
Inadimpléncia, Estratégias de cobranca, Analise de risco.

ABSTRACT

This article aims to explore financial management strategies applied to
credit recovery in situations of default. The analysis focuses on the
importance of well-structured credit policies, the use of monitoring
technologies and the customization of collection strategies to maximize
the efficiency of the recovery process. The methodology adopted
includes bibliographic and documentary research, based on authors such
as Assaf Neto (2012), Cardoso Junior and Klefens (2015), and Kotler and
Keller (2012). The results show that the adoption of specific practices,
such as debt renegotiation and the use of automated systems to monitor
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debtors' behavior, can significantly reduce default levels. It is concluded
that an integrated approach, which combines rigorous credit analysis,
continuous monitoring and personalized collection strategies, is
essential for successful credit recovery, contributing to the financial
sustainability of companies and maintaining a positive relationship with
customers. customers.

Keywords: Financial management, Credit recovery, Default, Collection
strategies, Risk analysis.

1 Introducao

A recuperacdo de créditos em situacdes de inadimpléncia € um dos maiores
desafios enfrentados pelas empresas, independentemente do setor de atuacdo. A
inadimpléncia ndo apenas compromete o fluxo de caixa e a liquidez das organizag¢des, mas
também representa um obstaculo significativo para a sustentabilidade financeira e o
relacionamento com os clientes. Neste contexto, aimplementagdo de estratégias de gestao
financeira eficazes se torna essencial para mitigar os impactos negativos causados pelo
ndo pagamento das obrigacdes, ao mesmo tempo em que se busca a recuperacao eficiente
dos créditos devidos.

O desenvolvimento de politicas de crédito bem estruturadas e a andlise criteriosa
do perfil dos clientes sdo fundamentais para a mitigacdo dos riscos financeiros associados
a concessdo de crédito. Segundo Assaf Neto (2012), uma avaliagdo eficiente deve
considerar o historico de crédito, a capacidade de gerar fluxo de caixa e o nivel de
endividamento do cliente, permitindo prever o comportamento futuro do devedor e,
consequentemente, ajustar as politicas de cobranca de acordo com as necessidades de
cada perfil. Nesse sentido, a classificacdo dos clientes de acordo com sua capacidade de
pagamento e histdrico de inadimpléncia possibilita a adocao de estratégias de cobranca
mais adequadas e eficazes (Assaf Neto, 2012).

A utilizacdo de estratégias personalizadas de cobranca é outro fator crucial na
recuperacao de créditos. Abordagens padronizadas ndo sdo eficazes para todos os tipos
de devedores, sendo necessario ajustar as taticas conforme o perfil do inadimplente. As
técnicas de negociacdo, como parcelamento da divida, reducao de juros ou extensdo de
prazos, devem ser empregadas de forma a incentivar o pagamento e, a0 mesmo tempo,
preservar o relacionamento com o cliente. Além disso, a incorporacao de tecnologias

como sistemas automatizados de cobranga e inteligéncia artificial pode tornar esse
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processo mais dindmico e menos oneroso para as empresas (Cardoso Junior; Klefens,
2015).

0 monitoramento continuo do risco de crédito é essencial para prevenir situagoes
de inadimpléncia e possibilitar agcdes corretivas em tempo habil. A adocdo de ferramentas
de monitoramento, como indicadores de performance financeira e sistemas de alerta para
atrasos e comportamento de pagamento, permite que as empresas identifiquem
rapidamente os sinais de aumento do risco de inadimpléncia. Com isso, é possivel aplicar
medidas preventivas, como a revisdo dos limites de crédito ou a intensificacdo das
estratégias de cobranca, antes que o cliente entre em um ciclo de inadimpléncia (Assaf
Neto, 2012).

Outro ponto relevante é a renegociacao de dividas e a reestruturagdo de contratos,
estratégias que evitam a judicializacdo e promovem a recuperacao de créditos. Assaf Neto
(2012) sugere que a reestruturacdo de contratos deve considerar tanto os interesses do
credor quanto a capacidade de pagamento do devedor, criando condi¢des que viabilizem
o cumprimento das obrigacdes financeiras. Isso pode incluir o reescalonamento de
parcelas, a concessdo de periodos de caréncia e a revisdo de taxas de juros, sempre com o
objetivo de manter a divida sustentavel para ambas as partes.

As praticas de recuperacdo de crédito também estdo sujeitas a um conjunto de
normas legais e regulamentares que visam proteger tanto o credor quanto o devedor. A
Lein?28.078/1990 (Codigo de Defesa do Consumidor) e a Lei Geral de Protecdao de Dados
(LGPD) sao exemplos de regulamentac¢des que impdem limites a atuagdo das empresas de
cobrancga, especialmente em relacdao ao uso e protecao dos dados pessoais dos clientes. O
ndao cumprimento dessas normas pode resultar em sanc¢des legais e prejuizos a imagem
das empresas, tornando essencial o conhecimento detalhado do arcabougo juridico
aplicavel as atividades de recuperagdo de crédito (Brasil, 1990).

Nesse sentido, este artigo tem como objetivo explorar as principais estratégias de
gestao financeira para a recuperacdao de créditos em situacdes de inadimpléncia. A
abordagem sera baseada na andlise de diferentes praticas, desde a avaliacdo e
classificacdo do perfil do devedor até a utilizagdo de tecnologias avangadas de
monitoramento e as implicagdes legais associadas ao processo de recuperacdo de
créditos. A partir de uma revisdo bibliografica aprofundada e da analise de estudos de

caso, busca-se fornecer uma visao abrangente das melhores praticas para a recuperacgao
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de créditos, contribuindo para a construcao de um ambiente financeiro mais seguro e
eficiente para as empresas brasileiras.

Por fim, destaca-se que a adog¢do de uma abordagem integrada, que combine
andlise rigorosa de crédito, monitoramento continuo e estratégias personalizadas de
cobranga, é fundamental para a recuperacdo eficiente de créditos em situacdes de
inadimpléncia. Empresas que investem nessas praticas conseguem ndo apenas recuperar
seus créditos, mas também fortalecer sua posicdo no mercado e construir
relacionamentos mais s6lidos com seus clientes (Assaf Neto, 2012; Cardoso JuUnior;

Klefens, 2015).

Objetivo geral

Desenvolver estratégias inovadoras de gestdo financeira que ampliem a analise e
recuperacao de créditos inadimplentes, promovendo melhorias significativas no

desempenho do departamento financeiro.

Objetivos especificos

e Identificar perfis de clientes inadimplentes para personalizar estratégias de
recuperacao de crédito.

e Implementar um sistema de monitoramento continuo para acompanhar e
ajustar as estratégias de cobranca conforme necessario.

e Avaliar os limites de créditos oferecidos aos clientes, com base em analise
de risco.

e Revisar prazos de pagamento para facilitar a quita¢do de débitos.

2 Referencial Tedrico

2.1 Importancia da Avaliacdo do Perfil do Devedor para a Mitigacdo de Riscos Financeiros

O conceito de riscos financeiros refere-se a probabilidade de perdas econémicas
que podem ocorrer devido a exposicdo de uma empresa, investimentos a variaveis
financeiras, econémicas, politicas ou de mercado. Esses riscos impactam diretamente a

rentabilidade, e a estabilidade financeira de uma organizacao ou investimento. A gestdo
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de riscos financeiros envolve identifica¢do, avaliagdo e implementacao e estratégias para
mitigar esses riscos, com o objetivo de proteger os ativos.

Riscos financeiros sdo elementos que podem comprometer a saude financeira das
empresas, pois representam a possibilidade de perdas econdémicas devido a fatores
internos e externos, como inadimpléncia, oscilacbes de mercado e mudangas nas
condi¢des econdmicas. Segundo Assaf Neto (2012), compreender e gerenciar esses riscos
¢ fundamental para garantir a estabilidade financeira, especialmente em contextos onde
a concessao de crédito é essencial para o fluxo de caixa das organizagdes. Dessa forma, a
avaliacdo criteriosa do perfil dos devedores contribui para a mitigacdo desses riscos,
permitindo ajustes nas politicas de crédito e estratégias de cobranca, o que auxilia na
reducdo da inadimpléncia e na preservacao dos recursos financeiros da empresa.

A avaliacao do perfil do devedor é uma pratica essencial para a mitigacdo de riscos
financeiros nas empresas, principalmente em contextos de concessao de crédito. Segundo
Assaf Neto (2014), a andlise criteriosa do perfil financeiro de um cliente permite prever o
comportamento de pagamento futuro e ajustar as politicas de crédito de acordo com suas
caracteristicas especificas. Essa analise deve considerar diversos fatores, como o historico
de crédito do cliente, sua capacidade de geracao de caixa e o nivel de endividamento, todos
essenciais para compreender a viabilidade de concessdao de crédito. Além disso, a
definicdo de limites de crédito adequados e a exigéncia de garantias sao ferramentas que
podem ser utilizadas para minimizar o risco de inadimpléncia.

Cardoso Junior e Klefens (2015) reforcam que, ao se realizar uma analise de
crédito, é necessario considerar ndo apenas os indicadores financeiros objetivos, como
balangos patrimoniais e demonstracdes de fluxo de caixa, mas também aspectos
subjetivos, como o histérico de relacionamento com o cliente, que podem oferecer
insights valiosos sobre a probabilidade de inadimpléncia. Para eles, a combinagao dessas
duas vertentes - objetiva e subjetiva - permite que a empresa crie um perfil mais robusto
do devedor e tome decisdes mais seguras na concessdo de crédito. A andlise objetiva
refere-se ao uso de dados quantitativos, como demonstra¢des financeiras, balangos
patrimoniais e fluxos de caixa, que oferecem uma visao concreta e mensuravel da situacao
econémica do cliente. Por outro lado, a analise subjetiva abrange aspectos qualitativos,
como o histérico de relacionamento com o cliente e sua reputacao de pagamento, fatores
que, embora menos mensuraveis, sdo cruciais para prever comportamentos futuros.

Cardoso Junior e Klefens (2015) defendem que a integracdo dessas duas vertentes
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permite decisdes de crédito mais seguras e adaptadas a realidade de cada cliente,
contribuindo para uma estratégia de mitigacdo de riscos financeiros mais eficaz. Além
disso, a andlise subjetiva é especialmente relevante em contextos onde os dados
financeiros ndo sdo completamente acessiveis ou nao refletem toda a capacidade de
pagamento do cliente.

Assaf Neto (2014) também destaca a importancia da flexibilidade nas politicas de
crédito, que devem ser ajustadas as condi¢cdes econdmicas do mercado. A economia
globalizada e as frequentes varia¢des nos cendrios macroecondémicos impdem desafios
constantes as empresas, que precisam adaptar suas politicas de crédito para evitar perdas
excessivas. Empresas que mantém suas politicas de crédito estaticas, sem revisar os
limites de concessdo ou as condi¢des oferecidas, correm maior risco de enfrentar altos
indices de inadimpléncia, especialmente em periodos de crise econdmica. Portanto, é
fundamental que as politicas de crédito sejam revisadas regularmente, incorporando as
condicdes do mercado, e que a empresa invista em tecnologias que facilitem o
monitoramento continuo do perfil de crédito de seus clientes. Isso nao apenas ajuda a
evitar inadimpléncia, mas também garante uma operacao financeira mais estavel e
segura.

A adocgao de estratégias personalizadas de cobranca é um fator decisivo no
processo de recuperacdo de créditos em situagdes de inadimpléncia. De acordo com
Kotler e Keller (2012), é essencial que as empresas desenvolvam abordagens
diferenciadas para lidar com devedores, ja que cada cliente possui particularidades
financeiras que exigem solu¢des adaptadas. A utilizagdo de um sistema padronizado de
cobranga, embora seja mais simples, frequentemente se mostra ineficaz, pois ndo leva em
consideracdo as nuances do comportamento financeiro de cada inadimplente. Por isso, as
empresas devem buscar estratégias de cobranca que variem conforme o perfil do cliente,

garantindo maior eficiéncia na recuperacao de créditos.

2.2 Integragdo da Analise Objetiva e Subjetiva no Perfil do Devedor

A andlise objetiva e a andlise subjetiva sdo abordagens distintas utilizadas na

avaliacao de dados da empresa, situacoes ou decisoes, baseadas em diversas formas de

interpretacdo e julgamento.
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Cardoso Junior e Klefens (2015) explicam que uma estratégia eficaz de cobranca
deve incluir a personalizagdo das taticas de renegociagdo de divida, como a possibilidade
de parcelamento, reducao de juros ou prorrogacdo dos prazos de pagamento. Tais
abordagens, além de aumentarem as chances de recuperacdo do crédito, também sdo
fundamentais para a preservacdo do relacionamento com o cliente. Abordagens mais
agressivas, como protesto de titulos ou judicializacdo da divida, devem ser utilizadas
como ultimo recurso, ja que podem gerar consequéncias negativas tanto para a empresa
quanto para o devedor, incluindo a perda do cliente e a deterioracdo da imagem da
empresa no mercado.

Além das taticas de cobranca tradicionais, a incorporacao de tecnologias ao
processo de recuperagdo de créditos tem se mostrado uma ferramenta poderosa.
Sistemas automatizados de cobranga, aliados a técnicas de inteligéncia artificial, podem
otimizar o processo de negociacao, tornando-o mais eficiente e menos custoso para as
empresas. Esses sistemas podem monitorar continuamente o comportamento de
pagamento dos clientes, identificando aqueles que estdo em risco de inadimpléncia e
acionando taticas de cobranga adequadas de forma automatizada. Segundo Kotler e Keller
(2012), o uso de tecnologia ndo apenas reduz os custos operacionais, como também
melhora a experiéncia do cliente, ao oferecer solu¢des mais rapidas e eficazes.

Além disso, é importante que a empresa mantenha uma abordagem ética e
respeitosa em todo o processo de cobranga. A comunica¢do com o devedor deve ser clara
e objetiva, mas sempre buscando o entendimento mutuo e a solu¢ao amigavel da divida.
A combinacdo de personalizacdo, uso de tecnologia e respeito ao cliente cria um ambiente
mais favoravel para a recuperagdo de créditos e fortalece o relacionamento entre a
empresa e o cliente, algo que pode ser crucial para a manutencao de negdécios futuros,
mesmo apés o pagamento da divida.

O monitoramento continuo do risco de crédito é uma pratica indispensavel para
evitar o agravamento das situa¢cdes de inadimpléncia e garantir uma gestdo financeira
mais eficiente. Assaf Neto (2014) argumenta que o monitoramento de crédito, quando
bem estruturado, possibilita que as empresas tomem medidas preventivas antes que a
inadimpléncia se torne uma realidade. Esse tipo de monitoramento é realizado por meio
de ferramentas tecnoldgicas que acompanham o comportamento financeiro dos clientes,
alertando as empresas sobre potenciais problemas, como atrasos no pagamento ou o

aumento do nivel de endividamento.
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2.3 Flexibilidade nas Politicas de Crédito e Monitoramento Continuo

A flexibilidade nas politicas de crédito refere-se a capacidade de uma instituicao
financeira ou empresa de adaptar suas condi¢des de autorizacao de crédito em condicao
especificas de cada cliente ou situacdo econdmica. Em vez de adotar uma abordagem
rigida e regular, as politicas de crédito variaveis permitem ajustes nos termos, prazos,
taxas de juros e outras condi¢des de financiamento, com a finalidade de equilibrar o risco
e a oportunidade de negocios.

Cardoso Junior e Klefens (2015) defendem que, ao realizar o monitoramento
continuo, a empresa pode aplicar medidas corretivas de forma proativa, como a revisao
dos limites de crédito ou a intensificacao das estratégias de cobranga, antes que o cliente
entre em um ciclo de inadimpléncia. Esse processo também permite a identificacdo
precoce de clientes em risco, o que facilita a aplicacdo de estratégias especificas, como a
renegociacdo de prazos e taxas de pagamento, aumentando as chances de recuperac¢ao do
crédito. Para ser eficiente, esse monitoramento deve estar integrado a um sistema robusto
de andlise de crédito, que combine dados histéricos com indicadores econ6micos e
financeiros atuais.

Além do uso de tecnologia, 0 monitoramento continuo requer que as empresas
implementem uma politica dindmica de gestao de riscos. Assaf Neto (2014) destaca que
as condig¢oes de crédito e as politicas de risco precisam ser constantemente revisadas para
refletir as mudancas nas condigdes econ6micas e no comportamento dos clientes. Em
mercados volateis, a revisao periddica dos limites de crédito e a adaptacao das estratégias
de cobranca podem fazer a diferenca entre a solvéncia e a faléncia de uma empresa.
Empresas que negligenciam esse monitoramento tendem a acumular clientes
inadimplentes, o que pode comprometer sua satde financeira no longo prazo.

No contexto de estratégias financeiras voltadas para a recuperacao de créditos, a
flexibilidade nas politicas de crédito desempenha um papel fundamental ao permitir que
as empresas adaptem suas abordagens conforme as mudancas no mercado e o perfil dos
clientes. Segundo Assaf Neto (2014), as politicas de crédito devem ser ajustadas
periodicamente para refletir as condigdes econdmicas e as particularidades dos
devedores, evitando que praticas rigidas impecam uma recuperacdo efetiva. Esta
flexibilidade possibilita a adaptacao dos limites de crédito e das condicdes oferecidas,

permitindo que as empresas implementem abordagens mais adequadas aos cenarios de
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inadimpléncia, promovendo tanto a sustentabilidade financeira quanto a manutencdo de
relacoes saudaveis com os clientes.

Finalmente, a gestdo eficaz de riscos também contribui para a sustentabilidade
financeira das empresas. Kotler e Keller (2012) ressaltam que a implementacao de um
sistema de gestdao de riscos que monitore continuamente os devedores e ajuste as
estratégias de crédito permite que a empresa ndo apenas reduza os niveis de
inadimpléncia, mas também fortale¢a seu relacionamento com os clientes. Clientes que se
sentem compreendidos e recebem suporte adequado durante periodos de dificuldades
financeiras tém mais chances de continuar a fazer negécios com a empresa no futuro, o
que representa um beneficio estratégico a longo prazo.

Essa abordagem integrada e continua do monitoramento e gestdo de riscos garante
que as empresas possam operar de forma mais segura, evitando perdas financeiras

significativas e preservando a relagdo com os clientes, mesmo em momentos de crise.

3 Metodologia

A metodologia aplicada neste estudo foi desenvolvida com base em uma pesquisa
exploratdria e descritiva, fundamentada na analise qualitativa dos dados disponiveis nos
documentos consultados. O objetivo central foi identificar e analisar as estratégias de
gestao financeira voltadas para a recuperacao de créditos em situacdes de inadimpléncia.
A seguir, detalha-se o processo metodolégico adotado:

Foi realizada uma pesquisa exploratdria e descritiva. A pesquisa exploratoria
busca proporcionar maior familiaridade com o problema, tendo como principal objetivo
tornar o problema mais explicito. Neste contexto, utilizou-se a pesquisa bibliografica
como técnica principal, que consistiu na analise de livros, artigos e documentos
académicos relacionados ao tema da inadimpléncia e gestdo de crédito. Ja a pesquisa
descritiva permitiu a coleta de informacdes detalhadas sobre os métodos e praticas
utilizados na recuperagao de crédito, proporcionando uma visao mais ampla e organizada
dos conceitos discutidos (GIL, 2002).

A coleta de dados foi realizada por meio de pesquisa documental e bibliografica,
como "Financas Corporativas e Valor" de Alexandre Assaf Neto, e "Analise de Crédito,
Cobranga e Risco", entre outros documentos relevantes. Foram selecionados trechos que

abordam estratégias de recuperacdao de crédito, politicas de concessdo de crédito e
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gerenciamento de riscos financeiros. A metodologia adotada seguiu as etapas de coleta,
analise e sintese das informacgdes, organizando-as de forma coerente para atender aos
objetivos do estudo (Assaf Neto, 2012; Cardoso Junior; Klefens, 2015).

Os dados coletados foram submetidos a uma analise qualitativa, que envolveu a
identificacdo e interpretacdo das principais estratégias de recuperacdo de crédito. A
analise foi orientada pelos tépicos definidos no referencial tedrico, como a andlise do
perfil do devedor, estratégias personalizadas de cobranga, renegociacao de dividas, gestao
de riscos e aspectos legais. A comparacgdo dos dados obtidos permitiu identificar padroes
e praticas recomendadas, bem como possiveis lacunas na literatura existente (Gil, 2002).

A pesquisa utilizou como instrumentos principais a analise documental e a leitura
critica dos textos. A pesquisa documental envolveu a revisao dos documentos fornecidos,
nos quais foram identificadas as principais abordagens sobre a gestao de inadimpléncia e
recuperacao de créditos. A leitura critica permitiu extrair as informag¢des mais relevantes
para a construcdo do referencial tedrico e para a definicao das diretrizes metodoldgicas
do estudo (Lakatos; Marconi, 2003).

A pesquisa foi limitada aos documentos disponibilizados, ndo incluindo entrevistas
ou coleta de dados primarios em campo. Essa limitagcdo pode ter restringido o acesso a
informacdes atualizadas e a percepg¢des diretas dos gestores financeiros sobre praticas de
recuperacao de crédito (Gil, 2002).

Com base nessa metodologia, o estudo buscou estruturar um referencial tedrico
robusto que possa servir de base para o desenvolvimento de estratégias eficazes na gestao
financeira de créditos em situagdes de inadimpléncia, abordando os principais desafios e
solugdes aplicaveis no contexto empresarial brasileiro. As bases teodricas e metodologicas
deste estudo estao respaldadas pelos conceitos apresentados por Kotler e Keller (2012)
na analise de estratégias financeiras e operacionais para a gestao de inadimpléncia e

recuperacao de créditos (Kotler; Keller, 2012).

Resultados e Discussiao

Os resultados apresentados revelam a percepc¢do dos respondentes sobre a eficacia
erelevancia de diversas estratégias de gestdo de crédito em empresas. A maioria concorda
que praticas como a flexibilidade nas politicas de crédito, a implementacao de tecnologias

de automacao e inteligéncia artificial, e a revisdo constante dos processos de crédito sao
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elementos essenciais para melhorar a recuperacdo de créditos e manter a saude
financeira das empresas. A adesdo expressiva a essas praticas sugere um reconhecimento
da importancia de uma abordagem dinamica e tecnologicamente adaptada no combate a

inadimpléncia e na preservacao dos relacionamentos com os clientes.

Gréfico 1: Resultados questiondrios sobre estratégias de crédito.
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Fonte: Proprio autor, 2024.

Na analise dos dados, observa-se que 100% dos respondentes consideram que a
automacdo e o uso de inteligéncia artificial no processo de cobranca sdo eficazes para
identificar sinais de inadimpléncia de forma antecipada. Este dado ressalta a confianca
dos participantes nas tecnologias avancadas como ferramentas indispensaveis para a
gestao de crédito. A implementacdo dessas tecnologias permite um monitoramento
constante do comportamento financeiro dos clientes, possibilitando a¢des proativas para
prevenir situacoes de inadimpléncia. Além disso, a automacgao tende a reduzir os custos
operacionais e melhorar a experiéncia dos clientes ao tornar o processo de cobranca mais
agil e assertivo.

Outro ponto de destaque é a alta concordancia sobre a importancia de manter uma
politica de revisdo constante de crédito, onde 100% dos participantes também
manifestaram uma visao positiva. Esse dado sugere que as empresas precisam de
flexibilidade para ajustar seus limites de crédito e abordagens de cobranca conforme as
mudangas nas condigdes econémicas e financeiras. Essa adapta¢do nao sé permite lidar
com flutuagcdes econdmicas, mas também promove uma gestao de crédito mais segura e

estratégica. Ao manter politicas de crédito atualizadas e revisadas de acordo com o
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cenario econdmico, as empresas podem mitigar riscos e fortalecer sua sustentabilidade
financeira a longo prazo.

Por fim, o dado que aponta 80% de concordancia com a afirmacdo de que
estratégias de recuperacdo de crédito, quando bem implementadas, contribuem para a
sustentabilidade financeira e para relagcdes comerciais mais sélidas com os clientes,
sugere uma visdo positiva sobre abordagens personalizadas de cobranga. Esse ponto
destaca a importdncia de estratégias que ndo apenas busquem recuperar os valores
devidos, mas também mantenham um relacionamento de respeito e confianca com os
devedores. A flexibilidade nas negociacdes, como prorrogacdao de prazos e reducdo de
juros, é vista como praticas que beneficiam ambas as partes, garantindo que o cliente se

sinta apoiado e incentivando a fidelidade a longo prazo.

Conclusao

Os principais pontos discutidos e ressaltar a importancia das estratégias de gestao
financeira para a recuperacao de créditos em situacdes de inadimpléncia. A partir da
andlise realizada, conclui-se que a gestdo eficiente de crédito € um processo
multifacetado, que envolve a combinacdo de diversas praticas, desde a avaliacao
criteriosa do perfil dos devedores até o monitoramento continuo de seus
comportamentos financeiros.

Inicialmente, a avaliagdo do perfil do devedor se mostra fundamental para a
mitigacdo de riscos e para a personalizacdo das condi¢cdes de crédito oferecidas. Conforme
discutido ao longo do estudo, a analise deve ser baseada tanto em dados quantitativos,
como demonstragdes contabeis e indices financeiros, quanto em aspectos qualitativos,
como o historico de relacionamento com o cliente. Esta avaliagdo detalhada permite que
as empresas ajustem suas politicas de crédito de forma mais eficaz, reduzindo o risco de
inadimpléncia e garantindo que o crédito seja concedido de maneira responsavel e
sustentavel.

Além disso, a personalizacdo das estratégias de cobranca é uma pratica que se
destaca como essencial para maximizar a recuperacdo de créditos. As empresas que
adotam abordagens padronizadas tendem a enfrentar mais dificuldades na recuperacao,
uma vez que cada devedor possui uma situacao financeira distinta, exigindo taticas

especificas de negociacdo. Neste sentido, as estratégias personalizadas, que incluem
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desde o parcelamento de dividas até a redug¢do de juros ou prorrogacdo de prazos, sao
mais eficazes e permitem ndo apenas a recuperagdo do crédito, mas também a
preservacgdo do relacionamento com o cliente, um fator crucial para a continuidade dos
negocios.

O uso de tecnologias de automacdo, como sistemas de inteligéncia artificial,
também foi identificado como um recurso valioso, capaz de otimizar tanto o processo de
monitoramento quanto o de cobranga. Ferramentas que monitoram continuamente o
comportamento dos clientes e identificam sinais de inadimpléncia de forma precoce sdo
indispensaveis em um cendrio econdmico cada vez mais dindmico e complexo. A
implementagdo dessas tecnologias ndo s6é melhora a eficiéncia operacional das empresas,
como também reduz custos, acelerando o processo de recuperacdo de créditos e
permitindo uma abordagem mais agil e eficaz.

Outro ponto de destaque nas consideracoes finais é a relevancia do monitoramento
continuo e da gestao de riscos. A prevencao é sempre mais eficaz do que a correcao, e o
monitoramento continuo permite que as empresas identifiquem problemas de
inadimpléncia antes que eles se agravem. Esta pratica, aliada a uma politica dindmica e
flexivel de crédito, torna-se essencial para manter a estabilidade financeira das
organizacdes. Empresas que revisam constantemente seus processos de concessdo de
crédito e ajustam suas estratégias de cobranca conforme as mudanc¢as do ambiente
econdmico estdo mais preparadas para enfrentar crises e evitar perdas financeiras
significativas.

Por fim, a pesquisa realizada reforca a ideia de que a gestao financeira voltada para
arecuperacao de créditos ndo deve ser vista apenas como uma questdo operacional, mas
como uma estratégia de longo prazo. A eficiéncia na recuperacao de créditos é
fundamental para a sadde financeira das empresas e para a construgdo de um ambiente
de negébcios sustentavel. Empresas que investem em politicas de crédito estruturadas, que
utilizam tecnologias avancadas de monitoramento e que adotam uma abordagem
respeitosa e personalizada na cobranca de dividas sdo capazes de ndo apenas recuperar
seus créditos, mas também fortalecer sua posicdo no mercado, construindo
relacionamentos duradouros com seus clientes.

Assim, conclui-se que a ado¢do de uma abordagem integrada, que combine analise
rigorosa de crédito, monitoramento continuo e estratégias personalizadas de cobranca, é

fundamental para o sucesso na recuperacao de créditos em situacdes de inadimpléncia.
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Empresas que implementam essas praticas apresentam uma reducdo significativa nos
niveis de inadimpléncia, a0 mesmo tempo em que garantem sua sustentabilidade
financeira e promovem a fidelizacdo de seus clientes. Dessa forma, a gestao eficiente de
crédito torna-se ndo apenas um diferencial competitivo, mas também uma pratica
essencial para a manutencdo da saude financeira e a prosperidade a longo prazo das

empresas.
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RESUMO

Este artigo explora o papel da lideranga na implementagao de politicas
voltadas para a criacao de um clima organizacional positivo. A partir de
uma abordagem qualitativa e uma revisao integrativa da literatura, o
estudo analisa como diferentes estilos de lideran¢a impactam o ambiente
de trabalho e o bem-estar dos colaboradores. Lideres transformacionais,
autocraticos e democraticos foram examinados em relacdo ao seu
potencial de influéncia sobre o clima organizacional. Os resultados
apontam que, embora o estilo de lideran¢a transformacional seja
amplamente eficaz na promoc¢do de ambientes saudaveis e motivadores,
sua aplicabilidade varia conforme o contexto organizacional e a pressao
por resultados. Além disso, destaca-se a importdncia das politicas
institucionais para complementar e sustentar as praticas de lideranca,
assegurando um ambiente de trabalho positivo e alinhado as metas da
organiza¢do. Além disso, a pesquisa enfatiza a relevancia do
desenvolvimento continuo de competéncias de lideranga para que os
lideres possam se adaptar as mudancas nas demandas organizacionais e
nas expectativas dos colaboradores. A capacidade dos lideres de manter
uma comunicacdo aberta, promover a colaboracdo e valorizar a
diversidade sdao aspectos essenciais que reforcam um clima
organizacional positivo. O estudo conclui que, ao alinhar praticas de
lideranca com politicas que incentivam o bem-estar e a motivacao, as
organizacdes conseguem fortalecer a coesdo e o engajamento da equipe,
resultando em maior produtividade e satisfacdo no ambiente de
trabalho.

Palavras-chave: Lideranca, Clima  Organizacional, Politicas
Institucionais, Gestao de Pessoas, Ambiente de Trabalho
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ABSTRACT

This article explores the role of leadership in implementing policies
aimed at fostering a positive organizational climate. Using a qualitative
approach and an integrative literature review, the study analyzes how
different leadership styles impact the work environment and employee
well-being. Transformational, autocratic, and democratic leaders were
examined regarding their influence on organizational climate. The
results indicate that, while transformational leadership is widely
effective in promoting healthy and motivating environments, its
applicability varies according to organizational context and pressure for
results. Furthermore, the importance of institutional policies is
highlighted as essential to complement and supportleadership practices,
ensuring a positive work environment aligned with organizational goals.
Keywords: Leadership, Organizational Climate, Institutional Policies,
Human Resource Management, Work Environment

1 INTRODUCAO

No amago das discussdes sobre gestdo de pessoas e desenvolvimento
organizacional, o papel da lideranga surge como um dos temas mais instigantes e, ao
mesmo tempo, desafiadores. Nao é de hoje que se reconhece o impacto que lideres tém
sobre o clima organizacional; contudo, a forma como esses impactos sao orquestrados,
para além de meras diretrizes de manuais corporativos, adentra um territorio sinuoso
onde personalidades, politicas e praticas se entrelacam de modo singular. Em um cenario
no qual a produtividade e o bem-estar dos colaboradores sdao objetivos amplamente
defendidos nas diretrizes de qualquer organizacdo, cabe perguntar: até que ponto as
liderancas estio, de fato, preparadas para fomentar um ambiente positivo? E possivel que
a simples presenca de politicas de incentivo ao clima organizacional, sem a devida
personificacdo dessas politicas pela lideranga, tenha pouco efeito além do burocratico.

Observa-se, entdo, uma dissonancia entre a teoria e a pratica, enquanto as politicas
organizacionais defendem um ambiente inclusivo, inovador e motivador, o
distanciamento das liderangas quanto ao seu papel nessas implementagdes muitas vezes
resulta em climas organizacionais tensos, desmotivadores e, em ultima andlise,
improdutivos. Estudos na area de comportamento organizacional sugerem que a
lideranca é um fator preponderante para moldar o clima organizacional, sendo sua
presenca sentida ndo apenas nas decisdes estratégicas, mas, sobretudo, no cotidiano dos

colaboradores (Chiavenato, 2014; Robbins, 2016). A questao central, portanto, é entender

104



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

como esses lideres — figuras investidas de autoridade e carisma, porém muitas vezes
despreparadas para a dimensdao humana da gestdo — podem realmente contribuir para
um clima organizacional positivo. Esse artigo busca investigar justamente essa interface,
questionando as praticas e politicas em jogo.

A relevancia desse estudo repousa no fato de que o clima organizacional, embora
muitas vezes relegado a segundo plano frente a métricas financeiras, constitui-se como
um alicerce para qualquer organizacao que almeje mais do que lucros imediatos. Uma
empresa com um clima organizacional positivo € uma organiza¢do onde a produtividade
e a criatividade florescem, onde a retencdo de talentos deixa de ser uma preocupacao
constante e onde o engajamento é mais que uma meta em um plano estratégico — é uma
realidade vivenciada e propagada diariamente. Com base nisso, a importancia de se
compreender como a lideranca pode promover tal clima é evidente, ja que lideres detém,
muitas vezes, o poder de incentivar comportamentos saudaveis e criar um ambiente que
encoraje o crescimento coletivo (SCHEIN, 2017; YUKL, 2018).

Ajustificativa para o presente estudo reside na caréncia de abordagens criticas que
confrontem o papel da lideran¢a ndo apenas como um “fator de influéncia”, mas como um
ator consciente, cujo impacto extrapola o discurso motivacional para se tornar algo
concreto e palpavel. Em um mundo corporativo repleto de manuais e politicas pré-
fabricadas, questiona-se até que ponto lideres estdo prontos para lidar com as nuances da
gestao de clima organizacional. Pesquisas revelam que muitos gestores acabam se
conformando em meros "executores” de politicas, sem o devido envolvimento na cultura
organizacional (Mintzberg, 2015; Bass e Riggio, 2006). O que se espera deste artigo &,
portanto, um olhar afiado, uma analise que nao se contenta com respostas faceis, mas que
procura iluminar o verdadeiro potencial transformador da lideranca.

O objetivo geral deste trabalho é explorar como a lideranca contribui para a
implementacgao de politicas que favorecam um clima organizacional positivo, examinando
a interdependéncia entre lideranca, clima e praticas organizacionais. Especificamente,
pretende-se identificar as praticas de lideranca mais eficazes na promog¢dao de um
ambiente de trabalho saudavel, investigando, também, as limita¢gdes enfrentadas por
lideres ao buscarem implementar tais praticas em cenarios onde a cultura organizacional
talvez nao seja tdo receptiva a mudancas. Desta forma, buscamos ndao apenas apontar
quais praticas podem promover melhorias, mas também compreender os desafios

intrinsecos ao papel do lider como agente de transformacao.
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Para que o escopo do estudo se mantenha focado e direcionado, a analise limita-se
ao impacto da lideranc¢a no clima organizacional a partir de uma revisdo integrativa da
literatura. A metodologia adotada permite uma sintese critica das principais
contribuicdes de autores que exploraram esta tematica, evitando-se, assim, a dispersao e
a superficialidade que o tema, tao vasto, poderia suscitar. Ao invés de uma abordagem
quantitativa, que exigiria uma coleta exaustiva de dados primarios, opta-se por um estudo
qualitativo, o que possibilita uma compreensao mais profunda dos elementos que
realmente definem o papel da lideranga no contexto organizacional.

Estruturalmente, este artigo encontra-se dividido em secdes que facilitam uma
leitura coesa e organizada. Ap0s esta introducao, que estabelece o terreno conceitual e as
questdes-chave, passamos a uma revisao da literatura que contextualiza e explora os
conceitos fundamentais de clima organizacional e lideranga. Em seguida, discorremos
sobre a metodologia, onde se explicita a abordagem qualitativa e os critérios de selecdo
dos estudos que compdem nossa revisdo integrativa. No que concerne a analise dos
resultados, a discussao se concentra nas praticas de lideranga mais eficazes para criar um
ambiente de trabalho positivo e nas limitacdes frequentemente enfrentadas por lideres
em organizacdes de culturas conservadoras ou resistentes a mudanca. Por fim, nas
consideracdes finais, sintetizamos os principais achados e propomos sugestdes para
futuras pesquisas e para a aplicacao pratica das conclusdes.

Assim, com uma estrutura pensada para guiar o leitor por entre as nuances e as
sutilezas do tema, espera-se que este artigo forneca nao apenas uma visdo clara, mas
também instigante sobre o papel essencial da lideranca em um dos aspectos mais sutis e,

paradoxalmente, fundamentais da organizacao: o clima organizacional.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 LIDERANCA E ESTILOS DE LIDERANCA

A lideranga, um dos temas mais antigos e fascinantes da administracdo, emerge
como uma habilidade rara e, paradoxalmente, amplamente discutida. Desde os tempos de
Max Weber, que delineou os primeiros tragos da lideranga carismatica e da autoridade
racional-legal, até os modernos tedricos da administracao, a lideranga segue desafiando

gestores e estudiosos. Liderar, afinal, ndo é apenas comandar; é conquistar o espirito
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humano no ambiente de trabalho e transformar diretrizes corporativas em algo que
ressoe nas acoes e atitudes diarias dos colaboradores.

Para entender a relevancia dos diferentes estilos de lideranca, é preciso revisitar
as contribui¢des dos classicos. Peter Drucker, sempre pratico e incisivo, afirmava que a
eficacia de um lider reside na capacidade de fazer a coisa certa, ao invés de apenas fazer
as coisas bem (Drucker, 2008). Esta distingdo entre “eficiéncia” e “eficacia” marca a
esséncia da lideranga como algo que ultrapassa o simples gerenciamento de tarefas e se
alinha a uma visdo organizacional. Se, para Taylor, o pai da administracao cientifica, a
lideranca era um mecanismo quase matematico de controle e produtividade, o
desenvolvimento da teoria transformacional trouxe um novo paradigma, onde o lider ndo
apenas dirige, mas inspira e transforma.

O estilo de lideranga transformacional, em particular, é amplamente explorado por
Bernard Bass e Ronald Riggio, que descrevem o lider transformacional como aquele que
eleva os niveis de motivacao e moral entre os seguidores, promovendo o compromisso e
a criatividade (Bass e Riggio, 2006). Esse lider vai além dos interesses individuais para
alinhar os objetivos pessoais com os da organizacdo, criando um ambiente onde o
colaborador se sente ndo apenas util, mas indispensavel. Bass e Riggio ressaltam que,
nesse modelo, o lider exerce um tipo de fascinio quase magnético, fazendo com que os
seguidores nao apenas o respeitem, mas queiram genuinamente segui-lo. Contudo, em
tempos de pressdes por resultados rapidos e métricas incansaveis de produtividade, cabe
perguntar: ndo seria o transformacionalismo também uma utopia nas organizacoes
modernas?

A lideranga transacional, em contrapartida, é pragmatica e realista. Na visao de
James MacGregor Burns, que introduziu a distingdo entre lideranga transacional e
transformacional, o lider transacional é aquele que age em fun¢do de recompensas e
punic¢oes, gerenciando o desempenho dos colaboradores por meio de uma espécie de
“contrato psicolégico” (Burns, 1978). Esse estilo de lideranca valoriza a eficiéncia e o
controle, sustentando-se na légica do “dar e receber”: o colaborador cumpre suas fungdes
e, em troca, recebe uma compensacgao justa. Para muitos, isso pode soar burocratico, mas
é inegavel que a lideranca transacional tem um apelo em ambientes onde a previsibilidade
e a estabilidade sdo indispensaveis.

Além disso, o estilo democratico, popularizado nos estudos sobre comportamento

organizacional, propde que o lider atue como um facilitador, promovendo a participagao
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ativa dos colaboradores nos processos decisorios. Em sua obra sobre comportamento
organizacional, Stephen Robbins destaca que o lider democratico consegue equilibrar o
poder dentro da equipe, promovendo um ambiente de confianga e inovacdo (Robbins,
2016). Nesse modelo, o lider nao é o detentor exclusivo das decisdes, mas um guia que
possibilita o desenvolvimento das habilidades individuais e o florescimento das ideias
coletivas. Esse estilo, no entanto, é ideal em ambientes onde o tempo é um recurso mais
abundante, pois a tomada de decisdes participativa exige paciéncia e uma disposi¢do para
o didlogo que nem sempre é pratica em contextos corporativos altamente competitivos.

Por outro lado, o estilo autocratico, tdo criticado por tedricos modernos, encontra
suas raizes em principios classicos de controle e centralizacao. Esse tipo de lideranca, que
remonta ao ideal de eficiéncia de Frederick Taylor e sua “administragdo cientifica”, se
sustenta em um modelo hierarquico, onde o lider é o tnico detentor do poder decisorio.
Em ambientes de crise ou setores que demandam alto grau de controle e seguranca, o
estilo autocratico pode revelar-se eficaz. No entanto, como destaca Mintzberg, em sua
critica 4cida a burocracia, esse tipo de lideranga frequentemente resulta em um ambiente
de trabalho engessado e desmotivador (Mintzberg, 2015).

Mais recentemente, surgiram discussoes sobre a lideranca laissez-faire, na qual o
lider adota uma postura quase invisivel, permitindo que os colaboradores tomem suas
proprias decisdes e ajam com alto grau de autonomia. Yukl (2018), um dos autores
contemporaneos mais influentes na area de liderancga, observa que o estilo laissez-faire é
particularmente comum em empresas de tecnologia e inovacdo, onde o talento e a
criatividade sdao mais valorizados do que a conformidade a normas estritas. Contudo, o
laissez-faire também tem seus limites, e muitas vezes € interpretado pelos colaboradores
como um sinal de indiferenca ou falta de direcionamento, o que pode minar a confianga
na lideranga.

Assim, o campo da lideranga é permeado por um mosaico de estilos, cada um com
sua propria légica e aplicacao pratica. Para além de uma escolha entre certo e errado, o
verdadeiro desafio da lideranga estd em adaptar o estilo ao contexto e ao grupo. Como
sugerem os autores modernos, ndo basta ser um bom lider; é preciso ser um lider que
compreenda as particularidades de cada momento e de cada equipe, moldando sua
abordagem com a habilidade de um artesdo que ajusta seu toque conforme o material em

suas maos. E, nesse processo, talvez resida a verdadeira arte da lideranga: uma danca
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constante entre comando e adaptacdo, entre inspiracdo e pragmatismo, em um ambiente

onde a Unica certeza é a de que nao ha férmulas prontas.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

A importancia do clima organizacional para o desempenho e o bem-estar dos
colaboradores é amplamente discutida na literatura académica e pratica de gestdo. Ao se
debrucar sobre o conceito de clima organizacional, percebe-se que ele extrapola a ideia
de “ambiente de trabalho” como uma mera questio de decoracdo de escritério ou
beneficios adicionais. Clima organizacional refere-se, antes, ao conjunto de percepg¢oes,
valores e sentimentos compartilhados pelos membros de uma organizacao, moldados em
grande medida pela liderancga (SCHEIN, 2017; CHIAVENATO, 2014). E nesse cenario que
o papel da lideranga se torna ndo apenas relevante, mas determinante: lideres nao sé
ditam as regras formais, mas personificam as normas, os valores e a cultura do ambiente
de trabalho. Em suma, eles sao, em muitos casos, o clima organizacional em sua expressao
mais visivel e tangivel.

Estudos indicam que o clima organizacional é sensivel ao estilo de lideranca
adotado. Liderancgas autocraticas, por exemplo, tendem a gerar ambientes de trabalho
menos flexiveis e com pouca abertura para o dialogo e a inovac¢ao, promovendo um clima
de receio e submissdao. Em contrapartida, liderangas transformacionais, como defendido
por BASS e RIGGIO (2006), sdao associadas a climas organizacionais que incentivam o
envolvimento e a criatividade. Essa diferenciacao de estilos é essencial para compreender
como determinados perfis de lideranca podem tanto elevar o animo e o
comprometimento dos colaboradores quanto afunda-los em um estado de apatia e
insatisfacao.

A literatura também enfatiza que o clima organizacional ndo é uma entidade
estatica; ele evolui com as interacdes diarias, o contexto externo e as praticas internas,
sendo modelado de forma dindmica e continua. Em organiza¢des onde a cultura é
marcada pela valorizagdo e pelo reconhecimento do individuo, observa-se que os
colaboradores se sentem mais motivados e envolvidos. Robbins (2016) destaca que esse
tipo de ambiente de trabalho é propicio para o surgimento de ideias inovadoras e para a
reducdo de conflitos, aspectos frequentemente negligenciados em climas organizacionais

orientados exclusivamente por objetivos de produtividade e lucro.
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Por outro lado, MINTZBERG (2015) nos alerta sobre os perigos de uma lideranca
puramente instrumental e mecanica, onde o lider se vé como um executor de tarefas e nao
como um formador de valores e comportamentos. Em tais contextos, o clima
organizacional tende a refletir uma “atmosfera operacional” sem alma, onde o foco
exclusivo na eficiéncia pode sacrificar o potencial criativo e humano dos colaboradores.
Assim, fica evidente que o estilo de lideranca adotado exerce impacto direto na maneira
como as politicas organizacionais sdo recebidas e aplicadas.

Uma andlise das praticas de politicas institucionais voltadas ao clima
organizacional revela que a lideran¢a tem um papel ndo apenas de implementagao, mas
também de adaptacao dessas politicas. A mera existéncia de regras e incentivos pode ser
insuficiente quando o lider nao personifica esses valores ou falha em 110omunica-los de
forma clara e envolvente. YUKL (2018) aponta que, sem um lider que inspire confianga e
engajamento, mesmo as politicas mais bem-intencionadas se tornam frageis e ineficazes,
perdendo-se nos corredores e nos e-mails nunca lidos.

Outro aspecto relevante trazido pela literatura diz respeito a necessidade de
politicas consistentes que promovam um ambiente organizacional estavel e previsivel.
Iniciativas esporadicas, por melhores que sejam, podem ser insuficientes se nao houver
uma integracao dessas politicas ao cotidiano da organizacgao, o que s6 é possivel mediante
uma lideranga comprometida e sensivel ao que ocorre no “chao de fabrica” (SCHEIN,
2017). Aqui, o lider atua como um elo entre a alta administraciao e os colaboradores,
traduzindo metas organizacionais em ag¢oes praticas e humanizadas.

Adicionalmente, a literatura destaca que, para que politicas de clima
organizacional positivo tenham um impacto real, é fundamental que lideres nao apenas
implementem essas politicas, mas também incorporem uma postura de transparéncia e
integridade em suas agdes. A cultura organizacional, nesse sentido, torna-se um reflexo
das atitudes e valores dos lideres, que devem agir como exemplos, e ndo apenas como

gestores de processos.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

No amago das organizacdes, a cultura emerge como uma forca invisivel e poderosa,
que molda comportamentos, normas e, de maneira surpreendente, até mesmo as emoc¢oes

dos colaboradores. Se lideranca e clima organizacional operam em niveis visiveis, a
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cultura € o substrato, o pano de fundo sutil e onipresente que da coeréncia ou, por vezes,
caos ao ambiente de trabalho. Ela ndo surge espontaneamente; é cultivada, lapidada e,
muitas vezes, incutida pela lideranga, em uma simbiose onde lideres ndo apenas sao
modeladores da cultura, mas também seus produtos.

Edgar Schein, em seu classico Organizational Culture and Leadership, argumenta
que a cultura organizacional representa um conjunto de suposi¢des fundamentais
compartilhadas, que determina “a maneira como as coisas sdo feitas por aqui” (Schein,
2017). Para ele, a cultura é uma construcao coletiva e historicamente situada, resultante
de crengas que evoluem em resposta aos desafios enfrentados pela organizac¢do. Segundo
Schein, a lideranca tem um papel central na criacao, manutencao e, quando necessario, na
transformacao da cultura organizacional. Ele observa que lideres que compreendem e
manipulam os simbolos e os valores da organizacao conseguem moldar a cultura de forma
intencional, criando um ambiente que reflete suas visdes e prioridades.

Se Schein vé a cultura como o alicerce invisivel, Peter Drucker, sempre provocador,
sugere que “a cultura come a estratégia no café da manha” (Drucker, 2008). Essa
observacao incisiva destaca o fato de que, independentemente das estratégias tracadas
pela lideranga, uma cultura resistente ou incoerente pode minar qualquer plano bem-
intencionado. Para Drucker, a cultura é uma espécie de “tecido conectivo” que sustenta e
define as possibilidades de sucesso da organizacdo. Sem uma cultura que esteja em
harmonia com os objetivos estratégicos, até as ideias mais inovadoras estao condenadas
ao fracasso.

Henry Mintzberg, outro icone da administracdo, analisa a cultura sob uma
perspectiva critica. Ele afirma que, quando mal administrada, a cultura organizacional
pode se tornar uma “prisao ideoldgica” que sufoca a inovagdo e reforca comportamentos
que nem sempre sao produtivos (Mintzberg, 2015). Mintzberg nos alerta para os perigos
de uma cultura que, ao invés de encorajar a colaboracdo e a criatividade, cria barreiras
que restringem a diversidade de pensamentos e inibem qualquer tentativa de mudanga.
Em empresas onde a cultura assume um carater quase dogmatico, o resultado é um
ambiente estatico, onde o novo é visto com desconfianca e o status quo reina absoluto.

Autores contemporaneos também oferecem visdes refinadas sobre o papel da
cultura nas organizagdes. Stephen Robbins, em Organizational Behavior, argumenta que
uma cultura forte, embora frequentemente celebrada como uma virtude, pode

representar um obstaculo a inovagdo (Robbins, 2016). Em um ambiente de rapida
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mudanga, ele ressalta que culturas extremamente consolidadas tém dificuldade de
adaptacdo, tornando-se rigidas e intolerantes a praticas que desafiam as normas
estabelecidas. Para Robbins, uma cultura organizacional deve ser suficientemente flexivel
para permitir a inovagao, enquanto ainda oferece um sentido de identidade e coesao.

A cultura organizacional ndo é apenas o resultado da histéria e dos valores
passados; ela é também um projeto continuo, influenciado pela comunicagdo e pelas
politicas implementadas diariamente. O estilo de lideranga transformacional, como
descrevem Bass e Riggio (2006), pode influenciar profundamente a cultura, inspirando
comportamentos que transcendem interesses individuais. Lideres transformacionais sao
particularmente adeptos a moldar culturas de aprendizado e inovagao, onde o erro é visto
como parte do crescimento e o sucesso é celebrado de forma coletiva. Contudo, eles
também se deparam com o desafio de transformar culturas que resistem ao aprendizado,
onde o medo e o conformismo prevalecem.

A cultura organizacional, além de ser uma forga agregadora, pode atuar como um
agente de exclusao, criando divisdes entre “insiders” e “outsiders”. Yukl (2018) observa
que em muitas organizagoes, os recém-chegados enfrentam um processo de “assimilacao
cultural”, no qual precisam adaptar suas praticas e valores para serem aceitos. Essa
pressao para se adequar a cultura pode ser uma fonte de estresse e alienagdo para muitos,
revelando um lado sombrio da cultura organizacional. Em ambientes onde a cultura é tao
rigida que permite pouca diversidade de pensamento, o efeito pode ser um grupo
homogéneo e autocongratulatorio, que pouco incentiva a inovacgao.

Portanto, a cultura organizacional é um fendmeno dindmico e multifacetado, capaz
de inspirar e sufocar na mesma medida. E onde o poder simbélico dos lideres se manifesta
de forma mais sutil, mas com um impacto duradouro e profundo. Em um cenario onde a
mudanga é a Unica constante, uma cultura que seja simultaneamente coesa e adaptavel
talvez seja o ideal buscado por todas as organizagdes. Afinal, uma cultura organizacional
flexivel e robusta - mas nunca estatica ou desprovida de autocritica - pode ndo apenas

sobreviver, mas prosperar em meio as incertezas e aos desafios contemporaneos.

2.4 POLITICAS DE GESTAO E VALORIZACAO DOS COLABORADORES

As politicas de gestdao de pessoas representam a face visivel do compromisso de

uma organizacdo com o bem-estar e o desenvolvimento de seus colaboradores. Em um
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mundo corporativo marcado pela constante busca por resultados, as politicas de
valorizacdo atuam como ancoras que asseguram um ambiente mais humano e engajado.
Quando bem estruturadas, elas transformam a organizagdo em um espac¢o onde o trabalho
€ visto ndo apenas como uma obrigacdo, mas como uma oportunidade de crescimento
pessoal e profissional. Entretanto, ao contrario do que pode parecer, a efetividade dessas
politicas ndo estd em sua mera existéncia, mas na forma como sdo vivenciadas,
promovidas e defendidas pela lideranca.

Para Idalberto Chiavenato, um dos mais respeitados autores na area de gestao de
pessoas, a valorizagao dos colaboradores transcende a simples remuneragdo, abarcando
o desenvolvimento das potencialidades humanas e o reconhecimento do esfor¢o
individual e coletivo (Chiavenato, 2014). Em sua obra Gestdo de Pessoas, Chiavenato
sublinha que politicas como programas de desenvolvimento de carreira, capacitacdo e
feedback sdo ferramentas indispensaveis para manter o engajamento e a motivacao dos
colaboradores. A lideranca, nesse contexto, desempenha um papel crucial: cabe aos
lideres a missdo de incorporar e exemplificar esses valores no cotidiano organizacional,
atuando como modelos para a implementacdo dessas politicas.

Peter Drucker, com seu olhar sempre pragmatico, argumentava que a gestdo de
pessoas deveria ser centrada em resultados, mas sem perder de vista o fator humano.
Drucker acreditava que politicas de valorizacdo sé tém efeito real quando vinculadas ao
desempenho e ao desenvolvimento individual, e ndo como medidas padronizadas
aplicadas indistintamente (Drucker, 2008). Segundo ele, a individualizacao das politicas
de gestdo permite que cada colaborador se sinta respeitado em suas particularidades,
reforcando a percepg¢do de que suas contribui¢cdes sao valorizadas pela organizacao. Essa
visdo pragmatica de Drucker, embora direta, desafia os lideres a considerar a valorizagdo
ndo como uma férmula Unica, mas como um compromisso personalizado com cada
membro da equipe.

As politicas de valorizacao dos colaboradores se desdobram em multiplas frentes.
Programas de reconhecimento, por exemplo, sdo ferramentas poderosas para fortalecer
0 engajamento, pois reforcam a importancia do trabalho de cada colaborador. Stephen
Robbins observa que o reconhecimento atua como um reforgo positivo, estimulando o
comportamento desejado e criando um ambiente onde os colaboradores se sentem
recompensados e motivados (Robbins, 2016). No entanto, Robbins alerta para o risco de

politicas de reconhecimento genéricas e esvaziadas de significado. Quando aplicadas de
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forma automatica, sem uma conexdo genuina com o desempenho e a personalidade de
cada colaborador, tais politicas podem acabar sendo vistas como meras formalidades,
perdendo o poder de mobilizacao que deveriam ter.

Outro aspecto essencial das politicas de gestdo é o desenvolvimento profissional.
Organizagdes que investem na formacdo e qualificacdo de seus colaboradores
demonstram, na pratica, seu compromisso com o crescimento mutuo. Henry Mintzberg,
critico da padronizagdo e da burocratizacdo excessiva, afirma que o verdadeiro
desenvolvimento profissional deve ocorrer em contextos que respeitem a autonomia e a
criatividade dos individuos, oferecendo um ambiente onde se possam experimentar e
aprender com os erros (Mintzberg, 2015). Para Mintzberg, as politicas de
desenvolvimento que fomentam o aprendizado pratico e colaborativo sao as que
realmente transformam a organizacao em um espaco de crescimento continuo.

Além disso, as politicas de apoio ao bem-estar psicolégico e fisico dos
colaboradores ganham destaque como um diferencial nas praticas de gestao de pessoas.
Em um mundo onde o estresse e o esgotamento profissional sdo cada vez mais comuns,
politicas de suporte emocional, como aconselhamento e programas de bem-estar,
representam ndo apenas um compromisso ético da organiza¢do, mas uma estratégia de
retencdo e aumento de produtividade. Yukl (2018) observa que os lideres que promovem
ativamente o bem-estar de seus colaboradores conseguem reduzir taxas de turnover e
criar um clima de confianca e seguranca, onde os membros da equipe se sentem
valorizados em sua totalidade, e ndo apenas como “recursos” a serem geridos.

Contudo, ha que se considerar que as politicas de valorizacdo, por melhores que
sejam, podem se tornar inuteis se nao houver um engajamento genuino da lideranca em
114romove-las. A literatura sugere que politicas isoladas ou aplicadas de maneira
superficial ndo sdo suficientes para criar uma cultura de valoriza¢do. Como bem observou
Chiavenato (2014), a valorizacdo sé ocorre quando ha uma lideran¢a que realmente
acredita no potencial de cada colaborador e que se empenha em estabelecer uma conexao
auténtica com a equipe. Em outras palavras, a valorizacdo depende menos dos programas
formais e mais da capacidade da lideranca de comunicar o valor que cada colaborador
representa para a organizacao.

Em suma, politicas de valorizacao dos colaboradores constituem um pilar
fundamental para organiza¢des que almejam nao apenas resultados, mas um ambiente de

trabalho saudavel e motivador. Quando bem implementadas, essas politicas vao além dos
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beneficios imediatos e se refletem em uma organizacio onde o desenvolvimento
individual e o coletivo caminham juntos, apoiados por uma lideranca que nado se contenta
em aplicar férmulas, mas que busca verdadeiramente transformar o ambiente de trabalho

em um espaco de realizacao e pertencimento.

2.5 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL E GESTAO DE CONFLITOS

A comunicag¢do organizacional é o sistema nervoso da empresa, o meio pelo qual
informacgdes, valores e diretrizes percorrem os niveis hierarquicos e os setores,
transformando-se em ag¢des coordenadas e objetivos comuns. Sem uma comunica¢do
eficaz, mesmo a lideranca mais inspiradora e as politicas mais bem intencionadas estdo
destinadas a esbarrar em obstaculos e ruidos que comprometem a coesao organizacional.
E, como qualquer sistema nervoso, quando a comunicacao falha, surgem conflitos que, se
ndo forem bem geridos, podem se espalhar e corroer o clima organizacional.

Stephen Robbins, em Organizational Behavior, define a comunicagao
organizacional como o processo pelo qual as atividades organizacionais sdo direcionadas
e coordenadas (Robbins, 2016). Para Robbins, a comunica¢do ndo é uma via de mao tnica,
mas um canal que exige feedback constante para ser eficaz. O autor observa que lideres
que promovem uma comunicagdo aberta e transparente conseguem manter suas equipes
informadas e engajadas, reduzindo a sensacao de incerteza e o desgaste emocional que a
falta de informacao pode provocar. Nesse sentido, a comunicag¢do é, ao mesmo tempo, um
veiculo de informac¢ao e uma ferramenta de motivagao.

Contudo, nem todos os lideres compreendem a importancia da comunicagdao de
forma plena. Muitas organizacdes ainda se sustentam em estruturas comunicacionais
verticais, onde a informacdo desce dos altos escaldes sem espago para que as vozes dos
colaboradores sejam ouvidas. Esse modelo hierarquico de comunicacdo, embora eficiente
para o controle, limita a autonomia e o desenvolvimento da equipe, criando um ambiente
onde as duvidas e os mal-entendidos florescem. Henry Mintzberg critica duramente esse
modelo, argumentando que ele transforma a comunicagdo em uma “arma de autoridade”
e coloca os colaboradores em uma posi¢ao passiva, incapazes de influenciar diretamente
as decisOes que impactam seu cotidiano (Mintzberg, 2015).

Em oposicao a essa estrutura verticalizada, a comunicacdo horizontal, onde os

colaboradores tém liberdade para interagir entre si e com a lideranca, ganha destaque
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como um meio eficaz de criar um clima organizacional positivo. Quando bem
implementada, a comunicagdo horizontal fomenta a colaboragdo, a troca de ideias e o
aprendizado mutuo. Idalberto Chiavenato observa que uma comunicagdo aberta e
colaborativa favorece a formacdo de vinculos de confianca, essencial para o sucesso de
equipes que precisam trabalhar em sinergia (Chiavenato, 2014). Esse tipo de
comunicagdo nao apenas reduz a rigidez hierarquica, mas também encoraja a
proatividade e a inovacao.

E, onde ha comunicagdo, ha também a possibilidade de conflito. A gestdo de
conflitos, portanto, surge como uma habilidade indispensavel para a lideranca,
especialmente em organizacdes que valorizam a diversidade de ideias e a interacao
constante entre seus membros. Robbins (2016) argumenta que o conflito em si ndo é um
problema; o problema é a incapacidade de resolvé-lo de maneira construtiva. Ele destaca
que, em muitos casos, os conflitos podem ser catalisadores de inovacgdo, desde que a
lideranga tenha habilidade para mediar as discussdes e transformar divergéncias em
oportunidades de crescimento.

Na visao de Yukl (2018), os lideres que sabem lidar com conflitos promovem uma
cultura de respeito e tolerancia, onde as diferencas sdo vistas como parte natural do
processo criativo. Esses lideres ndo reprimem os conflitos, mas os abordam de forma
aberta e estratégica, reconhecendo que, ao contrario do que sugere o senso comum, 0
conflito bem gerido pode fortalecer a coesdao da equipe e aprimorar o desempenho
organizacional. Em empresas onde o confronto é evitado ou tratado como tabu, cria-se
uma atmosfera de “paz artificial”, que apenas encobre tensdes subjacentes. Quando esses
conflitos reprimidos finalmente emergem, o impacto pode ser muito mais destrutivo.

As politicas de comunicagdo e a gestao de conflitos estdo, portanto,
intrinsecamente ligadas. Uma comunicacao clara e transparente reduz o potencial para
conflitos desnecessarios, mas, inevitavelmente, havera momentos em que as diferencas
surgirdo e precisarao ser tratadas. Em contextos onde a comunicacdo é fraca ou limitada,
os conflitos tendem a se agravar e a serem interpretados de forma negativa pelos
colaboradores. Em contrapartida, uma comunicacdo saudavel ndo apenas informa, mas
também oferece um espaco seguro para que as divergéncias possam ser resolvidas com
respeito e objetividade.

Para Peter Drucker, um dos pioneiros em discutir a importancia da comunicacao

nas organizacdes, a chave para a gestdo de conflitos estd na capacidade de ouvir
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ativamente. Ele defendia que a escuta é uma das habilidades mais subestimadas na
lideranga, mas é a que proporciona uma compreensdao profunda das necessidades e
aspiracdes dos colaboradores (Drucker, 2008). Assim, Drucker sugere que lideres que
praticam a escuta ativa e incentivam a expressao sincera das preocupag¢des conseguem
antecipar e resolver conflitos antes que eles se tornem problemas mais sérios.

A comunicac¢do organizacional, entdo, ndo é apenas o que mantém a organizacdo
em funcionamento; é o que une as pessoas, facilita o didlogo e constrdéi pontes em
momentos de tensdo. Quando apoiada por uma lideranga que valoriza a transparéncia e a
escuta, a comunicacdo se torna o terreno fértil onde as politicas de valorizacdo dos
colaboradores, as praticas de gestdo de conflitos e o clima organizacional positivo podem
florescer. Em tltima analise, o sucesso das politicas de comunicacdo e gestdo de conflitos
reside na compreensdo de que cada palavra, cada gesto e cada espaco de dialogo tem o

potencial de fortalecer ou minar a cultura organizacional.

METODOLOGIA

A abordagem metodoldgica deste estudo é qualitativa, com uma revisao integrativa
da literatura como principal instrumento de analise. Optou-se por essa abordagem
considerando-se o objetivo de explorar e sintetizar o papel da lideranca na
implementacdo de politicas que fomentam um clima organizacional positivo, a partir de
uma perspectiva ampla, mas detalhada, que abarque diversas visdes e contribuicoes ja
existentes na literatura académica. A revisdo integrativa permite uma analise
aprofundada de diferentes pesquisas, permitindo a identificacdo de padrdes, lacunas e
tendéncias, sem o compromisso de se basear em um tnico estudo empirico. Essa escolha
é particularmente relevante em um contexto onde a complexidade dos relacionamentos
organizacionais e o impacto multifatorial da lideranga exigem um panorama abrangente,
com diferentes enfoques e interpretagoes.

A revisdo bibliografica foi conduzida por meio de uma selec¢do criteriosa de artigos
cientificos, livros e dissertagdes publicadas nos ultimos cinco anos, com foco em fontes
que abordam a relacdo entre lideranga, clima organizacional e politicas institucionais.
Inicialmente, foi realizado um levantamento bibliografico em bases de dados renomadas,
como Scielo, Google Scholar e ]STOR, utilizando palavras-chave como “lideranca

transformacional”, “clima organizacional”, “politicas organizacionais” e “gestdo de
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pessoas”. A selecao de estudos priorizou trabalhos que apresentavam analises teoricas e
empiricas sobre o tema, com énfase em estudos que trouxessem uma contribuic¢do critica,
apontando os desafios e paradoxos envolvidos na pratica de lideranga.

Para garantir a validade da revisao, foram estabelecidos critérios de inclusao e
exclusdo. Estudos que tratassem exclusivamente de lideranca ou clima organizacional de
forma isolada foram descartados, uma vez que o foco do estudo reside justamente na
interseccdo desses dois elementos com a implementacao de politicas organizacionais. Da
mesma forma, artigos de carater opinativo ou sem revisdo por pares foram excluidos,
buscando-se assegurar uma base s6lida de dados empiricos e teorias bem fundamentadas.

Os artigos selecionados foram organizados em categorias tematicas, possibilitando
uma analise comparativa e critica dos estilos de lideranca e suas correlagdes com o clima
organizacional. A andlise desses dados foi realizada por meio de um processo de sintese e
interpretacdo das principais contribuicdes, identificando-se padrdes de lideranca que
favorecem a construcao de um clima organizacional positivo. Especial atencao foi dada a
questdo da adaptabilidade e flexibilidade das politicas institucionais, e como essas
politicas podem ser implementadas de maneira a atender as necessidades dinamicas dos
colaboradores e da prépria estrutura organizacional.

Um aspecto relevante dessa metodologia é a capacidade de identificar ndo apenas
as praticas de lideranca que sao amplamente recomendadas, mas também aquelas que
encontram barreiras e limitacdes na pratica organizacional. Esse enfoque critico permite
que o estudo va além da mera descricao de estilos de lideranca, proporcionando uma
reflexdo sobre os reais desafios que lideres enfrentam na promoc¢dao de um ambiente
positivo.

Espera-se, com isso, que a revisao integrativa fornega uma visdo robusta e coerente
do papel da liderancga na criagdo de um clima organizacional positivo, com consideracdes
que podem ser aplicaveis tanto em ambientes corporativos quanto em institui¢des de
natureza diversa. A partir dessa sintese de conhecimentos, o estudo pretende oferecer
diretrizes para futuras investigacdes e interveng¢des praticas, com o potencial de

aprimorar tanto o campo de estudos da lideranga quanto as politicas organizacionais.

ANALISE DOS RESULTADOS

A partir da revisdo bibliografica conduzida, emergiram diversas perspectivas
sobre o papel da lideranca na criacdo e manutencao de um clima organizacional positivo,
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cada uma revelando facetas que nem sempre recebem o devido destaque em praticas
organizacionais. Os resultados encontrados reiteram que, embora existam diretrizes bem
estabelecidas sobre praticas de lideranga, a efetividade dessas praticas esta longe de ser
homogénea e varia conforme o contexto e a capacidade de adaptacdo dos lideres. Esse fato
nos leva a questionar a universalidade dos estilos de lideranca amplamente promovidos
e a refletir sobre como certos tragos especificos dos lideres e suas abordagens podem
moldar o ambiente de trabalho de maneiras singulares.

0 estilo de liderancga transformacional, por exemplo, é amplamente reconhecido
como um dos mais eficazes para a criacdo de um clima organizacional positivo. Lideres
transformacionais tendem a focar no desenvolvimento pessoal e profissional de seus
colaboradores, promovendo uma cultura de apoio mutuo e confianca. Eles se destacam
por sua habilidade de inspirar e motivar as equipes a atingirem nao apenas os objetivos
institucionais, mas também metas que contribuem para o crescimento pessoal de cada
colaborador (BASS e RIGGIO, 2006). Nesse tipo de lideranga, a politica organizacional
deixa de ser uma mera formalidade e passa a ser vivenciada e incorporada no cotidiano,
com a criagdo de um ambiente de trabalho marcado por um forte senso de propésito e de
engajamento coletivo.

Entretanto, a andlise também revela que essa perspectiva de lideranca €, muitas
vezes, idealizada e encontra dificuldades na sua implementacao pratica. Em contextos
corporativos onde a pressao por resultados € intensa e os prazos sao apertados, lideres
transformacionais podem encontrar barreiras significativas, sendo forcados a adotar
praticas mais autoritarias para atender demandas imediatas. Yukl (2018) pontua que,
embora o estilo transformacional seja eficaz em contextos de inovacao e desenvolvimento
a longo prazo, ele nem sempre responde bem a cendrios de urgéncia e pressdo por
resultados financeiros, uma realidade comum em muitas organizagdes. Isso coloca em
evidéncia uma das limitagdes mais significativas desse estilo de lideranca: sua
dependéncia de um ambiente corporativo relativamente estavel e aberto a mudangas
culturais.

Os lideres autocraticos, por outro lado, apresentam um impacto
consideravelmente distinto no clima organizacional. Enquanto o estilo autocratico pode
ser eficaz em situagdes que exigem respostas rapidas e decisivas, ele tende a gerar um
ambiente de trabalho menos propicio a colaboragao e ao bem-estar (MINTZBERG, 2015).

Colaboradores sob esse tipo de lideranga frequentemente se sentem menos valorizados e
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mais distantes das metas organizacionais, o que, em longo prazo, resulta em um ambiente
organizacional tenso e muitas vezes hostil. Contudo, observa-se que, em cenarios onde a
estrutura hierarquica é mais rigida e o controle das operagdes é uma prioridade, o estilo
autocratico pode fornecer a disciplina necessaria para o funcionamento adequado. Assim,
a escolha do estilo de lideranca deve considerar as particularidades do contexto
organizacional, bem como a natureza das metas institucionais.

Um terceiro estilo, menos comum, mas extremamente relevante, é o estilo de
lideranca democratica, que, segundo Robbins (2016), pode fomentar um clima de maior
inclusdo e participacdo entre os colaboradores. Esse estilo é particularmente eficaz na
criacdo de ambientes que valorizam a opinido e o engajamento de todos os membros da
equipe, promovendo a diversidade de ideias e incentivando uma cultura de feedback.
Entretanto, a lideranca democratica exige habilidades refinadas de comunicacao e
mediacao por parte dos lideres, pois a necessidade de conciliar opinides divergentes
podem levar a impasses e comprometer a agilidade nas decisées. Em situa¢cdes em que a
rapidez e a assertividade sdo essenciais, o estilo democratico pode se revelar inadequado,
mas em ambientes onde a inovacdo e a construcdo de consensos sao valorizadas, ele
contribui significativamente para um clima organizacional positivo.

Outro ponto de destaque nos resultados diz respeito ao papel das politicas
organizacionais como facilitadoras do clima organizacional positivo. A literatura revela
que, por mais comprometidos que lideres estejam com a criacdo de um ambiente
saudavel, o suporte institucional é fundamental para a efetividade dessas praticas.
Politicas de valorizacao do colaborador, como programas de reconhecimento e incentivo
ao desenvolvimento profissional, contribuem diretamente para um clima organizacional
favoravel, pois sinalizam o comprometimento da organizagdo com o bem-estar dos seus
membros. Schein (2017) argumenta que, sem uma base de politicas bem estabelecida e
consistente, o esforco do lider em promover um ambiente positivo pode se mostrar
limitado e eventualmente insustentavel, resultando em uma espécie de ilusdo de clima
organizacional, onde as praticas parecem inclusivas, mas carecem de sustentacao pratica.

Por fim, um aspecto critico, muitas vezes negligenciado nas abordagens
convencionais, é a capacidade de adaptacdo dos lideres as mudancas culturais e
institucionais. O estudo identificou que a eficacia das praticas de lideranca para a
promoc¢do de um clima organizacional positivo ndo depende apenas do estilo adotado,

mas também da habilidade do lider em ajustar suas abordagens conforme o contexto
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evolui. Essa capacidade de adaptagdo é essencial em cenarios corporativos onde as
demandas e expectativas dos colaboradores mudam rapidamente e onde a diversidade
cultural e etdria é cada vez mais presente. Nesse sentido, o desenvolvimento de lideres
flexiveis e com competéncias interculturais aparece como uma necessidade premente,
indicando uma possivel dire¢ao para futuras pesquisas e programas de desenvolvimento
de liderangas.

Esses resultados permitem concluir que o papel da lideranga na promog¢do de um
clima organizacional positivo é multifacetado e influenciado por uma série de fatores
contextuais e institucionais. A andlise sugere que, embora certos estilos de lideranca
sejam amplamente recomendados pela literatura, sua eficacia depende do contexto
especifico em que sdo aplicados. Assim, a capacidade de adaptacdo e o suporte
institucional sdo aspectos essenciais para que politicas de clima organizacional positivo

sejam, de fato, eficazes e duradouras.

CONSIDERACOES FINAIS

O papel da lideranca na implementacdo de politicas que fomentam um clima
organizacional positivo €, sem duvida, um dos elementos mais complexos e paradoxais da
gestao contemporanea. A analise conduzida permite afirmar que ndo existe um estilo de
lideranga universalmente aplicavel para promover um ambiente de trabalho saudavel e
motivador. Ao contrario, o impacto da lideranca sobre o clima organizacional depende
fortemente do contexto e da capacidade de adaptacao dos lideres as necessidades e
particularidades de cada organizacao. Essa constatacdo desafia a visao simplista que
muitas vezes permeia o discurso corporativo, onde a ado¢ao de um determinado estilo de
lideranca é vista como a solucao definitiva para os problemas de clima organizacional.

Lideres transformacionais, por exemplo, tém se mostrado particularmente
eficazes na criacdo de ambientes de trabalho inspiradores, onde o bem-estar e o
crescimento dos colaboradores sio valorizados. No entanto, como evidenciado nos
estudos revisados, sua efetividade é limitada em cenarios onde a pressao por resultados
e a urgéncia das demandas exigem uma postura mais autoritaria e menos participativa.
Dessa forma, a idealizacdao do lider transformacional, muitas vezes promovida nos
manuais de gestdo, precisa ser reavaliada e adaptada conforme a realidade e os desafios

especificos de cada organizacao (Bass e Riggio, 2006; Yukl, 2018).
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Ja o estilo autocratico, frequentemente criticado por criar climas organizacionais
hostis e pouco colaborativos, tem sua aplicabilidade em contextos que demandam
controle rigido e disciplina. Embora ndo seja o estilo mais favoravel ao bem-estar dos
colaboradores, ele pode fornecer a estabilidade necessaria para organiza¢des em setores
altamente regulados ou que lidam com operag¢des complexas e de alto risco (Mintzberg,
2015). Esses achados indicam que a escolha do estilo de lideranga deve ser mais
estratégica e menos dogmatica, considerando ndo apenas os objetivos de longo prazo, mas
também as exigéncias momentaneas e a cultura organizacional preexistente.

Por outro lado, o estilo democratico destaca-se como um promotor de ambientes
participativos e inclusivos, onde a diversidade de ideias é valorizada e a coesdo é
construida a partir da escuta ativa e do didlogo. No entanto, como apontado por Robbins
(2016), esse estilo enfrenta desafios significativos em contextos que exigem decisdes
rapidas e respostas assertivas. A lideranga democratica, embora ideal para cenarios de
inovagdo e desenvolvimento coletivo, requer um nivel elevado de competéncia na gestao
de conflitos e na mediacdo de opinides, o que pode nao estar ao alcance de todos os lideres,
especialmente em organizacdes onde as pressdes por resultados imediatos sao
constantes.

Além dos estilos de lideranca, a andalise deixa claro que a implementacao de um
clima organizacional positivo depende também do suporte institucional. Politicas
organizacionais voltadas para a valorizacdao dos colaboradores, o reconhecimento de
conquistas e o desenvolvimento profissional sdo essenciais para que o esforgo dos lideres
seja efetivo. Sem uma base institucional sélida, os esfor¢os de lideranga podem se tornar
insuficientes, criando uma percepg¢ao de inconsisténcia entre o discurso e a pratica
organizacional (Schein, 2017). Nesse sentido, é fundamental que as liderancas atuem em
consonancia com as politicas da organizac¢do, garantindo que as iniciativas de promocao
do clima organizacional ndo sejam vistas como a¢des isoladas ou efémeras.

Em sintese, o estudo realizado aponta para a necessidade de uma lideranca flexivel
e adaptavel, capaz de transitar entre diferentes estilos conforme as exigéncias do
ambiente de trabalho. A capacidade de adaptacdo, aliada a uma visao critica e realista
sobre as demandas e expectativas dos colaboradores, surge como uma competéncia
essencial para lideres que almejam criar um clima organizacional positivo. Além disso,

destaca-se a importancia do desenvolvimento de politicas institucionais que apoiem e
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complementem as agOes da lideranca, estabelecendo um ambiente onde o bem-estar e a
produtividade possam coexistir de forma harmoniosa.

Este trabalho ndo pretende esgotar a discussao sobre o papel da lideranga no clima
organizacional, mas sim oferecer uma analise que sirva de ponto de partida para futuras
pesquisas e praticas organizacionais. Recomenda-se que estudos futuros investiguem a
aplicabilidade desses estilos de lideranca em setores especificos, bem como a eficacia de
programas de desenvolvimento de liderancas que priorizem a flexibilidade e a adaptagao
cultural. Em tultima instancia, o que se espera é que o debate sobre lideranca e clima
organizacional evolua para uma visdo mais critica e nuancada, onde lideres sejam vistos
ndo apenas como figuras de autoridade, mas como agentes de mudanga capazes de
moldar, com sensibilidade e discernimento, o ambiente de trabalho em todas as suas

dimensoes.
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RESUMO

A gestdo de risco na concessao de crédito rural € um tema de crescente
importancia, especialmente para as revendas de insumos agricolas, que
buscam solugdes para mitigar os riscos financeiros associados ao crédito
oferecido aos produtores rurais. O aprimoramento dessa gestdo é
fundamental em um cenario econémico instavel e diante de incertezas
climaticas, que impactam diretamente a capacidade de pagamento dos
produtores e, consequentemente, a saude financeira das revendas. Este
trabalho tem como objetivo analisar como a gestdo de risco pode ser uma
ferramenta essencial para o fortalecimento das revendas de insumos
agricolas, ao melhorar a avaliagcdo e o controle sobre os empréstimos
concedidos aos produtores. A pesquisa adota uma metodologia
quantitativa e descritiva, utilizando questionarios desenvolvidos por um
analista de crédito e aplicados a outros analistas das revendas, com o
intuito de coletar dados sobre praticas de gestao de risco no contexto
rural. A coleta de dados permite mensurar variaveis como taxas de
inadimpléncia, volumes de crédito concedido e o perfil dos produtores,
facilitando a identificagdo de padroes e tendéncias relevantes. Os
resultados indicam que uma gestdo de risco eficaz ndo sé contribui para
a seguranca financeira das revendas, mas também fortalece a relagdo
comercial com os produtores, incentivando investimentos em praticas
agricolas mais eficientes. A integracdo de tecnologias avangadas na
gestao de crédito surge como uma estratégia chave, pois facilita a tomada
de decisdes mais precisas, resultando em parcerias mais sustentaveis e
produtivas no setor agricola. Este estudo, portanto, oferece
contribuicdes valiosas para aprimorar a gestdao de crédito rural, com
implicagdes significativas para as revendas de insumos agricolas,
promovendo tanto sua estabilidade financeira quanto o
desenvolvimento do setor.
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ABSTRACT

Risk management in rural credit is a topic of increasing importance,
especially for agricultural input resellers, who are seeking solutions to
mitigate the financial risks associated with credit offered to rural
producers. Improving this management is essential in an unstable
economic scenario and in the face of climate uncertainties, which directly
impact producers' ability to pay and, consequently, the financial health
of resellers. This study aims to analyze how risk management can be an
essential tool for strengthening agricultural input resellers by improving
the assessment and control of loans granted to producers. The research
adopts a quantitative and descriptive methodology, using questionnaires
developed by a credit analyst and administered to other analysts at
resellers, with the aim of collecting data on risk management practices in
the rural context. Data collection allows measuring variables such as
default rates, volumes of credit granted and the profile of producers,
facilitating the identification of relevant patterns and trends. The results
indicate that effective risk management not only contributes to the
financial security of resellers, but also strengthens the commercial
relationship with producers, encouraging investments in more efficient
agricultural practices. The integration of advanced technologies in credit
management emerges as a key strategy, as it facilitates more accurate
decision-making, resulting in more sustainable and productive
partnerships in the agricultural sector. This study, therefore, offers
valuable contributions to improving rural credit management, with
significant implications for resellers of agricultural inputs, promoting
both their financial stability and the development of the sector.
Keywords: Risk management. Rural credit. Credit analysis.

1 INTRODUCAO

A gestao de risco na concessdao de crédito rural é uma pratica essencial para
garantir a saude financeira das revendas de insumos agricolas e a continuidade das
atividades produtivas dos produtores rurais. O crédito rural desempenha um papel
fundamental no desenvolvimento econdmico, especialmente em paises como o Brasil,
onde a agricultura representa uma parte significativa do PIB e do emprego. Segundo
dados do Banco Central (2023), o crédito rural no Brasil teve um crescimento expressivo
nos ultimos anos, atingindo R$ 246 bilhdes em 2022, com destaque para a agricultura
familiar e os produtores de pequeno e médio porte. No entanto, a concessao desse crédito

envolve riscos significativos, especialmente em relacdo a inadimpléncia, devido as
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variaveis sazonais, climaticas e de mercado que afetam a capacidade de pagamento dos
produtores (Mincato; Nascimento, 2016).

A gestdo de risco, como apontado por Hubbard (2009), deve ser um processo
continuo e adaptativo, que permita ajustes nas estratégias de crédito conforme novas
informagdes e circunstdncias emergem. Nesse contexto, a identificacdo de
vulnerabilidades e a andlise das fontes de risco, conforme Canuto (2001), sdo imperativas
para mitigar possiveis perdas financeiras. O processo de concessao de crédito, que inclui
etapas como a coleta de documentacgao e andlise da capacidade produtiva, é fundamental
para garantir que os recursos sejam alocados de forma eficiente. As garantias, como a
Cédula de Produto Rural (CPR) e a hipoteca de bens, desempenham um papel essencial na
reducao dos riscos envolvidos Silva Ribeiro ( 2013).

Diante disso, o presente trabalho busca explorar como a gestao de risco pode ser
aprimorada nas concessoes de crédito rural, oferecendo uma andlise detalhada das etapas
envolvidas e das garantias utilizadas, com o objetivo de proporcionar um entendimento
mais profundo das praticas que podem beneficiar tanto os produtores quanto as revendas
de insumos agricolas. A pesquisa também examina o impacto dessas praticas na
sustentabilidade financeira das revendas, que desempenham um papel crucial na cadeia
produtiva agricola.

Com o objetivo geral de explorar como as revendas podem aperfeicoar a concessao
de crédito para produtores rurais através de técnicas e procedimentos eficazes de gestao
de risco, visando melhorias para conceder o crédito necessario que o produtor rural
necessita. E os objetivos especificos, sendo a descricdao e importancia da gestao de risco,
mostrar as modalidades de crédito concedidas pelas revendas para os produtores rurais,
demonstrar os procedimentos necessarios para a obtencao do crédito, avaliar como a
adocdo dessas praticas de gestdo de risco pode fortalecer a seguranca da concessao de
crédito para os produtos rurais.

A gestao de risco para o crédito rural pode ser uma ferramenta essencial para o

aprimoramento das revendas de insumos agricolas?

2 REFERENCIAL TEORICO

Para abordar de maneira abrangente os aspectos que este estudo se propde a

investigar, é imprescindivel realizar uma pesquisa detalhada sobre gestao de risco,

127



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

crédito rural e as etapas envolvidas nesse processo. A gestao de risco, como um conjunto
de praticas e técnicas que visam identificar, avaliar e mitigar incertezas, desempenha um
papel crucial na sustentabilidade das operacdes de crédito, especialmente em um setor
tdo vulneravel quanto o agricola. Compreender as especificidades do crédito rural, que
inclui as particularidades das atividades agropecudrias e os desafios enfrentados pelos
produtores, é fundamental para elaborar estratégias eficazes de concessdo. Além disso, a
analise das etapas que compdem o processo de concessao de crédito permitira identificar
pontos criticos e oportunidades de melhoria, contribuindo para a seguranca financeira

tanto das revendas de insumos agricolas quanto dos proprios produtores

2.1 GESTAO DE RISCOS

A gestdo de risco consiste em um conjunto de praticas e técnicas que visam
identificar, avaliar e mitigar as incertezas associadas as atividades de uma organizacao.
No contexto das revendas de insumos agricolas, ela desempenha um papel crucial na
sustentabilidade das operacdes de crédito, especialmente no setor agricola, que é
altamente vulneravel a varidveis externas, como condi¢des climaticas e flutuacées no
mercado. Segundo Hubbard (2009), a gestao de risco deve ser um processo continuo e
adaptativo, permitindo que as organizacdes ajustem suas estratégias conforme novas
informacdes e circunstancias emergem.

De acordo com Mincato e Nascimento (2016), o risco de crédito refere-se a
possibilidade de perdas financeiras devido a inadimpléncia de um devedor,
especialmente nas atividades rurais, que sdo afetadas pela sazonalidade e pela
vulnerabilidade dos produtores. A seguranga que a concessdao de crédito oferece,
portanto, é relativa, pois depende diretamente das condi¢des climaticas que podem
impactar a producdo e, consequentemente, a capacidade de pagamento do produtor.

Canuto (2001) enfatiza a importancia de identificar vulnerabilidades e fontes de
risco sistémico, tanto em economias nacionais quanto no sistema financeiro
internacional, assegurando que as regras e padrdes adotados sejam consistentes.
Portanto, a gestdo de risco é fundamental para minimizar os danos financeiros as
revendas de insumos, que precisam se proteger caso o produtor nao consiga cumprir com

suas obrigacdes financeiras.
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Brasiliano (2016) destaca que a gestdo de risco deve ser um processo sistematico
e continuo, abrangendo identificacao, medicdo, analise, controle, prevencao e reducao de
riscos. No entanto, ele observa que ndo existe uma férmula universal para classificar
riscos corporativos, sendo necessario que cada revenda desenvolva uma abordagem
contextualizada, levando em conta suas caracteristicas especificas e os fatores
econdmicos que afetam seu negocio.

Portanto, a gestao de risco no setor agricola envolve processos que ajudam a
identificar e analisar os riscos que podem afetar as revendas, como as variacdes climaticas
e os imprevistos que podem ocorrer durante as negociagcdes com os produtores.

Segundo Jarrow e Turnbull (2000), a teoria do default e suas implicagdes para o
valor dos ativos oferecem uma base tedrica robusta, permitindo que investidores e
gestores de risco integrem a inadimpléncia nas suas decisdes de investimento.

Os desafios que muitas revendas enfrentam sdo essas seis questoes que impactam
diretamente na concessdo, uma das mais predominantes é a falta de documentacdo
necessaria para a obtencao de informagdes do produtor para a andlise. E a falta de
garantia que eles estdo dispostos a conceder para as revendas que passam seguranca de
que a revenda esta utilizando a gestao de risco para resguardar a revenda.

Pérez et al. (2015) argumentam que a escassez de dados financeiros e histdricos
de producao dos agricultores dificulta a avaliacdo precisa do risco de crédito. Sem
informacgbes confiaveis, os credores enfrentam dificuldades para fazer analises
adequadas.

Segundo Goncgalves e Lima (2016), uma gestao de crédito eficaz pode aumentar a
confianca dos produtores nas revendas, levando a uma fidelizagdo maior. Quando os
produtores sentem que tém acesso a crédito de forma justa e transparente, eles tendem a

estabelecer relagdes de longo prazo com as revendas.
2.2 PRODUTOR RURAL

O produtor rural pode ser uma pessoa fisica ou juridica, que explora a terra com o
objetivo de produzir bens agricolas ou pecudrios, bem como realizar a industrializacao de

produtos primarios. Marion (2010) define o produtor rural como aquele que utiliza a

capacidade produtiva do solo e a criagdo de animais. A definicdo abrange tanto individuos
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quanto empresas e cooperativas, ampliando a compreensao do papel do produtor no
contexto econdmico.

De acordo com a Lei n? 10.406, de 10 de janeiro de 2002, a pessoa fisica possui
direitos e deveres na ordem civil desde o nascimento com vida, enquanto a pessoa juridica

refere-se a entidades como associac¢des, sociedades e fundagdes (BRASIL, 2002).

2.3 CREDITO RURAL

O crédito rural é fundamental para o desenvolvimento econémico do pais, pois
possibilita que os produtores rurais adquiram os meios necessarios para expandir suas
atividades produtivas. Lopes (2019) afirma que o desenvolvimento é impossivel sem o
crédito, pois ele é essencial para financiar a producdo, especialmente em um setor tdo
sujeito a varidveis sazonais e climaticas.

O crédito de custeio é um dos tipos mais comuns, destinado a financiar os custos
diretos da producdo, como a compra de sementes, fertilizantes, defensivos, vacinas, racao,
entre outros itens essenciais. Segundo o Banco do Brasil (2018), essa modalidade permite
que os agricultores realizem as atividades diarias de produgdo, o que é imprescindivel

para a continuidade da operacao.

2.4 ETAPAS DA ANALISE DE CREDITO

A analise de crédito é um processo fundamental para garantir que o crédito seja
concedido de forma responsavel e segura, tanto para a revenda quanto para o produtor
rural. Segundo ].J. de Oliveira (2003), a andlise de crédito deve ser estruturada e
detalhada, separando fun¢des operacionais e de crédito, com a elaboracdo de normas e
critérios especificos para a concessdo de crédito agricola. A seguir, as principais etapas

desse processo:

2.5 COLETA DE DOCUMENTACAO

A primeira etapa envolve a coleta de informagdes detalhadas sobre o produtor,

como ficha cadastral, dados sobre a produg¢do, documentos pessoais, comprovante de
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endereco e contratos de arrendamento, caso haja. Essas informagdes sao essenciais para

iniciar uma analise de crédito precisa.

2.6 AVALIACAO FINANCEIRA

Esta etapa consiste na avaliacdo da sadde financeira do produtor. Inclui a analise
do histérico de crédito, receitas, despesas e a capacidade de pagamento, levando em
consideracao fatores sazonais e riscos climaticos, como secas ou inundagdes, que podem

afetar a producao.

2.7 ANALISE DE PRODUCAO

Aqui, a revenda avalia o histérico de produgdo do produtor, levando em conta o
volume e a qualidade das safras anteriores, além da andlise de riscos climaticos e
biolégicos, como pragas e doencas, que podem comprometer a producdo e afetar a

capacidade de pagamento.

2.8 ANALISE DE GARANTIAS

As garantias sao essenciais para proteger a revenda no caso de inadimpléncia. As
principais garantias sao a hipoteca de imoveis rurais, o penhor de bens moveis e a Cédula
de Produto Rural (CPR). Essas garantias oferecem seguranca adicional a revenda,
garantindo que, caso o produtor ndo consiga cumprir com sua obrigacao, o empréstimo

possa ser pago por meio dos bens ou produtos.

2.9 DECISAO DE CREDITO

Apés a andlise detalhada, a revenda decide se concede o crédito ou nao,
estabelecendo limites, prazos e condi¢des. A decisdo também leva em consideracdo a
viabilidade do projeto do produtor, a capacidade de geracdo de renda e o impacto das

condi¢des econdmicas.
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2.10 ACOMPANHAMENTO

Apés a concessao do crédito, o acompanhamento é crucial para garantir que os
recursos sejam usados de forma eficaz e para monitorar a capacidade de pagamento do
produtor. A revenda deve avaliar a performance do produtor e estar pronta para oferecer

suporte técnico ou financeiro, quando necessario.

2.11 GARANTIAS

As garantias sdo essenciais na concessao de crédito rural, pois minimizam os riscos
envolvidos tanto para a revenda quanto para o produtor. Silva (2013) destaca que a
Cédula de Produto Rural (CPR) é uma das principais garantias utilizadas, representando
a promessa de entrega futura de produtos agricolas. Além disso, outras garantias, como a
hipoteca de iméveis rurais e o penhor de bens médveis, também sdo amplamente
utilizadas. Para os clientes, a concessao de crédito surte efeito de estimular, ou mesmo
possibilitar, a compra do bem, pois passa a contar com tempo para gerar 0s recursos
necessarios para o pagamento. Também afeta diretamente o preco do bem, dado que

distribui os pagamentos no tempo (Sanvicente, 1987).

2.12 PENHOR

O penhor é uma das formas de garantia que envolve bens modveis, como
magquinarios, veiculos, estoques de produtos agricolas e até equipamentos utilizados nas
atividades produtivas. Nesse caso, o produtor oferece esses bens como garantia para o
empréstimo concedido pela revenda. Caso o produtor ndo cumpra com suas obrigacdes
financeiras, a revenda pode tomar posse desses bens, a fim de saldar a divida. O penhor é
uma garantia importante, especialmente em um cendario onde o produtor possui bens
moveis de valor significativo, mas nao possui propriedades suficientes para oferecer

como hipoteca.

2.13 HIPOTECA

A hipoteca é uma garantia robusta que envolve a utilizacao de imoveis rurais como
forma de assegurar o cumprimento do contrato de crédito. Nesse tipo de garantia, o
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produtor oferece sua propriedade rural como garantia para o crédito obtido junto a
revenda. Caso o produtor ndo consiga honrar a divida, a revenda tem o direito de executar
a hipoteca, o que significa que podera tomar posse do imével, podendo vendé-lo para
recuperar o valor emprestado. A hipoteca é uma garantia de grande valor, visto que os
imoveis rurais geralmente representam um ativo de alta liquidez, sendo a principal opgao

de garantia para produtores que ndo possuem bens moveis suficientes.

2.14 CARTA DE FIANCA

A carta de fianca é uma garantia que envolve um terceiro, que se compromete a
pagar a divida caso o produtor ndo consiga cumprir com as obrigacdes financeiras
estabelecidas no contrato de crédito. Esse terceiro, geralmente uma pessoa ou uma
empresa com maior capacidade financeira, assume a responsabilidade de saldar o débito
caso o devedor original ndo o faga. A carta de fianca oferece um nivel adicional de
seguranca para as revendas, pois garante que o crédito serd pago, mesmo que o produtor
enfrente dificuldades financeiras imprevistas. No entanto, essa garantia depende da

solidez financeira do fiador, o que pode limitar sua aceitacao em alguns casos.

2.15 CEDULA DE PRODUTOR RURAL (CPR)

A Cédula de Produto Rural (CPR) é uma das garantias mais utilizadas no crédito
rural e funciona como um titulo de crédito emitido pelo produtor, no qual ele se
compromete a entregar um produto agricola, como soja, milho, ou café, em uma data
futura. Essa garantia é especialmente importante em mercados agricolas, onde a revenda
precisa garantir que o produto acordado serd entregue em troca do financiamento
concedido. Caso o produtor ndo cumpra com a entrega acordada, a revenda tem o direito
de exigir o pagamento correspondente em dinheiro ou outras compensac¢oes, conforme o
estipulado no contrato. A CPR proporciona flexibilidade tanto para o produtor quanto
para a revenda, pois, além de ser uma garantia fisica (o produto), ela permite ao produtor

se financiar sem precisar liquidar um bem de imediato.
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3 METODOLOGIA

O método de pesquisa utilizado foi quantitativo, descritivo, através de um
questionario desenvolvido por uma analista de crédito para aplicagdo para outros
analistas de crédito das revendas, tendo em vista que ele permite a coleta de dados. Em
contexto da gestdo de risco, isso é fundamental, pois pode-se mensurar variaveis como
taxas de inadimpléncia, volumes de crédito concedido e perfil dos produtores, facilitando
a identificacdo de padrdes e tendéncias.

Tendo em vista, que a revenda se resguarda de qualquer imprevisto que possa
ocorrer com o produtor para que ele consiga arcar com as dependéncias financeiras com
a empresa.

Para a coleta de dados, foi utilizada a ferramenta Google Forms, um instrumento
digital que permite a criagdo e aplicacao de questionarios de forma pratica e eficiente. Esta
plataforma se destaca pela sua interface intuitiva, que facilita a elaboracao de formularios
personalizados, permitindo a inclusdo de diferentes tipos de perguntas, como multipla
escolha, escalas de Likert e perguntas abertas. O Google Forms também possibilita a coleta
de respostas em tempo real, o que agiliza a analise dos dados.

As perguntas foram formuladas em diferentes formatos, incluindo questdes de
multipla escolha e abertas, visando obter informacdes abrangentes sobre o tema:

Esse questionario foi aplicado para os analistas de crédito das revendas de
insumos agricolas com objetivo de compreender quais desses fatores sdao mais
importantes para a liberagdo de crédito, podemos analisar que o histérico de crédito, a
capacidade de pagamento e garantias oferecidas tem 10% de importancia para os
analistas de crédito conceder para os produtores rurais, tendo em vista que, todos os

fatores sdo extremamente importantes para a concessao de crédito.
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4 DISCUSSAO E RESULTADOS

Grafico 1 - A importancia da concessao de crédito

Quais fatores vocé considera mais importantes na concessao de crédito?

15 respostas

@ Historico de crédito
@ Capacidade de pagamento
Garantias oferecidas

@ Perspectivas de mercado
@ Carater

@ Histérico de credito na propria
organizagdo é muito importante, mas o
histérico de credito no mercado
(concorrentes) mais importante ainda...

Fonte: a autora

Pode-se observar que a capacidade de pagamento do produtor rural tem 60% de
importancia no processo de analise de crédito. Esse indicador, embora essencial, deve ser
considerado juntamente com outros fatores, como o volume de crédito ao qual o produtor
estara sujeito, a fim de garantir uma concessdo responsavel e sustentavel. A analise do
crédito rural ndo se limita apenas a capacidade de pagamento do produtor, mas também
leva em conta a avaliagdo dos bens e patrimonios que ele possui, os quais funcionam como
garantias adicionais em caso de imprevistos, como uma safra abaixo do esperado.

Os bens e patrimonios, como terras, maquinarios e estoques de producao,
proporcionam uma seguranc¢a adicional para a instituicdo financeira, pois, caso o
produtor tenha dificuldades temporarias em honrar com suas obrigacdes, esses ativos
podem ser utilizados como garantia de pagamento, conforme estipulado nos contratos de
financiamento. Além disso, um dos principais procedimentos para a obtencao de crédito
envolve a andlise detalhada da documentagdo do produtor rural, que inclui, entre outros,
comprovantes de sua atividade agricola, declaracdo de imposto de renda, certiddes
negativas de débito e balancos financeiros. Essa documentagdo é fundamental para que a
instituicdo financeira possa avaliar, com maior precisado, a capacidade de pagamento do
produtor e os riscos envolvidos na concessao do crédito.

Com a documentag¢do completa, a instituicdo tem uma visao clara da capacidade
financeira do produtor para realizar o pagamento conforme acordado, levando em

consideracao a sua renda proveniente da venda da safra ou de outras fontes de receita.

135



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranca e Sustentabilidade

Assim, é possivel determinar o volume de crédito adequado, evitando o
superendividamento do produtor e garantindo que ele possa honrar suas dividas sem

comprometer sua sustentabilidade financeira a longo prazo.

Gréfico 2 - Problemas na gestao de crédito
Com que frequéncia vocé observa problemas de gestdo de crédito nas revendas de insumos
agricolas?

15 respostas

@ Sempre
@ Raramente
Nunca

Fonte: a autora

Conforme os resultados da pesquisa, observamos que 80% das revendas
enfrentam dificuldades significativas na gestdo de crédito, com destaque para a pratica de
conceder excec¢oes nos limites de crédito aos produtores rurais antes de concluir uma
andlise detalhada sobre a capacidade de pagamento dos clientes. Esse procedimento
arriscado ocorre principalmente quando a gestdo de risco é negligenciada, o que pode
comprometer tanto a saude financeira das revendas quanto a capacidade de pagamento
dos produtores.

A teoria de Knight (1921) sobre risco e incerteza ajuda a contextualizar esses
desafios. Knight distingue risco, que é mensuravel e pode ser gerido, de incerteza, que é
imprevisivel e dificil de controlar. No caso das revendas, os riscos relacionados a
concessao de crédito, como inadimpléncia ou a incapacidade do produtor em honrar seus
compromissos, podem ser antecipados e mitigados por meio de uma anadlise de crédito
rigorosa e uma gestdo de risco mais robusta. Isso inclui a implementagao de controles
financeiros adequados, verificacdo da documentacao completa dos produtores, analise da
capacidade de pagamento e a defini¢do clara dos limites de crédito, evitando a concessao
sem uma avalia¢do adequada.

A adogdo de praticas eficazes de gestdo de risco, portanto, pode nao apenas

proteger as revendas contra perdas financeiras, mas também fortalecer a seguranca da
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concessdo de crédito para os produtores rurais, garantindo que o financiamento seja

sustentavel para ambas as partes.

Grafico 3 - Estratégias na gestdo de crédito
Quais ferramentas ou estratégias vocé considera mais eficazes para a gestao de crédito nas

revendas de produtos agricolas?
15 respostas

@ Analise de dados financeiros
@ Software de gestéo de crédito
Treinamento e capacitagéo

Fonte: a autora

Outro fator crucial para a concessdo de crédito pelas revendas é a estratégia
adotada na andlise de crédito, onde o treinamento e a capacitacdo dos analistas
desempenham um papel fundamental. De acordo com os resultados da pesquisa, 46,7%
das revendas destacaram que o conhecimento técnico dos analistas é um dos fatores mais
importantes para avaliar adequadamente a capacidade de pagamento dos produtores
rurais. A utilizacdo de softwares especializados pode, ainda, ser um grande aliado,
fornecendo uma analise mais precisa do histdrico financeiro do cliente e permitindo uma
avalia¢do detalhada sobre sua capacidade de honrar os compromissos futuros.

A teoria do default, conforme proposta por Jarrow e Turnbull (2000), também
pode ser aplicada nesse contexto. A teoria sugere que a inadimpléncia e as implicagdes do
risco de crédito devem ser incorporadas nas decisdes de investimento e financiamento.
Para as revendas, entender as probabilidades de inadimpléncia dos produtores rurais e
calcular o risco envolvido na concessao de crédito é essencial para uma gestdo de risco
eficiente. O uso de ferramentas como softwares de analise de crédito pode contribuir para
uma avaliacdo mais acurada do risco de inadimpléncia, melhorando a seguranga nas
decisOes de crédito e minimizando os impactos negativos para a revenda.

Assim, o treinamento continuo dos analistas e o apoio de tecnologias adequadas
sdo estratégias que podem aumentar significativamente a precisdo das andlises de

crédito, diminuindo os riscos tanto para as revendas quanto para os produtores.
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Grafico 4 - Desafios enfrentados na analise de crédito

Quais sdo os principais desafios que vocé enfrenta na analise de crédito para produtores rurais?

15 respostas

@ Baixa confiabilidade nas informagdes
fornecidas

@ Falta de documentacéo necessaria
Falta de garantias
A @ Trava pelo menos do Custo.
@ REFERENCIA COMERCIAL DE
TERCEIROS

Fonte: a autora

Um dos maiores desafios enfrentados pelas revendas na concessdo de crédito é a
falta de documentagdo adequada dos produtores rurais, o0 que compromete a capacidade
de realizar uma andlise de crédito precisa. Muitos produtores ndo apresentam os
documentos necessarios, como comprovantes financeiros e histéricos de producao,
dificultando a avaliacdo da capacidade de pagamento e aumentando o risco de
inadimpléncia. Além disso, a auséncia de garantias robustas também é uma questdo
critica. As revendas precisam de garantias que proporcionem seguranca, caso o produtor
nao consiga cumprir com suas obrigacdes financeiras. A falta dessas garantias enfraquece
a aplicacdo de uma gestao de risco eficaz, tornando a concessao de crédito mais arriscada
tanto para a revenda quanto para o produtor.

Pérez et al. (2015) destacam que a escassez de dados financeiros e histéricos de
producao dificulta significativamente a avaliacdo precisa do risco de crédito. Quando os
credores ndo possuem informacgdes confidveis sobre a situacao financeira e o desempenho
passado do produtor, eles enfrentam grandes dificuldades para realizar uma analise
adequada do risco. A auséncia de uma visao clara da capacidade do produtor de honrar
seus compromissos financeiros torna a concessao de crédito mais arriscada e vulneravel
a inadimpléncia.

Portanto, a disponibilizacao de documentacao completa e garantias adequadas sao
elementos fundamentais para que a gestdo de risco nas revendas seja eficaz, permitindo

que as instituicdes realizem concessdes de crédito mais seguras e sustentaveis.
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Grafico 6 - Impacto na gestdo de riscos

Na sua opinido, como a gestao de riscos pode impactar a operagado das revendas de insumos
agricolas?

15 respostas

@ Melhora a eficiéncia operacional

® Aumenta a seguranga financeira
Reduz a inadimpléncia

@ Melhora a reputagéo da revenda

Fonte: a autora

Silva e Oliveira (2020) afirmam que a utilizacao de tecnologias na gestdo de crédito
pode facilitar a andlise do perfil dos produtores rurais, permitindo que as revendas
oferecam condicdes de crédito personalizadas. Esse processo nio s6 resulta em uma
concessdo mais assertiva e segura, mas também fortalece a relagdo entre as partes,
tornando-a mais colaborativa e menos transacional. Ao adaptar as condi¢des de crédito
as necessidades e capacidades financeiras do produtor, as revendas criam um ambiente
de maior confian¢a, o que pode reduzir significativamente os riscos envolvidos na
operacao.

Conforme os resultados da pesquisa, fica claro que a gestdo de risco é fundamental
para garantir a seguranca financeira das revendas, promovendo sua estabilidade. A
aplicacao de tecnologias no processo de analise de crédito contribui diretamente para
essa seguranca, tornando a avaliacao mais eficiente e precisa. Além disso, essa abordagem
pode gerar beneficios para os produtores, que, ao receberem crédito ajustado as suas
realidades financeiras, tém mais incentivos para investir em praticas agricolas mais
eficientes e sustentaveis, o que pode levar a uma melhora no desempenho da safra e,
consequentemente, na sua capacidade de pagamento. Portanto, a integracdo de
tecnologias na gestdo de crédito ndo apenas aumenta a seguranca das revendas, mas
também fortalece as parcerias comerciais com os produtores, promovendo um ciclo de
colaboragdo que beneficia ambas as partes. Essa estratégia se mostra essencial para
fomentar relagdes mais produtivas e sustentaveis no setor rural, contribuindo para a

continuidade e o crescimento do negocio agricola.
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Grafico 7 - Desafios da implementagdo da gestao de riscos

Quais desafios vocé enfrenta na implementacao de uma gestao de riscos eficaz nas revendas?
15 respostas

@ Falta de recursos financeiros
@ Resisténcia da equipe

Falta de conhecimento técnico
@ Burocracia excessiva

~

Fonte: a autora

Os desafios enfrentados pelas revendas, como a falta de documentacao e garantias
adequadas, corroboram as preocupacoes levantadas por Pérez et al. (2015), que destacam
a escassez de dados financeiros como um fator critico na avaliagdo de risco. Essa limitagdo
nao so6 dificulta a andlise de crédito, mas também afeta a confianga que os produtores
depositam nas revendas, dificultando o estabelecimento de uma relacao comercial s6lida
e de longo prazo. Para superar essas dificuldades, uma gestao de crédito eficaz, como
sugerido por Gongalves e Lima (2016), pode aumentar a confianca mutua, tornando o
processo mais transparente, justo e seguro, o que favorece o fortalecimento das relagcdes
comerciais entre revendas e produtores.

A adogdo de tecnologias, conforme mencionado por Silva e Oliveira (2020), emerge
como uma estratégia crucial para transformar a analise de crédito. Ferramentas
tecnolégicas avangadas permitem uma analise mais precisa do perfil dos produtores,
ajustando as condicdes de crédito as suas realidades financeiras. Isso resulta em uma
abordagem mais personalizada, que nao apenas facilita a concessdo de crédito, mas
também fortalece a relacao entre revenda e produtor, promovendo um ambiente de maior
colaboragdo. Com condi¢des de crédito mais adaptadas, os produtores se sentem mais
seguros para investir em suas atividades, o que, por sua vez, pode gerar um ciclo de
crescimento e sustentabilidade para ambas as partes.

Os resultados da pesquisa reforcam essa perspectiva, indicando que a gestao de
risco, quando bem aplicada, ndo s6 aumenta a seguranca financeira das revendas, mas
também fortalece as relacdes comerciais com os produtores. Além disso, ao promover a

sustentabilidade financeira dos produtores, incentiva investimentos em praticas agricolas
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mais eficientes e eficazes. Nesse contexto, a integracdo de tecnologias na gestdo de crédito
se torna uma estratégia essencial para criar parcerias mais robustas e produtivas no setor

rural, gerando beneficios a longo prazo para todos os envolvidos.

5 CONCLUSAO

Além dos beneficios diretos para a saude financeira das revendas, a gestao de risco
na concessao de crédito também desempenha um papel vital no fortalecimento das
relacdes comerciais entre revendas e produtores. A confianca mutua, essencial para
qualquer parceria de longo prazo, é significativamente aumentada quando as revendas
implementam praticas de gestao de risco eficazes e transparentes. O estudo demonstrou
que uma avaliacdo criteriosa e detalhada do perfil financeiro do produtor,
complementada pela utilizacao de garantias adequadas, pode reduzir os riscos envolvidos
tanto para a revenda quanto para o produtor. No entanto, aimplementacdo de uma gestdo
de risco eficaz exige mais do que apenas medidas de precaugdo; ela deve ser vista como
uma estratégia que busca o equilibrio entre a seguranga financeira e a promog¢do do
crescimento sustentavel.

Em relacdo ao uso de tecnologias emergentes, como os softwares de analise de
crédito, foi observado que essas ferramentas desempenham um papel fundamental na
melhoria da precisdo e na personalizacao da analise de crédito. A capacidade de coletar,
processar e analisar grandes volumes de dados financeiros e de producdo permite que as
revendas avaliem os produtores de maneira mais precisa, considerando suas
particularidades e necessidades especificas. Isso resulta em uma concessdo de crédito
mais justa e adaptada, que, por sua vez, fortalece a confianca dos produtores nas revendas.
Com condig¢des de crédito mais adaptadas a sua realidade, os produtores se sentem mais
seguros para realizar investimentos em praticas agricolas mais eficientes, como o uso de
tecnologias de cultivo mais avancadas ou a adogao de praticas sustentaveis que visam a
melhoria da produtividade e da rentabilidade.

E importante destacar que a implementacdo de uma gestio de risco eficaz nio se
limita ao uso de tecnologias ou a andlise financeira dos produtores. Ela também envolve
a capacitacdo continua dos analistas de crédito, que sdo a linha de frente na avalia¢do do
risco. Os resultados da pesquisa indicam que 80% das revendas enfrentam dificuldades

na gestdo de crédito, em grande parte devido a falta de treinamento adequado dos
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analistas. Sem um entendimento profundo dos riscos envolvidos e das melhores praticas
para mitiga-los, os analistas podem ndo ser capazes de tomar decisdes bem-informadas,
o que pode resultar em concessdes de crédito inadequadas e em uma exposi¢do maior ao
risco de inadimpléncia. Portanto, investir em programas de capacitacdo e no
desenvolvimento de habilidades técnicas é crucial para que as revendas possam nao
apenas reduzir os riscos financeiros, mas também fortalecer sua posicdo no mercado,
tornando-se mais competitivas e resilientes diante de desafios econémicos e climaticos.

Outro ponto relevante é que a gestao de risco nas revendas ndo deve ser vista
apenas como uma ferramenta de mitigacdo de riscos, mas como um componente
estratégico que pode promover o desenvolvimento sustentavel do setor agricola. Através
da andlise cuidadosa do perfil dos produtores e da adog¢do de praticas de crédito
responsaveis, as revendas tém o potencial de fomentar uma agricultura mais eficiente,
sustentavel e rentavel. Isso, por sua vez, contribui para a sustentabilidade financeira dos
proprios produtores, permitindo que invistam em inovagdes, como a ado¢do de novas
tecnologias, a diversificagdo de culturas ou a modernizagao de suas operagdes. Ao garantir
que o crédito seja concedido com base em uma avaliacao justa e bem-informada, as
revendas nao sé protegem seus ativos financeiros, mas também incentivam os produtores
a crescer de maneira mais sustentavel e resiliente.

Portanto, a implementacdao de uma gestao de risco continua e adaptativa, que
considere as mudangas no ambiente econdmico, climatico e social, é essencial para que as
revendas se mantenham competitivas e capazes de fornecer crédito de forma segura e
eficiente. A estratégia de adaptacao das revendas as necessidades dos produtores e as
flutuacdes do mercado ira, a longo prazo, promover parcerias mais fortes, que beneficiam
ambas as partes. As revendas se tornam mais resilientes as crises, e os produtores, por
sua vez, ganham acesso a recursos financeiros que sdo fundamentais para o crescimento

de suas atividades e para a prosperidade do setor rural como um todo.
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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo analisar o impacto do estresse no
ambiente de trabalho sobre o desempenho dos funciondrios e o
desenvolvimento organizacional. O estresse e uma condi¢do comum
presente e quase todas as organizagdes, porem em excesso pode torna-
se prejudicial em diversos ambitos por isso e necessario compreender
suas consequéncias é fundamental para proporcionar um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo. Ao tratar deste tema, e necessario
identificar estratégias e praticas que possam auxiliar na prevencao e a
intervengdo das causas do estresse no ambiente de trabalho, afim de
promover um melhor desenvolvimento organizacional. Além disso a
pesquisa também explora como o estresse influencia a alta rotatividade
de funcionarios, a eficiéncia operacional e a capacidade de inovagdo da
organizacdo. E em termos de desenvolvimento organizacional empresas
que falham em identificar esses sintomas e gerenciar eficientemente os
fatores de estresse acabam enfrentando altos indices de auséncias e
rotatividade, o que resulta em um aumento significativo nos custos
associados aos processos de selegdo, recrutamento e treinamento de
novos colaboradores. Uma cultura organizacional impregnada pelo
estresse prejudica a dedicagdo dos colaboradores e influencia
negativamente o clima organizacional, desestimulando a cooperacao e
fomentando um ambiente de trabalho hostil prejudicando a imagem da
empresa e a satisfacdo do funcionario.

Palavras chaves: Estresse no trabalho, desempenho organizacional,
desenvolvimento organizacional, produtividade, lideranga, motivacao
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ABSTRACT

This research aims to analyze the impact of stress in the workplace on
employee performance and organizational development. Stress is a
common condition present in almost all organizations, however in excess
it can become harmful in different areas, which is why it is necessary to
understand its consequences and it is essential to provide a healthy and
productive work environment. When dealing with this topic, it is
necessary to identify strategies and practices that can help in preventing
and intervening the causes of stress in the workplace, in order to
promote better organizational development. In addition, the research
also explores how stress influences high employee turnover, operational
efficiency and the organization's capacity for innovation. And in terms of
organizational development, companies that fail to identify these
symptoms and efficiently manage stress factors end up facing high rates
of absence and turnover, which results in a significant increase in costs
associated with the selection, recruitment and training processes of new
employees. An organizational culture permeated by stress undermines
employee dedication and negatively influences the organizational
climate, discouraging cooperation and fostering a hostile work
environment, damaging the company's image and employee satisfaction.
Keywords: Work stress, organizational performance, organizational
development, proctivity, learship, motivation.

1.Introducao

De que maneira o estresse no ambiente de trabalho influencia o desempenho dos
funcionarios e o desenvolvimento organizacional, e quais estratégias podem ser
implementadas para mitigar esses efeitos?

Este problema de pesquisa busca investigar a relacdo entre niveis elevados de
estresse no ambiente de trabalho e seus efeitos sobre a produtividade dos funcionarios, a
qualidade do trabalho e o crescimento da empresa. A pesquisa explorar como o estresse
influencia a rotatividade de funcionarios, a eficiéncia operacional e a capacidade de
inovacdo da organizacdo, fornecendo insights sobre estratégias para mitigar o estresse e
melhorar o desempenho dos funcionarios e o desenvolvimento organizacional.

Além de Investigar a correlacdo entre os altos niveis de estresse no ambiente
organizacional e a diminui¢do da produtividade dos funcionarios, investigar o impacto do
estresse na qualidade do trabalho e na eficiéncia operacional da organizacao, sugerir
estratégias de gestao para reduzir este problema no ambiente de trabalho, promovendo

0 bem-estar dos funcionarios e o desenvolvimento organizacional.
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Diante a alta de demanda do mercado de trabalho devido aos novos avangos da
tecnologia, muitos foram obrigados a se adaptar ao novo. E muitos funcionarios de
diversas areas tem enfrentado muitos desafios para se adaptar a essas evolugdes que na
maioria das vezes ndo recebem um suporte técnico preparado para auxiliar nessas
mudangas, um treinamento adequado para cada cargo e fun¢do exercida, a carga horaria
excessiva, além da falta de segregacdo de fungdes, e por consequéncia o estresse no
ambiente de trabalho vem crescendo de forma exorbitante, causando inimeras doencas
e problemas na saide mental dos colaboradores.

Dor nas costas e a nas articulagdes, fadiga, insénia, ansiedade, angustia, sindrome
de Burnout, irritabilidade, isolamento social, mudancas de humor repentinas, dificuldade
de concentracdo, se sentir incapacitado de tomar decisdes e iniciativas, esses apenas
alguns dos varios transtornos fisicos, mentais e comportamentais causados pelo o
estresse gerados no ambiente de trabalho.

Um gerenciamento ineficiente, ou uma lideranca despreparada e autoritaria, que
possui uma influéncia direta na disposicdo do funcionario e em suas tarefas e
responsabilidades com a organizacdo, podem prejudicar sua motivacdo em executar tais
tarefas, incluindo a falta de comprometimento em projetos coletivos, diminuindo a

produtividade e afetando diretamente no desempenho organizacional de forma negativa.

2.Referencial teodrico:

O estresse no ambiente de trabalho e um dos principais fatores que afetam o
desempenho dos funcionarios e, por consequéncia, o desenvolvimento das organizacoes.
Segundo karasek e theorell(1990) ,0 estresse pode ser compreendido a partir do “Modelo
Demanda-Controle” ,que sugere que o nivel de controle que os trabalhadores possuem
sobre suas tarefas, combinado com suas demandas impostas pelo trabalho , influenciam
diretamente no seu nivel de estresse .Quando os funcionarios enfrentam altas demandas,
mas tem pouco controle sobre como executar suas tarefas, o estresse tende a aumentar,
afetando diretamente e negativamente no seu desempenho. Nesse contexto e
fundamental que as organizacées compreendam a importancia de proporcionar maior
autonomia aos trabalhadores, a fim de reduzir os niveis de estresse e melhorar a

produtividade.
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Além disso, o esgotamento emocional, também conhecido como Burnout, e uma
das consequéncias mais graves do estresse provocado pelo ambiente organizacional ruim.
De acordo com Maslach e leiter(1997), o Burnout se manifesta quando o funcionario se
sente sobrecarregado, emocionalmente exausto e desmotivado em relagdo ao seu
trabalho. Esse estado de esgotamento ndo apenas compromete a satide do trabalhador,
mas também diminui a qualidade do trabalhado e pode aumentar a rotatividade de
funciondarios. Quando Burnout se instala, esse prejudica a capacidade de inovacdo e
colaboracao da organizacgdo, resultando em perdas na empresa como um todo.

Lazaro e Folkman (1984) oferecem uma perspectiva complementar ao abordarem
o estresse sob o ponto de vista do coping, ou seja, como os individuos lidam com as
pressoes e exigéncias do trabalho. Segundo os autores, a forma como o funciondrio
percebe o estresse e as estratégias que ele utiliza para enfrenta-lo sao fatores decisivos
para determinar o impacto do estresse em seu desempenho. Quando a organizacao nao
oferece suporte adequado para a gestdo do estresse, como treinamento em inteligéncia
emocional e sistemas de apoio, os funcionarios podem ter mais dificuldades em lidar com
as demandas, resultando em um impacto negativo tanto no nivel individual quanto
organizacional.

O exorbitante nivel de estresse no trabalho nao afeta apenas o bem-estar
individual, mas também tem implicacdes diretas no desenvolvimento organizacional.
Segundo Pfeffer (2018), praticas de gestdo que negligenciam a saide mental dos
trabalhadores podem levar a altos custos para as empresas incluindo as altas taxas de
rotatividade e queda na eficiéncia operacional. O autor argumenta que ambientes de
trabalho altamente estressantes nao sé prejudica a saude dos funcionarios, mas também
limitam o potencial de crescimento da organizacdo, uma vez que inibem a criatividade e a
inovacao.

A gestdo adequada do estresse no ambiente de trabalho ,portanto , e um fator
essencial para o desenvolvimento organizacional .As organiza¢des que adotam
estratégias para reduzir boa parte do estresse, como a promo¢ao de uma cultura
organizacional mais saudavel e a implementagdo de politicas de flexibilidade, conseguem
criar um ambiente mais favoravel ao desenvolvimento continuo dos seus funcionarios e
ao crescimento sustentavel da organizacdo (Goleman, 1995).Isso demonstra que o
estresse no trabalho e uma questao tanto de saude publica quanto de eficiéncia

empresarial , e sua gestao eficaz e fundamental para o sucesso a longo prazo .
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3.Estresse no ambiente de trabalho

Chiavenato (2004) descreve que o estresse no ambiente de trabalho ¢é
frequentemente causado por demandas excessivas, prazos apertados e falta de controle
sobre as tarefas. Ele destaca que altos niveis de estresse podem prejudicar a saide mental
e fisica dos colaboradores, reduzindo a produtividade e aumentando o absenteismo. Alem
disso de acordo com Robbins (2002), o estresse no trabalho é uma resposta comum a
fatores como conflito de papéis, carga excessiva e falta de suporte organizacional. Ele
ressalta que o estresse prolongado pode resultar em desgaste fisico e emocional,
impactando diretamente o desempenho e o envolvimento do colaborador com a

organizacao

3.1. Conceito e tipos de estresse

Basicamente pode-se dizer que o conceito do estresse e um conjunto de reagdes
fisioldgicas ou psicoldgicas que alteram o corpo buscando se adaptar as mudangas e
transformacodes cotidianas, que podem ser prejudiciais ou benéficos dependendo da
situacao e interpretacdo individual. Se essas reagdes acontecerem a curto prazo, nao
havera prejuizos. No entanto, se isso se torna algo continuo, diversas vezes de forma
repetidamente, o individuo precisara de tratamentos para controla-los, ou evita-los antes
que surjam transtornos e danos até mesmo permanentes ao individuo.

Existem diversos casos em que um estresse aparentemente inofensivo pode
evoluiu para alguns transtornos como por exemplo:

Estresse agudo (TEA): O transtorno de estresse agudo acontece ap6s o individuo
passar por situacdes traumaticas, agressivas, ou até mesmo por momentos muito
estressantes, até mesmo ameacgadoras, o transtorno tem reagées que duram de no minimo
trés dias a um més e alguns do provocando reagdes fisicas, mentais e emocionais e
algumas das mais prejudiciais e onde a pessoa se encontra em um estado de desrealizacao,
onde o individuo estranha o ambiente ao redor, e pensar em um sonho e tudo o que esta
acontecendo naquele momento em diante nao e real, e a Despersonalizacdo onde se sente
estranho com o préprio corpo, desconhece a si préprio.

Estresse agudo episddico: Acontece quando ja existe uma ocorréncia frequente do

estresse agudo, além dos sintomas anteriores a pessoa nao consegue manter a calma e a
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tranquilidade, geralmente este transtorno costuma surgi devidos a prazos de trabalhos
atrasados, em cargas hordarias excessivas, ou seja, situacdes de estresse intenso sofrida
por trabalhadores.

Estresse ocupacional ou estresse cronico: O estresse ocupacional pode ser
entendido como um conjunto de problemas fisicos e emocionais causadas no local de
trabalho. Em outras palavras, quando os funcionarios enfrentam condi¢des de trabalho

insalubres, isso pode resultar em consequéncias para a sua saude.

4.Metodologia

A metodologia escolhida para esta pesquisa foi por meio do método quantitativa,
explorativa e descritiva porque buscara identificar as principais causas do estresse no
ambiente de trabalho e os impactos associados que ainda ndo estao claramente definidos
na organizac¢do estudada onde uma coleta de dados que foi feita através da plataforma
google forms, através de um questionario que foi desenvolvido pela a autora para sanar
as duvidas e questionamentos a respeito do impacto do estresse no ambiente de trabalho
sobre o desempenho dos funcionarios e o desempenho organizacional que busca soluc¢des
ou a diminuicao desses impactos na pesquisa mostrando os percentuais gerados para o

desenvolvimento em geral.

5.Discussoes e resultados

5.1. Causas e fatores desencadeante

Grafico 1. fontes do estresse

Quais sdo as principais fontes de estresse em seu ambiente de trabalho?*
33 responses

@ Prazo excessivo
@ Conflitos com colegas

Falta de apoio da lideranga
@ Carga de trabalho excessiva
@® Outro

T

Fonte: Autor
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Apd6s uma pesquisa realizada com varios trabalhadores de diversas areas de
trabalho, concluiu-se que uma das principais causas do estresse no ambiente de trabalho,
onde mais de 42% das pessoas que responderam ao questiondrio e a carga de trabalho
excessiva, quando o a demanda e alta e os prazos apertados, falta de tempo e recursos
adequados e uma pressao desnecessaria em cima dos funcionarios. O funcionario trabalha
diversas horas seguidas com poucos intervalos, que frequentemente sdo reduzidos ou até
mesmo extintos.

De acordo com a constituicdo da republica no artigo 7, inciso XIII, diz que” a
duracdo do trabalho normalmente ndo superior a oito horas didria e quarenta quatro
horas semanais, facultada a compensacao de horarios e a redu¢do da jornada mediante
acordo ou convencdo coletiva de trabalho” ,e alei 13.467/ 2017 que foi criada para uma
maior seguranga para o trabalhador que fala sobre a escala 12x36 ou seja uma jornada de
doze horas de trabalho seguida de trinta e seis horas de descanso ininterruptas .

O ambiente negativo esta diretamente relacionado ao clima organizacional da
empresa, e ele caracterizado pela falta de comunicacao, conflito frequente entre os
trabalhadores, pela falta de motivacao e todos esses problemas sdo gerados na empresa,
por tratamento desumanizado dos colaboradores, por gestdes sem treinamento para uma
boa lideranga, auséncia de politicas de feedbacks, plano de carreira, promocoes
remuneracoes, politicas de bem estar, isto aumenta a rotatividade, diminui a
produtividade, traz uma imagem ruim para empresa automaticamente aumenta o custo
com rescisdes e novas contratacdes levando uma queda geral no desenvolvimento da
empresa .

Além de todos esses temos a competitividade exagerada, quando a
competitividade e incentiva no ambiente de trabalho por meio de metas a serem
cumpridas e recompensadas por meio de prémios os colaboradores e a empresa, tem que
entender que o funciondrio que esta ali com ele e um colega que na maioria das vezes um
servico, projeto ou até mesmo um simples relatério um depende do outro entdo e bom
sempre lembrar que este e um processo individual e coletivo ao mesmo tempo, e para que
isso aconteca e necessdrio promover o trabalho em equipe , e mostrar que os
colaboradores terdo o apoio necessario caso haja algum conflito , o que na verdade foi
constatado através da pesquisa realizada que na maioria das vezes ndo e isso o que
acontece , onde menos de 19% dos entrevistados alegam que recebem algum tipo de apoio

emocional da empresa
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5.2. 0 papel da lideranca

Grafico 2. lideranga

Como vocé avalia a capacidade da lideranga em lidar com o estresse da equipe?
33 responses

@ Muito boa

@ Boa
Regular

@® Ruim

@ Muito ruim

Fonte: Autor

Segundo Chiavenato (2014), lideres que mantém uma postura positiva e
incentivam a comunicagdo aberta contribuem para um ambiente de trabalho mais
saudavel e produtivo. Por outro lado, a falta de preparo e o uso de praticas autoritarias
podem resultar em um clima organizacional negativo, intensificando o estresse e minando
a confianca dos colaboradores. Ainda, como destaca Robbins (2017), a definigdo de metas
claras e realistas é crucial para evitar frustracdes e desmotivacdo, garantindo que os
objetivos impulsionem o desempenho em vez de prejudica-lo.

Isso mostra que a lideranga tem um papel crucial na redugdo e no controle do
estresse no clima organizacional, ele é responsavel por manter e criar um ambiente
saudavel que preze pelo o bem-estar dos funcionarios, isso constrdi um elo de seguranca
onde situagdes de crises o colaborador se sinta seguro em expressar suas preocupacgoes e

buscar ajuda se necessario.

Grafico 3. comunicacdo no ambiente de trabalho.

A lideranca incentiva a comunicagao aberta sobre estresse?
33 responses

@® Sempre

@ Frequentemente
As vezes

@ Raramente

@® Nunca

Fonte: Autor
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Durante a pesquisa foi perguntado, se as liderangas incentivam seus colaboradores
a passar feedbacks a respeito do que acontece no ambiente organizacional e mais de 39%
afirmam que nunca receberam tal incentivo, confianga, para isso. Uma lideranca
despreparada para lidar com sua equipe pode até mesmo piorar os problemas e
prejudicar a prépria equipe, lideranca inadequada pode também resultar em um
ambiente de trabalho negativo. Se um lider que falha na sua fun¢do que utiliza a
intimidacdo, atribui a culpa a terceiros ou ndo sabe administrar conflitos, isso pode
resultar em um ambiente de trabalho hostil.

Metas inalcangaveis e também um do fator que afeta ndo somente os funcionarios,
mas também a empresa, é fundamental tragar metas alcangaveis e distribui-las de forma
igualitaria de acordo com cada func¢ao exercida entre os colaboradores para promover o
crescimento. Metas inatingiveis podem causar frustracdes, ansiedade entre outros, e
essencial definir objetivos realistas que estimulem o desempenho e evitar efeitos

contrarios.

6.Impactos fisicos e mentais do estresse nos funcionarios

6.1. Consequéncias fisicas:

O estresse no ambiente de trabalho pode gerar diversas consequéncias fisicas
dentre elas sdo, cansaco excessivo, dor de cabega frequente, alteracdes no apetite, insonia,

dificuldades de concentragao, problemas de coracao (arritmia cardiaca ,avc..).

6.2. Consequéncias mentais e comportamentais:

Algumas das consequéncias mentais geradas, que podem variar de acordo com
cada organismo sdo elas a ansiedade, transtorno de estresse agudo (TEA), depressao,
esquecimentos frequentes, sensacdo de sobrecarga, pessimismo. Ja as comportamentais
sao o transtorno de personalidade, aumento do consumo de alcool ou drogas, queda na

produtividade, mal humor repentino, irritabilidade.
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7. Impacto do estresse no desenvolvimento organizacional

7.1. Produtividade e eficiéncia

Drucker (1993) vé a produtividade como uma medida de como os recursos sao
utilizados para gerar o maior valor possivel. Ele destaca que a produtividade esta
conectada fundamentalmente equilibrar os fatores de producdo a fim de alcangar
resultados com o menor custo possivel, o que requer uma utilizagdo estratégica e eficiente
dos recursos

A produtividade organizacional diz respeito a eficiéncia com que uma organizacdo
aloca seus recursos para atingir metas ela avalia a relacao entre geracdo de bens e servicos
e os recursos empregados, incluindo o tempo, capital e a mao de obra para determinar a
eficiéncia operacional da organizagdo. E ao avaliar o desempenho do colaborador,
avaliacdo que é feita no individual e coletivo, ela também observa as habilidades para

concluir tarefas.

Grafico 4. efeitos do estresse.

Como o estresse afeta sua produtividade?
33 responses

@ -Aumenta significativamente
@ Aumenta um pouco

Nao afeta
@ Diminui um pouco
@ Diminui significativamente

Fonte: Autor

Quando o estresse comeca a afetar o desempenho dos funcionarios de forma
negativa, ele se torna um problema pois a baixa produtividade é um problema para todos,
mas quando essa baixa que vem dos colaboradores é ela é gerada no ambiente de trabalho,
ela se torna algo muito mais complexo, os padrdes anteriores come¢am a baixar de forma
significativa, a producdo seja de produtos ou servicos comeca a desejar na qualidade e vai

se tornando uma gigantesca bola de neve, onde tudo come¢a a mudar, rotatividade
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aumenta, os custos de desligamento e contratacdo também, e a empresa tem a obrigacao

comeca a procurar meios para mitigar isso ,gastando ainda mais recursos.

7.2. Conceito e objetivos do desenvolvimento organizacional

De acordo com Chiavenato (2003) o desenvolvimento organizacional fomenta uma
cultura voltada para a mudanca e a inovagao, por meio de intervengdes e implementacgdes
estratégicas que visam resolver questdes e aprimorar adaptagdo da organizacdo ao seu
ambiente.

Deste modo a pratica do desenvolvimento organizacional transcende a mera
pontualidade configurando-se como um processo continuo, no qual se implementam
técnicas e métodos de gestdo que se adaptam continuamente no ambiente. Esta método
dinamico e essencial para a evolugao sustentavel da organizacao.

Além disso Cummings e Worley (2005) ressaltam que os objetivos do
desenvolvimento organizacional, englobam aumentar a eficacia organizacional e o bem-
estar dos colaboradores, bem como fortalecer a capacidade de se adaptar e renovar a um

ambiente que estar em mudancgas constantes.

7.3 Clima organizacional positivo e negativo

De acordo com Robbins (2002), um clima organizacional positivo promove um
ambiente em que os funcionarios se sentem valorizados e reconhecidos, o que fortalece o
compromisso e a lealdade. Ja um clima organizacional negativo gera desmotivacao e
ressentimento, afetando a saide mental dos colaboradores e prejudicando o desempenho
da equipe.

O clima organizacional refere-se a percepcao cotidiana dos trabalhadores dentro
da organizacdo que abrange aspectos como, relacionamentos, motivacao,
reconhecimento, satisfacdo e desempenho. O ambiente organizacional positivo e definido
como um lugar com uma cultura de suporte e relacionamentos construtivos, de confianca,
respeito, abertos para inovagdes, colaboracao e reconhecimento pelo trabalho realizado
com exceléncia.

Enquanto isso ainda no clima organizacional negativo ele também e caracterizado

pela desconfianca, conflitos de comunicacao, falta de clareza nas expectativas e a escassez
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ou nula de suporte aos colaboradores, lideres autoritarios que nao aceitam e nem

incentivam a opiniao de seus colaboradores, abusivos injustos.

8. Estratégias da gestdo de pessoas

Spector (2002) sugere que, ao promover praticas de bem-estar, como flexibilidade
de horario, apoio psicolégico e ambientes saudaveis, as organizagdes ajudam a reduzir o
estresse ocupacional. Isso impacta positivamente a qualidade de vida dos trabalhadores

e contribui para o desenvolvimento de uma cultura organizacional mais saudavel.

Grafico 5. suportes no ambiente de trabalho.

Quais tipos de suporte vocé considera mais eficazes para lidar com o estresse?
33 responses

@ Programas de bem-estar

@ Sessdes de coaching ou mentoria
Treinamentos de gestao do estresse

@ flexibilidade de horario

Fonte: Autor

Existem diversas formas para tratar ou reduzir o estresse dentro das organizagoes
que também sdo voltadas para qualidade de vida e o bem-estar dos colaboradores. Os
impactos do esgotamento fisico e mental dos colaboradores sao inegavelmente claros, as
empresas reduzem suas produgdes, a qualidade consequentemente também diminui
resultando uma incapacidade de produzir produtos e servicos com exceléncia para seus
compradores. E isso acaba sobrando para o funcionario, porém todos esses
acontecimentos podem ser evitados, quando a empresa oferece o suporte adequado.

Para promover o bem-estar para os colaboradores e preciso oferecer uma
estrutura fisica de qualidade que conforto, estabilidade para exercer suas atividades com
exceléncia e para prevenir futuras lesoes e doencgas fisicas e mentais, também conhecido
como ergonomia, que tem como caracteristicas certificar que os funcionarios estao com a

postura correta ao executar e manejar os apetrechos da forma correta , cadeiras
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confortaveis, barulhos ,ruidos , se o computador estd na altura correta pra cada
colaborador, temperatura do ambiente ,entre outras observacdes.

De acordo com o tribunal superior do trabalho (TST), os intervalos, também
conhecidos com pausas, e designado para o descanso e alimentacdo. No artigo 71 da

consolidacdo das leis do trabalho (CLT) diz que:

Art. 71 - Em qualquer trabalho continuo, cuja duracao exceda de 6 (seis)
horas, é obrigatéria a concessdo de um intervalo para repouso ou
alimentacdo, o qual sera, no minimo, de 1 (uma) hora e, salvo acordo
escrito ou contrato coletivo em contrario, ndo podera exceder de 2 (duas)
horas.

§ 1° - Ndo excedendo de 6 (seis) horas o trabalho, serd, entretanto,
obrigatério um intervalo de 15 (quinze) minutos quando a duracido
ultrapassar 4 (quatro) horas.

§ 22 - Os intervalos de descanso nao serdo computados na duracdo do
trabalho.

§ 32 0 limite minimo de uma hora para repouso ou refeicio podera ser
reduzido por ato do Ministro do Trabalho, Industria e Comércio, quando
ouvido o Servigo de Alimentacao de Previdéncia Social, se verificar que o
estabelecimento atende integralmente as exigéncias concernentes a
organizacdo dos refeitorios, e quando os respectivos empregados ndo
estiverem sob regime de trabalho prorrogado a horas suplementares.

(Redacao dada pela Lei n® 13.467, de 2017) (Vigéncia)

Em outros termos, isso significa toda a pausa feita pelos funcionarios e
estabelecida e garantida por lei, para um melhor desenvolvimento de tarefas, servicos,
planos de negdcios, estratégias simples e complexas os funcionarios da empresa precisam
estar em 6timas condi¢des fisicas e mentais, mas além das pausas regulares também e
necessario uma boa segregacao de fungcdes adequada para que ndo haja um esgotamento
geral e que por consequéncia prejudique a organizagao.

Qual a importancia da segregacdo de fun¢cdes? A divisdo de fungdes dentro da
empresa e essencial em todos os setores, pois além de promover uma maior seguranga
ela também evita que diversas areas da empresa, que vai desde a administragdo em geral
até as manuteng¢des de limpeza, figuem no controle de apenas uma pessoa, evitando
possiveis fraudes, corrupgdes, e o esgotamento dos funcionarios criando um fluxo
saudavel a ser seguido. O reconhecimento também e um desse pontos, pois a motivacao
impulsiona o trabalhador a se empenhar mais em suas atribuicdes, além de mostrar a ele
que seu trabalho e importante na organizacdao melhorando assim, o clima organizacional,

o trabalho e a convivéncia em equipe.
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A saude mental e outro fator extremamente importante dentro de uma
organizacdo, e oferecer apoio para funcionarios através de acompanhamentos de
psicoélogas frequentes, principalmente se a organizacdo tiver um histérico negativo,
palestras, projetos de concretizacdo pra o bem estar politicas de feedbacks que
incentivem os colaboradores a falar a verdade sobre os acontecimentos ocorridos dentro
e fora relacionado a empresa, espacos pensados para um maior acolhimento e descanso
dos funcionarios.

A lideranca que cuida e prioriza a saide de seu colaborador afim de que isso
impacte de forma positiva na organizacao, onde ndo ha repressao desnecessaria e
publicas, e evita humilhacdes descabiveis, assédios, canais abertos para uma comunicacao
segura, medidas de seguranca que vao garantir os direitos de todos, um bom treinamento

adequado, planos de carreira que buscam oportunidades de um crescimento satisfatorio.

9. Conclusao

De acordo com Greenberg & Baron, (2008) e amplamente aceito entre os
pesquisadores que ambientes de trabalho altamente estressantes geram custos para as
organizagoes, nao s6 em termos de produtividade, mas também na retencao de talentos
uma vez que o estresse contribui para o aumento da produtividade.

E durante toda a pesquisa realizada foi possivel perceber que a responsabilidade
de estabelecer um ambiente de trabalho sem estresse excessivo nao e apenas um dever
ético das organizacGes, mas também uma estratégia perspicaz para aumentar a
produtividade e a manutencao de recursos humanos. Empresas que adotam politicas de
saude mental e apoio emocional notam melhoras no rendimento de seus colaboradores,

fomentando desta forma a expansdo e a evolucao da organizacdo
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RESUMO

Esse estudo explorou a influéncia dos perfis comportamentais de lideres
e colaboradores na performance organizacional de uma empresa do
agronegécio em Formosa, Goids. Utilizando a metodologia DISC, a
pesquisa identificou os perfis predominantes entre os participantes e
analisou como essas diferencas impactaram a comunicacdo, a
produtividade e a eficiéncia no ambiente de trabalho. Os dados foram
coletados por meio de questionarios aplicados a lideres e colaboradores,
revelando uma predominancia dos perfis de influéncia e estabilidade,
considerados essenciais para a criacdo de um ambiente cooperativo e
motivador. A diversidade de perfis comportamentais foi reconhecida
como um fator que poderia tanto contribuir para a resolucao de
problemas quanto gerar conflitos, evidenciando a importancia de
estratégias de alinhamento comportamental. A analise confirmou que a
predomindncia de perfis de influéncia e estabilidade facilita a
comunicagdo e o clima organizacional positivo, enquanto a diversidade
de perfis, embora essencial para a resolugao de problemas, requer
estratégias de gestdo para diminuir os conflitos. Conclui-se que o uso da
metodologia DISC é essencial para melhorar o desempenho
organizacional, promovendo um ambiente colaborativo e adaptavel as
demandas do setor de agronegécio. Os resultados reforgaram a
relevancia da analise de perfis na gestdo de equipes e no alcance de uma
performance organizacional otimizada no setor do agronegdcio.
Palavras-chave: Perfis comportamentais. Performance organizacional.
Metodologia DISC.

ABSTRACT
This study explored the influence of the behavioral profiles of leaders
and employees on the organizational performance of an agribusiness
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company in Formosa, Goias. Using the DISC methodology, the research
identified the predominant profiles among participants and analyzed
how these differences impacted communication, productivity and
efficiency in the work environment. Data was collected through
questionnaires applied to leaders and employees, revealing a
predominance of influence and stability profiles, considered essential for
creating a cooperative and motivating environment. The diversity of
behavioral profiles was recognized as a factor that can both contribute to
problem solving and generate conflicts, highlighting the importance of
behavioral alignment strategies. The analysis confirmed that the
predominance of profiles of influence and stability facilitates
communication and a positive organizational climate, while the diversity
of profiles, although essential for problem solving, requires management
strategies to reduce conflicts. It is concluded that the use of the DISC
methodology is essential to improve organizational performance,
promoting a collaborative and adaptable environment to the demands of
the agribusiness sector. The results reinforced the relevance of profile
analysis in team management and in achieving optimized organizational
performance in the agribusiness sector.

Keywords: Behavioral profiles. Organizational performance. DISC
Methodology.

1 INTRODUCAO

No cendrio empresarial atual, caracterizado por um ambiente competitivo e com
mudancgas constantes, a busca por métodos eficientes para melhorar a performance
organizacional tornou-se uma prioridade. Um estudo da Deloitte mostrou que 86% dos
lideres empresariais consideravam a cultura e o engajamento de suas equipes questoes
criticas para o sucesso, com 79% reconhecendo a necessidade de ferramentas que
facilitassem a andlise de comportamento no ambiente de trabalho (DELOITTE, 2017).
Esse dado evidenciou a relevancia crescente da andlise de perfis comportamentais de
lideres e colaboradores, destacando-se como uma pratica essencial para o
desenvolvimento organizacional. Diferengas comportamentais impactam diretamente a
comunicacdo, a produtividade e a qualidade do trabalho em equipe, tornando a analise
desses perfis um recurso estratégico para as empresas.

Para o setor do agronegécio, especialmente em regides como Formosa-GO, onde a
produtividade depende fortemente do trabalho em equipe e da capacidade de adaptacao
as demandas de mercado, compreender e alinhar os perfis comportamentais dos

colaboradores oferece uma vantagem competitiva. Empresas desse setor enfrentam
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desafios especificos, como a sazonalidade, a dependéncia de condi¢des climaticas e a
necessidade de colaboracdo entre equipes multifuncionais, fatores que tornam o
entendimento e a gestdo dos perfis comportamentais ainda mais relevantes. Essa pratica
possibilita aos lideres alocarem talentos de maneira estratégica e gerenciar equipes com
foco em aumentar a produtividade e o engajamento.

O presente estudo teve como objetivo geral identificar os perfis comportamentais
predominantes entre lideres e colaboradores, analisando como esses perfis influenciavam
a performance organizacional e propondo praticas de gestao que pudessem aumentar os
resultados. Para tanto, esse trabalho foi estruturado com os seguintes objetivos
especificos: analisar os perfis comportamentais predominantes entre lideres e
colaboradores da empresa, investigar como as diferencas de perfis impactavam a
comunicacdo e a produtividade no ambiente de trabalho e propor estratégias de
alinhamento comportamental que visassem aumentar a performance organizacional.

A questdo norteadora desta pesquisa pode ser resumida da seguinte forma: Como
a andlise dos perfis comportamentais de lideres e colaboradores poderia influenciar e
elevar a performance organizacional em uma empresa do agronegécio em Formosa,
Goias?

Por fim, este trabalho buscou contribuir para o entendimento do papel dos perfis
comportamentais na gestdo e na performance organizacional, ressaltando a importancia
de uma abordagem gerencial que valorizasse o conhecimento e o alinhamento desses
perfis para promover o sucesso empresarial.

O estudo foi dividido em capitulos que abordaram, de forma organizada, os
principais tépicos de andlise. Inicialmente, uma revisiao tedrica apresentou o
embasamento da andlise comportamental e sua relevancia para a gestdo organizacional.
Em seguida, detalhou-se o método utilizado para a coleta e andlise dos dados, seguido pela
apresentacdo dos resultados da pesquisa de campo, com discussdo dos achados
relacionados ao contexto do agronegdcio. O trabalho se encerrou com a proposta de
estratégias de alinhamento comportamental e as consideragdes finais, onde se

destacaram as principais contribui¢des do estudo para a pratica organizacional.

2 REFERENCIAL TEORICO

No ambiente corporativo atual, o entendimento dos perfis comportamentais
tornou-se um recurso fundamental para aprimorar a performance organizacional e
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fortalecer a eficacia da gestdo. Segundo autores como Robbins (2002) e Bergamini (1997),
reconhecer e valorizar as caracteristicas individuais dos colaboradores e lideres permite
que as empresas promovam uma alocacdo mais estratégica dos profissionais em fungdes
que aumentem o seu potencial, além de facilitar a comunicagdo e reduzir a incidéncia de
conflitos.

Uma ferramenta amplamente utilizada para essa andlise é a metodologia DISC,
desenvolvida por William Marston. O DISC categoriza o comportamento humano em
quatro perfis principais: Dominancia (D), Influéncia (I), Estabilidade (S) e Conformidade
(C). Oferecendo uma estrutura clara para identificar e entender as motivacdes e
preferéncias comportamentais dos individuos. Cada perfil DISC traz a tona aspectos
distintos que podem impactar a performance organizacional.

Pessoas com perfil de dominancia sdo orientadas para resultados, assertivas e
preferem assumir o controle em situacdes desafiadoras. Esse perfil é frequentemente
associado a um comportamento proativo e focado em metas, o que pode impulsionar a
produtividade em tarefas que exigem lideranca direta e rdpida tomada de decisdo. No
entanto, esse estilo pode necessitar de ajustes quando a tarefa exige uma abordagem mais
colaborativa e paciente.

Individuos com perfil de influéncia valorizam a interacdo social e tém um estilo
motivador e otimista. Eles sdo naturalmente comunicativos, o que contribui para a criagcao
de um ambiente de trabalho positivo e engajado. Esse perfil é ideal para fun¢des que
demandam habilidades de comunica¢do e influéncia. Contudo, essas pessoas podem
enfrentar desafios em tarefas que exigem atencao a detalhes e concentracdo continua.

J& aqueles com perfil de estabilidade sdao consistentes, pacientes e preferem
ambientes previsiveis. Eles se destacam em func¢des que exigem cooperacdo e suporte
continuo, ajudando a manter a harmonia e a confianca no ambiente de trabalho. Esse
perfil é ideal para fungdes que valorizam a consisténcia e a confiabilidade, embora possa
ter dificuldades em lidar com mudangas rapidas.

Pessoas de perfil conformidade sdo detalhistas, meticulosas e orientadas por
normas e processos. Esse estilo de comportamento é ideal para tarefas que exigem
precisdo e alta qualidade, como func¢des técnicas ou de controle de qualidade. Sua
orientacdo para a exatidao e aderéncia a padroes contribui para a redugdo de erros, mas

em contextos que demandam agilidade, pode ser necessario adaptar sua abordagem.
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Ao identificar o perfil comportamental de cada colaborador, a metodologia DISC
oferece aos gestores um entendimento mais profundo de como cada membro da equipe
reage a diferentes desafios e interagdes. Essa andlise é especialmente util em estratégias
de lideranga situacional, uma abordagem de gestdo que sugere que os lideres adaptem
seu estilo de lideranga com base nas necessidades e perfil de cada colaborador. Como
defendem Blanchard e Hersey (1982), a lideranca situacional aumenta significativamente
a eficacia organizacional ao alinhar o comportamento do lider com as demandas
comportamentais de cada situagcdo. Ao ajustar o estilo de lideranca ao perfil
comportamental dos membros da equipe, os gestores conseguem potencializar a
colaboracao, reduzir o desgaste e melhorar os resultados de toda a equipe.

Desse modo, o DISC, ao fornecer uma compreensdo estruturada dos perfis
comportamentais, possibilita praticas de gestdo mais eficazes e voltadas ao
desenvolvimento organizacional. Isso cria uma base sélida para a construcdo de equipes
com desempenho elevado, capazes de operar em um ambiente mais colaborativo,
produtivo e engajado, onde cada colaborador atua em sintonia com suas habilidades e

preferéncias comportamentais.

2.1 PERFIS COMPORTAMENTAIS

A analise de perfis comportamentais tem sua origem na psicologia, onde diferentes
estudiosos buscavam entender como as diferencas individuais influenciam o
comportamento humano. De acordo com Freud (1923), a personalidade é o conjunto de
caracteristicas psicolédgicas que influenciam o comportamento do individuo e suas
interacbes com o ambiente. Essa definicdo destaca a importancia das caracteristicas
individuais na formacdo do comportamento, refletindo nas relagées sociais e
profissionais.

A anadlise comportamental é fundamental em diversas dreas pois, ao compreender
os tracos de personalidade de um individuo, é possivel melhorar a selecdo de equipes,
facilitando a comunicagdo e aumentando a produtividade no ambiente de trabalho. Um
exemplo importante nesse contexto é o trabalho de Robbins (2018), que destaca que,
compreender as diferengas individuais é essencial para a performance organizacional,
pois permite que os gestores alinhem as habilidades e caracteristicas dos colaboradores

com as demandas do trabalho.
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2.2 PERFIS COMPORTAMENTAIS DE LIDERES

A lideranca é um elemento central para o sucesso organizacional, sendo definida
como uma habilidade de influenciar e motivar os membros da equipe para alcangar
objetivos comuns. Segundo Maximiano (2015), um lider ndo apenas dirige, mas também
cria um ambiente que inspira os colaboradores a desenvolverem suas potencialidades e a
trabalharem com comprometimento. Essa influéncia positiva sobre a equipe é essencial
para a criacdo de uma cultura organizacional orientada a resultados.

Os lideres desempenham um papel crucial na formacdo do ambiente
organizacional e na motivacdo das equipes. Os diferentes estilos de lideranca estdo
associados a diferentes perfis comportamentais, o que influencia o desempenho da
equipe.

Os estilos de lideranga podem variar bastante, ndo havendo um estilo certo, a
depender de cada area. Existem diferentes estilos de lideran¢a, cada um adequado a
contextos e necessidades especificas. O estilo autocratico, por exemplo, caracteriza-se
pela centralizagdo das decisdes no lider, que assume total controle das acdes da equipe,
enquanto o estilo democratico promove a participacdo dos colaboradores nas decisoes, o
que aumenta o comprometimento e a criatividade do grupo (KOTTER, 1996). O estilo
transformacional é focado em inspirar e motivar os colaboradores a superarem desafios
e atingir altos niveis de desempenho. Blanchard e Hersey (1982), com o conceito de
lideranga situacional, sugerem que os lideres mais eficazes sdo aqueles que conseguem
adaptar seu estilo conforme o perfil dos colaboradores e as demandas da situacdo. Ja
Robbins (2005) reforg¢a que o estilo ideal de lideranca depende tanto das caracteristicas
do lider quanto do comportamento da equipe, sendo crucial entender os perfis dos
membros para selecionar uma abordagem de gestdo mais eficaz.

Estudos mostram que lideres que conhecem e respeitam as individualidades de
seus colaboradores tendem a criar um ambiente de trabalho mais positivo e colaborativo.
Hersey e Blanchard (2013), argumentam que a eficiéncia da lideranca depende da

capacidade do lider de se adaptar de acordo com as necessidades da equipe.

2.3 PERFIS COMPORTAMENTAIS DE COLABORADORES

Os colaboradores sdo essenciais para o funcionamento das empresas, pois

representam uma for¢a produtiva que transforma as estratégias organizacionais em
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resultados praticos (ROBBINS, 2002). Segundo Bergamini (1997), cada colaborador
possui caracteristicas comportamentais Unicas que impactam seu desempenho, seja em
tarefas individuais ou em equipe. Essas particularidades devem ser informadas pelos
gestores para que a alocacdo de fungdes seja feita de forma estratégica, garantindo que
cada colaborador desempenhe um papel que valorize as suas competéncias. Drucker
(1999) ressalta ainda que o entendimento do perfil dos colaboradores permite reduzir
conflitos, melhorar a comunicacdo e promover um ambiente mais cooperativo, que
beneficia a performance organizacional.

Os colaboradores apresentam uma diversidade de perfis comportamentais que
afetam suas interagdes no ambiente de trabalho e a sua performance. Diferente dos
lideres, que tém responsabilidades de decisoes, os colaboradores podem assumir papéis
mais especificos. Seus perfis podem ser classificados de acordo com a forma como se
comportam em diversas situa¢des, desde atividades habituais a problemas mais
complexos.

Entender os perfis comportamentais dos colaboradores é fundamental para definir
de maneira correta em qual cargo e func¢do ele se saira melhor. Isso também facilita a

gestao de conflitos e melhora tanto o desempenho individual quanto o coletivo.

2.4 METODOLOGIA DISC

A metodologia DISC, desenvolvida por William Marston, é amplamente usada no
contexto organizacional para analise de perfil comportamental. Marston, em seus estudos
sobre comportamento humano, buscou criar uma ferramenta que facilitasse a
compreensdo das tendéncias comportamentais, dividindo-as em quatro categorias
principais: Dominancia (D), Influéncia (I), Estabilidade (S) e Conformidade (C)
(MARSTON, 1928). Esse modelo tem se mostrado especialmente util para gestores, que
conseguem, através dele, identificar com maior precisdo as caracteristicas predominantes
de seus colaboradores, adaptando a lideranga para aumentar o desempenho das equipes.

A aplicabilidade do DISC na lideranga é confirmada por Blanchard e Hersey (1982),
que, em suas pesquisas sobre lideranca situacional, demonstraram que a eficacia de uma
equipe pode ser significativamente aumentada quando o estilo de lideranca é ajustado ao

perfil comportamental dos liderados. Blanchard e Hersey sustentam que o ajuste entre
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estilo de lideranca e perfil DISC gera equipes mais engajadas e produtivas, criando um
ambiente de trabalho mais dindmico e colaborativo.

Além disso, segundo Bergamini (1997), o uso de ferramentas como o DISC é
essencial para uma gestdo eficiente de equipes, especialmente na resolucido de conflitos e
na melhoria da dindmica organizacional. Bergamini enfatiza que, ao compreender as
diferentes tendéncias comportamentais dos colaboradores, os gestores podem agir de
maneira mais estratégica, facilitando a comunicacdo e promovendo uma convivéncia

harmoniosa no ambiente de trabalho.

2.5 PERFIS COMPORTAMENTAIS DE LIDERES SEGUNDO A METODOLOGIA DISC

Cada categoria do DISC também descreve perfis de lideranca especificos. Segundo
Marston (1928), lideres com o perfil de dominancia tendem a ser diretos e orientados
para resultados, mostrando eficicia em decisdes rapidas, ainda que possam ter
dificuldades em situagdes que exijam mais suporte ou motivacdo aos colaboradores. Ja os
lideres com perfil de influéncia sdo comunicativos e carismaticos, criando um ambiente
de trabalho positivo e motivacional, embora possam ter desafios com tarefas que exijam
atencao aos detalhes (BLANCHARD & HERSEY, 1982). Enquanto os lideres de perfil de
estabilidade sdo pacientes e orientados ao apoio, prezando por seguranca e estabilidade
no ambiente de trabalho. Sao eficazes na criacdo de uma atmosfera de confianca e
cooperacao, embora possam apresentar dificuldades em situacdes que exigem mudancas
rapidas (BERGAMINI, 1997). E por fim, os lideres com predominancia em conformidade
sdo detalhistas e precisos, valorizando a adesdao a normas e procedimentos; no entanto,
sua cautela pode desacelerar processos em situagdes que exigem agilidade (MARSTON,

1928).

2.6 PERFIS COMPORTAMENTAIS DE COLABORADORES SEGUNDO A METODOLOGIA DISC

Assim como acontece com os lideres, os colaboradores podem apresentar perfis
comportamentais distintos de acordo com o DISC. Dominancia sdo orientados para
resultados, assertivos e dispostos a resolver problemas rapidamente, porém podem
enfrentar desafios em contextos que exigem colaboracao e sensibilidade (BLANCHARD &

HERSEY, 1982). Perfis predominantes em influéncia por sua vez, sdo extrovertidos e
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sociaveis, promovendo a comunicagdo aberta e o moral elevado da equipe, mas podem
apresentar dificuldades com tarefas que exigem concentracdo prolongada ou foco em
detalhes técnicos (BERGAMINI, 1997).]4 os colaboradores com perfil em estabilidade sao
confiaveis, pacientes e preferem ambientes de trabalho previsiveis, atuando de forma
cooperativa. Sdo ideais para manter a harmonia no time, embora possam sentir
desconforto em ambientes de alta pressdo (MARSTON, 1928). Enquanto os colaboradores
com perfil em conformidade sdo precisos, orientados para normas e apresentam
excelente desempenho em tarefas que exigem alta precisao e foco em qualidade; contudo,
podem ter dificuldades em contextos que exigem criatividade ou decisées rapidas

(BLANCHARD & HERSEY, 1982).

2.7 AIMPORTANCIA DE ANALISAR 0S PERFIS

A andlise dos perfis comportamentais é essencial para uma boa administragao, pois
auxilia na compreensdo de como as diferengas entre os colaboradores influenciam a
performance organizacional. Segundo Robbins (2002), a personalidade dos individuos
impacta diretamente suas atitudes e comportamentos no trabalho, afetando a dindmica
das equipes e a forma como as tarefas sao executadas.

Drucker (1999) destaca que a capacidade de identificar e gerenciar diferentes
perfis comportamentais é um fator critico para o sucesso das organizacoes, uma vez que
isso possibilita um melhor alinhamento entre as caracteristicas dos colaboradores e os
requisitos das fung¢des. Além disso, Kotter (1996) argumenta que lideres eficazes devem
ser capazes de entender e ajustar suas abordagens de gestdo com base nos diferentes
perfis comportamentais de suas equipes, aumentando o potencial de cada colaborador e
melhorando o clima organizacional.

Compreender os perfis comportamentais permite aos gestores ajustarem a
alocacao de talentos de forma mais eficaz, promovendo tanto o aumento da produtividade
quanto a satisfacdo no ambiente de trabalho. Assim, a andlise dos perfis dos colaboradores
é uma estratégia essencial para a constru¢do de equipes de alto rendimento e para a

otimizacdo dos processos organizacionais (MAXIMIANO, 2015).
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2.8 0 IMPACTO DOS PERFIS COMPORTAMENTAIS NA PERFORMANCE ORGANIZACIONAL

Os perfis comportamentais influenciam diretamente a performance
organizacional, uma vez que determinam como os colaboradores interagem entre si e com
o ambiente de trabalho. De acordo com Robbins (2002), o comportamento humano é um
dos principais fatores que afetam a produtividade e o desempenho das equipes, sendo
crucial entender como as diferengas comportamentais afetam a comunicacdo e a
colaboracao.

Ainda segundo Robbins (2005), equipes formadas por perfis complementares
costumam alcangar resultados superiores, pois a diversidade de comportamentos
estimula a inovacdo e facilita a resolucdo de problemas. Quando os gestores
compreendem os perfis comportamentais de seus colaboradores, tendem a delegar
tarefas de maneiras mais eficientes, garantindo que cada membro da equipe execute
func¢des alinhadas as suas habilidades e caracteristicas individuais

Além disso, Drucker (1999) argumenta que o alinhamento entre os perfis
comportamentais dos lideres e colaboradores é crucial para criar uma cultura
organizacional saudavel, onde as diferencas sdo valorizadas e os conflitos sdo gerenciados
de maneira construtiva. Dessa forma, a gestao estratégica dos perfis comportamentais
pode gerar ganhos significativos na performance organizacional, promovendo um

ambiente de trabalho mais produtivo e inovador (KOTTER,1996).

2.9 ESTRATEGIAS DE ALINHAMENTO ENTRE PERFIS COMPORTAMENTAIS

A eficiéncia da organizagdo pode ser aumentada por meio de estratégias de
alinhamento comportamental que valorizam as diferengas individuais e promovem a
complementaridade entre perfis. Robbins (2002) sugere o uso de ferramentas de
mapeamento comportamental, como o DISC, para que os gestores compreendam melhor
as preferéncias e motivacdes de seus colaboradores, ajustando fun¢des e expectativas
conforme esses perfis. Além disso, Kotter (1996) aponta a importancia de capacitagdes e
treinamentos focados no desenvolvimento de habilidades interpessoais, facilitando a
comunicacdo e a colaboracdo entre perfis distintos. Maximiano (2015) defende que a

pratica de feedback continuo também é fundamental, pois permite ajustes frequentes e
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promove uma cultura organizacional que valoriza a diversidade de perfis, alinhando as

caracteristicas individuais aos objetivos da equipe e da organizagao.

3 METODOLOGIA

A pesquisa adotou um método exploratério e quantitativo, aplicando um
formulario adaptado da metodologia DISC, disponivel no site Mr. Coach., a um grupo de
dezessete participantes de uma empresa do agronegdécio localizada em Formosa-GO. O
formulario foi aplicado por meio do Google Forms. A selecao dos participantes considerou
a representatividade de cargos de lideranca e colaboradores, refletindo a diversidade de
perfis existentes na empresa. O formulario foi estruturado em duas partes: a primeira,
para a identificacdo dos perfis comportamentais individuais, e a segunda, para medir, por
meio de uma escala Likert, a percepc¢ao dos participantes sobre o impacto desses perfis
na dindmica organizacional e no desempenho.

Ap0és a coleta, os dados foram exportados e analisados no Excel, utilizando métodos
estatisticos descritivos, com graficos e tabelas que evidenciam as tendéncias
comportamentais e suas correlacdes com aspectos como a comunicagdo, a resolucdo de
problemas e a ocorréncia de conflitos no ambiente de trabalho. A pesquisa teve um

numero limitado de participantes devido ao tempo disponivel para sua execugao.

4 RESULTADOS E DISCUSSAOQ

Os resultados indicaram que a diversidade de perfis comportamentais,
especialmente a presenca predominante dos perfis de estabilidade e influéncia entre
lideres e colaboradores, contribui para um ambiente cooperativo e comunicativo. Esse
alinhamento comportamental mostrou-se positivo para a comunicac¢do, o engajamento e
a cooperacdo no ambiente de trabalho, evidenciando que equipes com perfis
complementares fornecem trabalho de maneira mais harmoénica e eficiente. No entanto,
foi observado que as diferencgas entre os perfis também representam um potencial para
conflitos, especialmente em situagdes que exigem tomada de decisdo rapida ou mudancas
de direcdo. Esse achado atende ao objetivo de investigar o impacto das diferencas

comportamentais na comunicacdo e produtividade, confirmando que a diversidade,

169



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

embora benéfica para a resolucdo de problemas e inovagao, exige uma gestdo consciente
e estratégias para diminuir desentendimentos.

Outro ponto destacado foi a visdo dos lideres e colaboradores sobre como a
diversidade de perfis contribui para a resolucdo de problemas. A andlise dos dados
revelou que a maioria dos participantes reconhece a importiancia de perfis
comportamentais variados na equipe para alcancar melhores resultados e solucionar
desafios de forma mais eficazes. Esse resultado sugere que a complementaridade dos
perfis comportamentais ndo s6 enriquece a dindmica da equipe, mas também amplia as
possibilidades de inovagado e resolucdo de conflitos internos. O que reforca o objetivo
especifico de explorar a influéncia dos perfis no ambiente organizacional, mostrando que
uma variedade comportamental é vista como um diferencial para enfrentar as demandas

do setor de agronegocio, que exigem adaptabilidade e tomada de decisdes complexas.

Grafico 1: Distribuicdo dos perfis comportamentais entre os lideres participantes.

Perfis predominantes entre lideres
D-0%
C-0%

1-75%

Fonte: o autor

Esse grafico ilustra quais perfis comportamentais sio predominantes entre os
lideres. Com base nos dados coletados, trés de quatro lideres apresentaram o perfil
influéncia seguido pelo perfil estabilidade. Esses dados sugerem uma tendéncia dos
lideres em focarem nas relacdes interpessoais e em manter um bom clima organizacional,

0 que pode ser vantajoso para o engajamento da equipe.

170



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranca e Sustentabilidade

Grafico 2: Distribuicdo dos perfis comportamentais entre os colaboradores participantes.

Perfis predominantes entre colaboradores

Fonte: O autor

Esse grafico ilustra quais perfis comportamentais sdo predominantes entre os
colaboradores. Observa-se que o perfil predominante entre eles é o de estabilidade,
seguido pelo perfil influencia, conformidade e domindncia, respectivamente. Esse
resultado indica uma tendéncia dos colaboradores em valorizar um ambiente de trabalho
estavel e cooperativo, o que pode contribuir para uma comunicacdo mais harmoniosa e

um clima de trabalho positivo.

Grafico 3: Diversidade de perfis na equipe.

A diferenca de perfis na equipe ajuda a manter a
equipe motivada e engajada.

O 2 N WPk OO N OO

Discordo; Neutro; Concordo;

Fonte: O autor

Esse grafico reflete a percepcao dos participantes sobre como a diversidade de
perfis pode afetar a motivacdo e o engajamento no ambiente de trabalho. Oito dos
participantes se mantiveram neutro quanto a afirmativa acima, enquanto seis concordam
que a diversidade de perfis comportamentais impacta positivamente a produtividade e

trés discordam de tal argumento. Essa percepcdo destaca a importancia de uma equipe
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com perfis complementares, onde cada colaborador contribui com suas caracteristicas

Unicas para alcancar os objetivos organizacionais.

Grafico 4: Relacdo entre diversidade de perfis e resolucido de problemas.

A presenca de diferentes perfis
comportamentais contribui para uma melhor
resolucdo de problemas na equipe.

=
=
o

O PN W R U~ WD
L

Discordo Neutro Concordo

Fonte: O autor

No grafico acima é apresentado como os participantes avaliam o papel da
divergéncia de perfis na eficicia da resolucdo de problemas em equipe. Nove
participantes concordam que a presenca de diferentes perfis comportamentais contribui
para uma melhor resolucdo de problemas na equipe, cinco participantes se mantiveram

neutros e trés discordaram.

Grafico 5: Percepgio dos participantes sobre a influéncia dos perfis na performance
organizacional.

Ter diferentes tipos de pessoas na equipe ajuda
a melhorar os resultados.

12 11

10

4 3
2
2 . : -
0 [
Discordo Neutro Concordo Concordo totalmente

Fonte: O autor
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Esse grafico evidencia a visdo dos participantes sobre a relevancia de diferentes
perfis para o alcance dos resultados organizacionais. Onze participantes concordaram que
a diversidade de perfis dentro da equipe contribui para melhorar os resultados e dois
concordaram totalmente. Apenas trés discordaram e um se manteve neutro. Isso reflete
uma percepg¢ao positiva sobre a contribuicao de diferentes estilos comportamentais para

o desempenho da equipe.

Grafico 6: Efeito das diferencas de perfil na ocorréncia de conflitos.
As diferencas de perfil entre lideres e
colaboradores podem causar conflitos que
afetam o trabalho.
14
12
10

1 3
2
| -
0
Discordo Neutro Concordo

Fonte: O autor

O grafico seis mostra a percep¢do dos colaboradores sobre o impacto das
diferencas de perfil em possiveis conflitos no ambiente de trabalho. Doze participantes
concordaram que as diferencas de perfil podem gerar conflitos no ambiente de trabalho,
enquanto trés permaneceram neutros e apenas dois discordaram. Isso indica que, embora
a diversidade seja valorizada, ela também apresenta desafios que precisam ser

gerenciados para evitar impactos negativos no trabalho.

Grafico 7: Percepcdo da complementaridade dos perfis para o trabalho em equipe.
Colaboradores com perfis que se
complementam trabalham melhor juntos e

1 tém melhores resultados.
10
10
8
6
4
A 3
2 .
0
Neutro Concordo Concordo totalmente

Fonte: O autor
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Dez pessoas concordaram que colaboradores com perfis que se complementam
tendem a trabalhar melhor juntos e tem melhores resultados, com quatro concordando
totalmente e apenas trés pessoas se mostraram neutras em relacdo a essa afirmagdo. A
complementaridade entre os perfis pode favorecer o desempenho e o relacionamento

dentro das equipes.

5 CONCLUSAO

A andlise dos perfis comportamentais de lideres e colaboradores de uma empresa
do agronegdcio em Formosa - GO evidenciou a relevancia da diversidade comportamental
para a performance organizacional. A predominincia dos perfis de influéncia e
estabilidade contribui para um ambiente de trabalho cooperativo, facilitando a
comunicacdo e promovendo um clima positivo entre as equipes. Por outro lado, as
diferencgas entre os perfis também mostraram potencial para gerar conflitos, apontando a
necessidade de uma gestdo estratégica que considere essas variagdes comportamentais.

O uso da metodologia DISC mostrou-se uma ferramenta eficaz para identificar
essas caracteristicas e auxiliar os gestores na aloca¢do de fungdes e no alinhamento das
equipes, aumentando o potencial de cada perfil para o beneficio organizacional. A
pesquisa confirma que, no agronegdcio, onde as demandas por adaptabilidade e eficiéncia
sdo elevadas, o conhecimento dos perfis comportamentais é essencial para o
desenvolvimento de praticas de gestdo que aumentem a produtividade e diminuam os
conflitos. Conclui-se que estratégias de alinhamento entre perfis comportamentais sao
fundamentais para a construcdo de equipes de alto rendimento, reforgando a importancia
de uma abordagem personalizada e consciente na gestdo de pessoas.

Com base nos resultados, recomenda-se a empresa do agronegécio em Formosa-
GO a implementacdo de estratégias de gestdo de pessoas baseadas em perfis
comportamentais. Dentre as sugestdes, destacam-se: a realizacdo de workshops
periodicos para lideres e colaboradores com foco em desenvolvimento interpessoal e
comunicacdo assertiva; a criagdo de uma cultura de feedback continuo, que permita a
identificacdo e o ajuste de eventuais desalinhamentos comportamentais; e a adogdo do
DISC como ferramenta formal no recrutamento e desenvolvimento de equipes, visando

alocar talentos conforme os perfis necessarios para cada area. Essas praticas, se
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implementadas de maneira consistente, tétm o potencial de melhorar a harmonia e a

produtividade das equipes, contribuindo para o sucesso organizacional.

Primeira parte do formulario

Selecione o adjetivo que melhor descreve vocé:
Energético.

Colaborativo.

Empatico.

Organizado.

Como vocé costuma tomar decisoes no trabalho?
De forma rapida e objetiva, focando nos resultados.

Considerando o impacto nas pessoas ao seu redor.

De forma cuidadosa e evitando riscos.

Se baseando em dados e analises detalhadas.

Quando vocé esta sob pressao, como costuma reagir?
Assume o controle e busca solugdes rapidamente.

Mantém o clima positivo e motivador.

Procura manter a calma e evitar conflitos.

Foca nos detalhes e na precisdo das tarefas.

Qual é a sua abordagem ao trabalhar em equipe?
Gosta de liderar e direcionar o grupo.

Prefere colaborar e motivar os outros.

Se mantém estavel e apoia o grupo.

Foca na qualidade e segue regras e processos.

Qual das seguintes caracteristicas melhor descreve sua forma de se comunicar?
Direto e assertivo.

Amigavel e persuasivo.

Calmo e compreensivo.

Preciso e objetivo.

Como vocé lida com conflitos no ambiente de trabalho?
Eu prefiro abordar os conflitos de forma direta.

Busco ouvir todos os lados e chegar a um acordo.
Gosto de resolver conflitos com calma e cautela.
Analiso a situacdo cuidadosamente antes de agir.

Qual é a sua reacao ao receber uma nova tarefa?

Aceito o desafio e busco resultados rapidamente.

Fago perguntas e busco entender bem o contexto.

Faco anotagdes de todos os detalhes e adoto uma metodologia estruturada.
Prefiro esclarecer cada etapa antes de comecgar qualquer tarefa.
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RESUMO

O presente trabalho em como foco a implementagdo de estratégias de
marketing digital voltadas para pequenos negocios, oferecendo um
caminho pratico e acessivel para que essas empresas ampliem sua
presenca online e aprimorem seu relacionamento com os clientes. Diante
de um cenario digital em constante evolu¢do e marcada pela alta
competitividade, pequenos negocios enfrentam desafios Unicos para se
posicionarem no mercado. Além disso, operando com recursos e equipe
reduzidas, essas empresas precisam adotar estratégias que sejam ao
mesmo tempo eficientes e sustentaveis, maximizando o retorno sobre o
investimento (ROI) mesmo com or¢amento limitados. O estudo propde
um modelo pratico que integra as principais ferramentas e taticas de
marketing digital, como SEO local, Marketing de contetdo, E-mail
Marketing e Redes sociais. Cada uma dessas estratégias foi selecionada
com base em suas previsdes e impacto para pequenos negdcios,
considerando tanto o custo-beneficio quanto a flexibilidade necessaria
para adaptar as campanhas de acordo com o feedback e o desempenho
medido em tempo real. O modelo também aumenta a relevancia das
acOes para publico-alvo e potencializa a fidelizagdo dos clientes. Além
disso, o trabalho exploratorio como o marketing digital permite que
pequenos negdcios construam uma marca solida e promovam um
relacionamento direto e interativo com os consumidores, fortalecendo
sua posicdo no mercado. Ferramentas como Google Analytics e Facebook
Ads foram destacadas pela capacidade de oferecer métricas precisas e
insights importantes sobre o comportamento dos usudrios, facilitando
ajustes estratégicos e otimizando o impacto das campanhas. A
metodologia utilizada, baseada na revisdo de literatura e analise de
praticas de mercado, culmina em um guia adaptavel, acessivel e escalavel
para pequenos negécios. Esse modelo permite que empresas menores
ndo apenas ampliem seu alcance, mas também se posicionem de maneira
competitiva frente as grandes marcas, oferecendo uma experiéncia de
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marca que ressoa com seus consumidores e cria uma base de clientes
leais. Em sintese, este trabalho reafirma a importancia do marketing
digital como uma ferramenta central para o crescimento e
sustentabilidade dos pequenos nego6cios. Ao adotar estratégias
adaptaveis e orientadas por dados, essas empresas podem transformar
desafios em oportunidades, promovendo crescimento, inovagdo e
presenca de marca no ambiente digital.

Palavras-chave: Marketing. Marketing Digital. Estratégias. Pequenos
Negocios. Redes Sociais.

ABSTRACT

This paper focuses on the implementation of digital marketing strategies
aimed at small businesses, offering a practical and accessible way for
these companies to expand their online presence and improve their
relationships with customers. Faced with a constantly evolving digital
landscape marked by high competitiveness, small businesses face unique
challenges to position themselves in the market. In addition, operating
with reduced resources and staff, these companies need to adopt
strategies that are both efficient and sustainable, maximizing return on
investment (ROI) even with limited budgets. The study proposes a
practical model that integrates the main digital marketing tools and
tactics, such as local SEO, content marketing, email marketing and social
networks. Each of these strategies was selected based on their
predictions and impact for small businesses, considering both the cost-
benefit and the flexibility needed to adapt campaigns according to
feedback and performance measured in real time. The model also
increases the relevance of actions for the target audience and enhances
customer loyalty. Furthermore, exploratory work on how digital
marketing enables small businesses to build a solid brand and foster a
direct and interactive relationship with consumers, strengthening their
position in the market. Tools such as Google Analytics and Facebook Ads
were highlighted for their ability to provide accurate metrics and
important insights into user behavior, facilitating strategic adjustments
and optimizing the impact of campaigns.The methodology used, based
on a literature review and analysis of market practices, culminates in an
adaptable, accessible and scalable guide for small businesses. This model
allows smaller companies to not only expand their reach, but also
position themselves competitively against large brands, offering a brand
experience that resonates with their consumers and creates a loyal
customer base.In summary, this work reaffirms the importance of digital
marketing as a central tool for the growth and sustainability of small
businesses. By adopting adaptable and data-driven strategies, these
companies can turn challenges into opportunities, promoting growth,
innovation and brand presence in the digital environment.

Keywords: Marketing. Digital Marketing. Strategies. Small Business.
Social Networks.
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1 INTRODUCAO

Diante de um mercado casa vez mais competitivo e do avan¢o das tecnologias
digitais, pequenos negdcios enfrentam desafios significativos para se posicionarem e
atrairem clientes de forma eficaz. Essas empresas, muitas vezes operando com recursos e
equipes limitadas, precisam de uma abordagem de marketing digital que ndo seja apenas
estratégias, mas voltada para resultados concretos. Em um cendrio em que o
comportamento do consumidor se transforma rapidamente, com cada vez mais pessoas
recorrendo aos canais digitais para buscar informacgdes, interagir e realizar compras,
surge a questdo: de que maneira pequenos negdcios podem aplicar estratégias de
marketing digital de alto impacto, considerando suas limitagdes de recursos? Quais
estratégias comprovadas sdo mais eficazes para maximizar a visibilidade e o engajamento
das campanhas, alcancando resultados expressivos com investimentos limitados?

Kotler e Keller (2012) enfatizam que o marketing digital é um dos caminhos mais
relevantes para as empresas acompanharem essas mudang¢as no comportamento do
consumidor, oferecendo oportunidades singulares para pequenos negdcios ampliarem
sua presenca online e maximizarem o retorno sobre o investimento (ROI) de forma
econdmico. Dentre as estratégias digitais mais eficazes, destaca-se o SEO (Search Engine
Optimization) ou (Otimizagao de mecanismo de pesquisa), o uso de Redes sociais e o E-
mail marketing, que permite que pequenos negdcios compitam até mesmo com grandes
marcas, oferecendo visibilidade, interacao e engajamento interativo com o cliente. Ryan
(2016) observa que a visibilidade online e o engajamento digital sdo essenciais para atrair
e converter leads em clientes fiéis, enquanto Aaker (1996) destaca a importancia das
redes sociais na construc¢do de relacionamentos sélidos e na fidelizagdo do consumidor.

Nesse cendrio, o objetivo geral deste estudo é elaborar estratégias inovadoras e
eficazes de marketing digital voltadas para pequenos negocios, com objetivo de ampliar
sua presenca online, fortalecer o engajamento com os clientes e aprimorar sua
competitividade frente as grandes marcas. Para atingir o objetivo, o estudo é orientado
pelos seguintes objetivos especificos: Identificar os canais de marketing digital mais
vantajosos para pequenos negocios, avaliando quais plataformas, como redes sociais, e-
mail marketing e SEO, oferecem o melhor retorno sobre o investimento e alcance para
empresas de menor porte. Avaliar as praticas ideais para maximizar o impacto das

campanhas digitais, investigando taticas e abordagens comprovadas que pequenos
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negocios podem adotar para ampliar a eficicia de suas campanhas, considerando
restricdes de recursos e or¢amento limitados. Desenvolver um modelo pratico de
implementacdo de estratégias digitais para pequenos negocios, criando um guia acessivel
que permita a aplicacdo dessas estratégias de forma eficiente, escalavel e sustentavel, com
resultados consistentes.

A implementacdo dessas estratégias digitais exige um planejamento cuidado e
flexivel. As plataformas digitais, como SEO e Redes sociais, permitem que pequenas
empresas tenham acesso de forma mais acessivel, enquanto o E-mail marketing
possibilita comunicacdo personalizadas com alto potencial de retencao e engajamento
(Chaffey e Ellis Chadwick, 2019). Para esses negdcios, a identificacao e a adaptacdo de
canais e taticas digitais sdo cruciais, pois permitem um ajuste continuo das campanhas de
acordo com métricas de desempenho, maximizando a eficiéncia e a rentabilidade das
estratégias.

Assim, ao desenvolver um modelo pratico de implementacao para esses negdcios,
busca-se nao apenas a sobrevivéncia, mas a prosperidade das pequenas empresas no
ambiente digital. Esse modelo inclui praticas recomendadas e processos adaptaveis,
oferecendo aos pequenos negdcios as ferramentas necessarias para construir uma base

de clientes leais e competir de maneira eficaz e sustentavel no mercado digital.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 PEQUENOS NEGOCIOS

Pequenos negocios, como muitas vezes caracterizados, possuem operacgdes
enxutas, com poucos funcionarios e uma produ¢do de menor escala, atendendo a um
escopo geografico mais restrito. Diferentemente das grandes corporagdes, essas
empresas se destacam pela flexibilidade e capacidade das grandes corporagdes, essas
empresas se destacam pela flexibilidade e capacidade de adaptagdo, atributos que se
tornam pilares importantes na economia, especialmente em paises em desenvolvimento,
onde sdo uma fonte relevante de emprego e inovacgao local. Dornelas (2018) ressalta que
0s pequenos negocios desempenham um papel vital no mercado, trazendo diversidade e
dinamismo, além de responderem com agilidade as mudancas nas demandas e

preferencias dos consumidores.
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No brasil, a Lei Complementar n? 123 /2006 estabelece critérios para classificar os
pequenos negbcios em duas categorias: microempresas (ME) e empresas de pequeno
porte (EPP), com base no faturamento anual. As microempresas possuem receitas bruta
anual de até R$ 360 mil, enquanto as empresas de pequeno porte tém uma receita bruta
entre R$ 360 mil e R$ 4,8 milhdes. Essa classificacdo permite que esses negdcios se
beneficiem de regime tributario simplificado, como o Simples Nacional, que facilitam a
formaliza¢do e reduzem a carga tributdria, incentivando a regulariza¢do e promovendo a
informalidade (Silva, 2017).

Uma caracteristica marcante dos pequenos negodcios é a proximidade com o
cliente, permitindo um atendimento personalizado e uma capacidade agil de adaptacao
de produtos e servicos. Drucker (2002) aponta que o sucesso dos pequenos negdcios esta
ligado a inovacgao e ao vinculo estreito com a comunidade local. Essa proximidade permite
captar rapidamente as mudangas nas preferencias dos clientes, criando uma vantagem
competitiva que pode ser dificil de replicar para grandes empresas.

No entanto, os pequenos negocios enfrentam desafios relevantes, como
dificuldades de acesso ao crédito, falta de capacitacao e a necessidade de adaptacao as
inovacgdes tecnoldgicas e digitais (Chiavenato,2014). Para se manterem competitivos, é
preciso investir em qualificacao e desenvolver estratégias de gestdo que maximizem o uso
de recursos. Dessa forma, além de contribuirem para o desenvolvimento econdémico, os
pequenos negdcios promovem a inclusdo social e ajudam a reduzir as desigualdades,

gerando empregos e impulsionando a economia local (Dornelas,2018).

2.2 MARKETING

O marketing é uma disciplina ampla e estratégica que envolve o estudo,
planejamento, execugdo e andlise de atividades destinadas a criar, comunicar e entregar
valor ao consumidor final. Mais do que apenas a promog¢do de produtos ou servigos, o
marketing busca entender as necessidades e desejos dos consumidores para atendé-los
da melhor forma possivel. De acordo com Philip Kotler e Keller (2012), um dos maiores
estudiosos da area, marketing pode ser definido como o processo social e gerencial por
quais individuos e grupos obtém o que sao atraentes por meio da criacao e troca de valor
com outros individuos e grupos. Essa definicao reflete a centralidade do cliente e a troca

de valor no marketing moderno.
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O marketing, portanto, abrange atividades de identificagdo de mercados-alvo,
compreensao do comportamento do consumidor, desenvolvimento de produtos que
atendam essas necessidades, precificacdo adequada e comunicagao eficaz com o publico.
A American Marketing Association (AMA, 2017), define marketing como atividade,
conjunto de institui¢cdes e processos para criar, comunicar, entregar e troca ofertas que
tenham valor para consumidores, clientes, parceiros e a sociedade em geral” (AMA, 2017).
Esse conceito sublinha a importancia de processos colaborativos e interativos entre todos
os atores envolvidos no ecossistema do mercado.

Dentro dessa perspectiva, o0 Marketing Digital surge como uma evoluc¢ao natural
do marketing tradicional, aproveitando as novas tecnologias digitais para criar conexdes
mais eficientes e diretas com os consumidores. O marketing digital envolve a utilizagdo de
canais digitais, como sites redes sociais, e-mail marketing, e estratégias de SEO (Search
Engine Optimization) para atrair, engajar e converter os clientes. Segundo Ryan (2016), o
marketing digital tem como objetivo principal criar visibilidade online para as marcas,
aproveitando ferramentas analiticas que permitem a medicao precisa do retorno sobre o
investimento (ROI) das companhas e ac¢des.

O conceito dos 4 Ps do Marketing foi introduzido por McCarthy em 1960 e é
considerado um dos fundamentos fundamentais do marketing moderno. Esses elementos,
que incluem Produto, Preco, Praca e Promocao, representam as principais variais
controlaveis que as empresas utilizam para atender ao mercado-alvo e satisfazer as
necessidades dos consumidores. Segundo Kotler e Keller (2012), o mix de marketing é
uma combinacgdo estratégica desses fatores, permitindo que as empresas adaptem suas
ofertas de forma a maximizar o valor percebido pelo consumidor e alcangar os objetivos
de negdcios. O Produto se refere ao que a empresa oferece ao mercado, seja um bem ou
servico; o Preco envolve estratégias de precificacao e valor atribuido ao produto; a Praca
trata dos canais de distribuicdo e acessibilidade; e a Promoc¢ao engloba as técnicas de
comunicagao utilizadas para influenciar.

Por fim, o marketing tem um papel essencial na construcdo de branding e
relacionamento com o cliente. Em um cenario em que os consumidores tém acesso a uma
vasta gama de opgdes, o marketing eficaz é o que constroéi confianca e lideranga, criando
um vinculo emocional entre o cliente e a marca. Por meio de uma comunicac¢ao consistente
e uma experiéncia positiva, as empresas conseguem se diferenciar no mercado e criar uma

base solida de clientes fiéis. De acordo com Aaker (1996), a gestao de marcas bem-
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sucedidas é uma estratégia fundamental para a criagdo de valor a longo prazo, tanto para

o consumidor quanto para o negocio.

2.3 MARKETING DIGITAL

O Marketing Digital para pequenos negdcios é o conjunto de estratégias e taticas
digitais aplicadas para atrair, engajar e converter clientes em canais online, considerando
as particularidades e limitagdes de recursos comuns em empresas de menor porte.
Pequenos negocios, muitas vezes, ndo possuem grandes orcamentos para publicidade
tradicional, mas o marketing digital oferece uma oportunidade de baixa custo para
alcangar um publico mais amplo de maneira segmentada e eficiente. De acordo com
Chaffey e Ellis-Chadwick (2019), o marketing digital permite que pequenas empresas se
beneficiem de ferramentas como SEO, redes sécias, e-mail marketing para competir com
empresas maiores, aproveitando a democratizagdo dos canais digitais.

0 Marketing digital é particularmente relevante para pequenos negdcios porque
oferece a capacidade de mensurar com precisao o retorno sobre o investimento (ROI) de
cada acdo. Ferramentas analiticas, como Google Analytics que é uma plataforma de analise
de dados desenvolvida pelo Google, que permite monitorar e avaliar o desempenho de
sites e aplicativos. Ele fornece insights detalhados sobre o comportamento dos visitantes,
como o numero de acessos, a origem do trafego (buscas organicas, redes sociais,
campanhas pagas, etc.), o tempo gasto em cada pagina e as agoes realizadas pelos usuarios
(como cliques, downloads ou compras). Essas informacdes ajudam empresas e gestores a
entender melhor o publico-alvo e a efetividade de suas estratégias de marketing, ou
plataformas de redes sociais como Facebook Ads que é uma plataforma de publicidade do
Facebook que permite as empresas criar anuncios segmentados para atingir seu publico-
alvo nas redes sécias Facebook e Instagram. Com opg¢bes avancadas de segmentacao,
incluindo idade, localizacdo, interesses e comportamentos, o Facebook Ads possibilita que
as empresas otimizem suas campanhas para gerar maior engajamento, investimento e
retorno sobre o investimento. Permitem que os proprietarios de pequenas empresas
monitorem o desempenho das companhas em tempo real e ajustem estratégias com
agilidade. Assim, pequenos negocios podem direcionar seus esfor¢os para aquilo que
realmente traz resultados, otimizando investimentos e melhorando a competitividade no

mercado.
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Para pequenos negocios, o marketing digital oferece uma série de beneficios que
vdo além da visibilidade. Primeiramente, ele permite a segmentacao precisa do publico-
alvo. Com o marketing digital, as pequenas empresas podem alcangar nichos de mercado
altamente especificos, com base em dados demograficos, interesses e comportamento de
consumo online. Segundo Chaffey (2020), o uso de técnicas de marketing digital, como
SEO e segmentacdo de anuncios, é essencial para direcionar o conteddo certo para o
publico certo, melhorando a relevancia e, consequentemente, as taxas de conversao.

Outro fator importante é a interatividade proporcionada pelo marketing digital,
que possibilita a constru¢cdo de relacionamento préximo e direto com os clientes.
Plataforma como Instagram, WhatsApp e Facebook oferecem ferramentas para interacdo
em tempo real, possibilitando que pequenos negocios se comuniquem diretamente com
seus consumidores, respondam duvidas e solucionem problemas de forma rapida e
personalizada. Essa proximidade ajuda a fortalecer os vinculos entre marca e cliente, um
ponto essencial para pequenas empresas que dependem muito da fidelizacdo do
consumidor para sustentar o crescimento.

Além disso, o marketing digital permite que pequenos negocios se posicionem
como autoridades em seus nichos por meio do marketing de conteddo, blogs, videos e
publicacbes em redes sociais sdo formas acessiveis e eficazes de compartilhar
conhecimento e estabelecer confianca com o publico-alvo. Como apontam Pulizzi e Barret
(2017), ao oferecer informagdes inovadoras e resolver problemas dos clientes, pequenos
negocios podem se destacar em um ambiente competitivo, mesmo com recursos
limitados.

Outro ponto critico € a flexibilidade e o custo-beneficio. Diferentemente das midias
tradicionais, como TV ou outdoor, o marketing digital oferece solu¢des acessiveis que
podem ser escalonadas de acordo com o or¢camento disponivel. Ryan (2016) ressalta que
uma campanha digital bem planejada pode ser ajustada rapidamente, com testes
continuos de estratégias teste A/B que é compara duas versdes de uma campanha para
ver qual gera melhores resultados, para garantir a eficiéncia, algo essencial para empresas
que ndo podem ser dar ao luxo de perder investimentos.

Por fim, o marketing digital oferece aos pequenos negécios uma oportunidade de
crescimento exponencial. Ao explorar corretamente os canais digitais, pequenas
empresas podem ser expandir para novos mercados, atingindo clientes além de suas

localidades geograficas imediatas. Anderson (2008) popularizou a ideia de cauda longa
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no marketing digital, que permite que pequenos negodcios atendam a demandas
especificas e nichos de mercado que seriam dificeis de alcancar através dos meios

tradicionais, ampliando o potencial de crescimento e inovagao.

2.3.1 MARKETING DE CONTEUDO

O marketing de contetido é uma estratégia poderosa para pequenos negocios, pois
permite atrair e engajar consumidores por meio da criagdo de contetidos valiosos, como
artigos, posts de blog, videos e e-books. A central de marketing de contetido é fornecer
informacdes que eduquem o publico sobre temas relevantes, construindo uma imagem de
autoridade no nicho. Segundo Pulizzi e Barrett (2017), essa pratica nao s6 melhorou a
negocia¢ao da empresa como facilitar o processo de venda ao estabelecer confianga antes
mesmo do primeiro contato direto.

Para pequenos negdcios, o marketing de contetdo é ideal para ser uma estratégia
de custo relativamente baixa, além de escalavel. Ao criar um blog, por exemplo, uma
empresa consegue publicar artigos focados em resolver problemas comuns dos
consumidores, o que aumenta a visibilidade da marca nas buscas do Google por meio de
técnicas de SEO. O blog também é um espaco que permite usar palavras-chave de cauda
longa, especificas para nicho, uma pratica que ajuda a atrair visitantes que ja tem interesse
no tema ou produto.

Uma estratégia eficaz de marketing de conteudo é o uso de conteudos educativos.
Por exemplo, um pequeno negdcio de jardinagem pode publicar tutorias sobre cuidados
com plantas ou dicas de decoracgao, atraindo amantes de jardinagem que, posteriormente,
podem ser tornar clientes. De acordo com relatério do Content Marketing Institute
(2021), empresas que publicam contetidos educacionais regularmente tendem a
aumentar a retencdo de clientes, além de gerar leads mais conectados.

Outras técnicas é a criacdo de infograficos e videos curtos que sao facilmente
utilizaveis. Pequenos negdcios podem, assim, aumentar seu alcance em redes sociais
como Instagram e Facebook, além de sites parceiros, alcancando clientes potenciais em
diferentes plataformas. A criagcdo de conteudo visuais e interativos também melhorou o
tempo de permanéncia dos usuarios do site, o que é benéfico para o SEO.

Para potencializar o marketing de conteudo, pequenos negdcios podem adotar a

pratica de e-mail marketing com um newsletter que resume ou aprofunda os temas
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envolvidos em posts e videos. Essas técnicas reforcam o engajamento ao longo do tempo
e permite uma comunicacdo mais préxima com cliente, aumentando a probabilidade de
conversdo. Conforme indicado por Pulizzi e Barrett (2017), o e-mail é um canal direto e
de alto impacto para manter uma audiéncia fiel.

Métricas como nuimero de acessos, taxas de exclusdo e tempo médio no site sdo
fundamentais para avaliar o impacto do marketing de conteddo. A andlise de dados
permite ajustar temas e abordagens de forma dinamica, tornando uma estratégia mais
eficiente. Para pequenos negdcios, monitorar essas analises com ferramentas como o
Google Analytics é essencial para garantir que o contetdo atinja o publico-alvo e contribua

para as metas de vendas.

2.3.2 MARKETING EM REDES SOCIAIS

0 marketing em redes sociais é uma das estratégias mais acessiveis e eficazes para
pequenos negdcios. Plataformas como Facebook, Instagram e Tiktok permitem que as
empresas interajam diretamente com os consumidores, construindo uma presenga digital
forte. As redes sociais também oferecem diversas ferramentas para anudncios pagos,
promovendo conteudo especificos para publico-alvo bem definidos. De acordo com
Chaffey e Ellis-Chadwick (2019), pequenas empresas que utilizam redes sociais podem
aumentar a lideranca a marca e gerar engajamento organico com baixo investimento.

Uma estratégia importante para pequenos negocios € a criacao de um calendario
de conteudo, onde as postagens sdao planejadas e programadas com antecedéncia,
alinhando temas ao perfil e interesses do publico. Esse planejamento ajuda a manter a
consisténcia nas frequéncias de postagens, essencial para manter o engajamento e
alcancar novos seguidores. O uso de ferramentas como hootsuite e buffer simplifica o
gerenciamento de postagens e permite o acompanhamento do desempenho em multiplas
plataformas.

Pequenos negdcios podem se beneficiar do uso de video curtos e histérias, que
aumentam o alcance e a visibilidade das postagens. Contetido em video geralmente tem
uma taxa de engajamento maior do que imagens ou textos, e stories no Instagram, por
exemplo, permitem uma intera¢do direta, como respostas e reacoes em tempo real. Essa
proximidade é importante para negocios locais ou de nicho que desejam criar lacos com

a comunidade.
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Publicidade paga em redes sociais (como Facebook Ads e Instagram Ads) é uma
tatica complementar valiosa para pequenos negocios. Como um or¢amento modesto, é
possivel atingir um publico altamente segmentado com campanhas de antncios
direcionados. Pequenos negdcios podem fazer testes A/B com anuncios para descobrir
quais conteidos geram maior retorno, maximizando o impacto do investimento em
marketing. Essa abordagem permite um crescimento mais rdpido e direcionado em
relacdo ao alcance organico.

O marketing de influéncia ou marketing influenciador, é outra ferramenta ttil para
pequenos negocios. Parcerias com influenciadores de nicho ajudam a aumentar a
visibilidade e a substituir a marca. Segundo Ryan (2016), os influenciadores tém um efeito
multiplicador ao ampliar o alcance e melhorar a percepc¢ao de alcance da marca.

As redes sociais também sdao um canal excelente para o atendimento ao cliente. Ao
responder duvidas e resolver problemas via mensagens ou comentarios, pequenas
empresas podem fidelizar o cliente e resolver rapidamente possiveis duvidas,

melhorando a satisfagdo do consumidor.

2.3.3 SEO LOCAL

SEO local é uma estratégia de otimizacdo para mecanismos de buscas voltada para
melhorar a visibilidade online de um negocio dentro de uma localizacdao geografica
especifica. Esse tipo de SEO é essencial para pequenos negdcios, pois permite atrair
clientes nas proximidades, aumentando as chances de conversao. Como descrito por
Chaffey e Ellis-Chadwick (2019), o SEO local permite que as empresas sejam encontradas
por clientes que estdo fisicamente proéximos e buscam por produtos ou servicos
especificos. Esse recurso se tornou ainda mais relevante com o crescimento das buscas
moveis, onde muitos consumidores usam o celular para localizar negbcios e servigos
préximos.

A aplicac¢do de SEO local se baseia na otimizacao de termos e frases especificos da
regido, incluindo o nome do bairro, cidade ou outras referéncias locais no contetido e nas
palavras-chave do site. O Google Meu Negdcios é uma ferramenta central para esse
processo, pois permite que pequenos negocios incluam informacgdes relevantes, como
endereco, horario de funcionamento, telefone e avaliacoes de clientes, tudo integrado ao

Google Maps. Segundo Saura e Palacios Marqués (2023), a presenca local otimizada faz
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com que o negocio ganhe destaque nas buscas, aumentando a credibilidade e a
probabilidade de o cliente visitar o local.

Para aplicar o SEO local com sucesso, pequenos negocios devem trabalhar em
quatro elementos principais: otimizacao on-page, cadastro no Google Meu negdcios, uso
de palavras-chave locais e gerenciamento de avalia¢des. A otimizagdo de on-page envolve
a incorporac¢do de palavras-chave locais nos titulos, descricoes e textos do site. Essas
palavras-chave devem estar relacionadas ao que os clientes pesquisam, como café em Sao
Paulo ou loja de bicicletas no centro. O cadastro no Google Meu Negécios (GMN) permite
que o negdcio seja exibido nos resultados de pesquisa local e no Google Maps, aumentando
a visibilidade para quem busca op¢oes préximas.

Além disso, as avaliagdes dos clientes sdo extremamente importantes no SEO local.
Segundo Ritz, Wolf e McQuitty (2019), empresas com boas avaliacdes no Google sao mais
confiaveis aos olhos dos clientes e recebem um impulso nos rankings de busca local.
Incentivar os clientes satisfeitos a deixarem comentarios podem ser um diferencial para
0 negocio, e responder as avaliacdes (positivas e negativas) demostra engajamento e
atencao ao cliente, o que contribui para a fidelizacao e reputagdo da empresa.

O primeiro passo para aplicar o SEO local é o cadastro completo no Google Meu
Negdcio, inserindo todas as informacoes essenciais do negdcio, como endereco, telefone,
site e fotos. A segunda etapa é otimizar o site da empresa para dispositivos moveis, pois,
a maioria das buscas locais € feita em smartphones. Esse processo envolve garantir que o
site carregue rapidamente, tenha uma interface intuitiva e ofereca uma experiéncia de
navegacao agradavel. Segundo Smith (2021), a otimizacao para dispositivos moveis é
fundamental para manter o cliente na pagina, aumentando a chance de conversao.

A criacdo de contetudo relevantes e geograficamente direcionados também ajuda
na atragdo de clientes locais. Pequenos negdcios podem, por exemplo, publicar postagens
em blog sobre eventos locais ou dicas relacionadas ao setor na regido. Essas publicacgoes,
quando otimizadas com palavras-chave locais, aumentam a visibilidade do site nas buscas
e mostram que o negdcio esta inserindo na comunidade. Gabelaia e Tchelidze (2022)
enfatizam que o contetdo local aumenta a conexdo do cliente com a marca e gera uma
percepc¢do positiva de proximidade e relevancia.

O SEO Local oferece aos pequenos nego6cios uma vantagem competitiva
significativa, pois atrai clientes que ja estio em um estagio avancado de intencao de

compra. A pesquisa local é geralmente realizada por pessoas que estdo prontas para agir,
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seja para fazer uma visita a loja ou comprar um produto ou servico. O SEO Local é&,
portanto, uma estratégia de custo-beneficio positivo para pequenos negdcios, que podem,
com investimentos modestos, atrair um publico qualificado. Segundo Saura et al. (2023),
o SEO Local é particularmente util para empresas que competem com grandes marcas,

pois se foca no publico que valoriza a proximidade e o atendimento local.

2.3.4 E-MAIL MARKETING

O e-mail marketing é uma ferramenta de comunicacdo direta que permite que
empresas enviem mensagens personalizadas para seus clientes e leads, promovendo
produtos, informag¢des ou conteddos relevantes com o objetivo de engajar e fidelizar o
publico. Para pequenos negécios, o e-mail marketing é especialmente importante, pois
oferece uma forma economica e eficaz de se comunicar com clientes ja especificos e
potenciais, mantendo os envolvidos com a marca. Como afirmam Chaffey e Ellis-Chadwick
(2019), o e-mail marketing possibilita ndo apenas manter uma comunica¢ao constante
com o publico, mas também estabelecer um canal de relacionamento de longo prazo. Isso
€ essencial para pequenos negécios que desejam converter leads em clientes e
transformar clientes ocasionais em consumidores recorrentes.

Diferentemente de outros meios de comunicacao digital, o e-mail marketing
permite um alto nivel de personalizacdo e segmentacdo, fatores que aumentam a
releviancia da mensagem e, portanto, a probabilidade de retencdao e conversao. Por
exemplo, um pequeno negdcio de moda pode enviar newsletters com recomendacgdes de
produtos baseados em compras anteriores, promog¢des exclusivas para assinantes ou
conteudos educacionais sobre moda. Pulizzi e Barrett (2017) destacam que a capacidade
de segmentar campanhas por interesses, comportamento de compra e localizacdo
geografica torna o e-mail marketing uma ferramenta poderosa para pequenas empresas,
maximizando seu impacto em publicos especificos, aumentando a lideranca a marca.

0 e-mail marketing é eficaz para retencao de clientes, pois mantem o publico
atualizado e envolvido com a marca. Uma estratégia comum para retencao é o envio de
newsletters, que podem incluir desde novidades da empresa até contetido educacionais e
dicas uteis. Isso ajuda a manter a empresa na mente dos clientes e a construir um
relacionamento baseado em confianga e relevancia. Smith (2021) enfatiza que os boletins

informativos e bem direcionados ajudam a manter o cliente atualizado e conectado a
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marca, aumentando a chance de que ele continue comprando da empresa ao longo do
tempo. Além disso, o envio de contetddo exclusivo e promocdes personalizadas via e-mail
fortalece a fidelidade do cliente, que sente que esta recebendo um tratamento
diferenciado.

Outra técnica de retencdo é o uso de e-mails transacionais e de p6s-venda, que
incluem confirmagdes de compra, agradecimento e pedidos de feedback. Esse e-mail ndo
apenas mantém o cliente informado sobre, mas também oferecem uma oportunidade para
promover o valor da marca e das interagdes futuras. Por exemplo, um pequeno
restaurante que envia um agradecimento ap6s uma reserva concluida pode incluir um
desconto na préxima visita, incentivando o retorno do cliente. Essa pratica gera uma
experiéncia positiva e aumenta a retencao, conforme aponta Ryan (2016), que destaca
que e-mail de pds-venda aumentam as chances de recompra e reduzem o churn que é uma
métrica que indica o nimero de clientes que cancelam em determinado periodo de tempo.

Além da retencdo, o e-mail marketing é uma das ferramentas mais eficazes para
converter leads em cliente. Ao oferecer informagdes uteis e chamadas para acao direta,
como compre agora ou aproveite o desconto, as empresas incentivam os leitores a realizar
uma compra ou outra acao desejada. Campanhas de e-mail que destacam promocgdes
temporarias ou lancamentos de produtos especificos tem grande potencial de conversao,
especialmente quando associadas a um senso de urgéncia. Segundo Ritz, Wolf e McQuitty
(2019), o envio de ofertas exclusivas ou descontos para leads potenciais é uma forma
eficaz de transferéncia de vendas, pois a oferta personalizada gera uma sensagdo de valor
exclusivo.

A segmentacdo € outra pratica fundamental para aumentar a taxa de conversao. Ao
dividir uma lista de e-mails em segmentos como base em caracteristicas como idade,
localizagdo e histérico de compras, o pequeno negdcio pode criar campanhas altamente
relevantes e direcionadas. Por exemplo, uma loja de artigos esportivos pode enviar uma
promoc¢ado de equipamentos de ginastica apenas para aqueles que demostraram interesse
por esse segmento, maximizando as chances de que o e-mail resulte em uma venda.
Chaffey e Ellis-Chadwick (2019) ressaltam que quanto mais segmentada e personalizada
para uma campanha, maior a probabilidade de o cliente responder positivamente e
converter.

Para aplicar o e-mail marketing com sucesso, pequenos negocios devem comecar

com a construcdao de uma lista de e-mails solida e legalmente obtida, respeitando a
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legislacdo de privacidade, como o GDPR (Geral de Prote¢do de Dados). A coleta de e-mails
pode ser feita por meio de formularios de inscrigdo no site, redes sociais e promog¢des
exclusivas para assinantes. Depois de estabelecer uma lista, o negdcio deve criar uma
estratégia de conteddo alinhada aos interesses e necessidades dos clientes. Pulizzi e
Barrett (2017) sugerem que pequenos negdcios criam uma combinacdo de e-mails
educacionais, promocionais e de engajamento, adaptando o contetido de acordo com o
ciclo de vida do cliente para maximizar a relevancia e o impacto da mensagem.
Ferramentas de automacgao de marketing, como Mailchimp e HubSpot, sao ideias
para pequenos negocios, pois permitem o envio automatico de campanhas
personalizadas, otimizando o tempo e os recursos disponiveis. Esses sistemas facilitam a
personalizacdo, teste A/B e o agendamento, ou que garantem que os e-mails sejam
enviados nos momentos mais estratégicos. A analise das analises, como taxas de aberturas
e cliques, ajudam a refinar a estratégia ao longo do tempo, garantindo que o conteddo

esteja em constante aprimoramento e respondendo as expectativas dos clientes.

3 METODOLOGIA

Para alcancar os objetivos propostos neste trabalho, foi adotada uma metodologia
de pesquisa descritiva e exploratdrio, com énfase na analise de estratégias de marketing
digital aplicaveis a pequenos negocios. A pesquisa foi dividida em etapas de levantamento
bibliografico, analise critica e proposicao de um modelo de implementacdo pratica, com o
intuito de auxiliar pequenos empreendedores a desenvolver uma presenca digital eficaz,
mesmo com recursos limitados.

O primeiro passo constitui na realizagdo de uma revisao de literatura abrangente,
focada em autores consagrados na area de marketing e marketing digital, como Kotler e
Keller (2012), Ryan (2016) e Aaker (1996), entre outros. Esses autores fornecem bases
tedricas para compreensao das estratégias de marketing digital, incluindo SEO, Marketing
de Conteudo, E-mail Marketing e Redes sociais. A pesquisa bibliografica visa identificar
conceitos fundamentais, estratégias e boas praticas, com foco especifico na aplicabilidade
para pequenos negocios, conforme planejado por Chaffey e Ellis-Chadwick (2019) e
Pulizzi e Barrett (2017).

Com base na revisao da literatura, foram evidenciadas as principais estratégias de

marketing digital identificadas como relevantes para pequenos negocios. A analise
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explorou os beneficios e limitacdes de cada estratégia, com atencdo especial as questdes
de baixo custo e alto impacto, como SEO local, campanhas em redes sdcias e E-mail
Marketing. Além disso, foi realizado um levantamento das praticas de implementagao de
marketing digital, adaptadas a realidade de empresas de menor porte conforme orientado
por McCarthy e Perreault (1960) em sua estrutura de marketing mix.

Com os dados obtidos na revisdo da literatura e andlise das praticas de mercado,
foi desenvolvido um modelo de implementacgao especificamente para pequenos negocios.
Esse modelo é estruturado em etapas praticas, cobrindo desde a escolha dos canais de
marketing digital até a otimiza¢do continua das campanhas, com um enfoque especial na
criacdo de contetido direcionados ao publico-alvo e na personalizacao das comunicagdes.
Inspirado nas praticas descritas por Ritz, Wolf e McQuitty (2019), o modelo proposto
buscar garantir que mesmo empresas com recursos limitados possam desenvolver
estratégias digitais consistentes e eficientes, maximizando o retorno sobre o
investimento.

Por fim, o modelo proposto foi revisando e validado em um estudo de opgdes,
considerando as necessidades especificas de pequenos negdcios no ambiente digital. Esta
etapa final tem como objetivo garantir que modelo seja aplicavel em diferentes contextos,
adaptando-se as caracteristicas e limitacdes de cada tipo de negocio. A metodologia
adotada permite, assim ndo apenas a formulacao de estratégias de marketing digital
eficazes, mas também a construcdo de um guia pratico e sustentavel para a insercao de
pequenos negocios no mercado digital.

Essa metodologia, como foco na analise critica e aplicagdo pratica de conceitos, visa
contribuir para que pequenos negocios possam expandir sua presenca online, atrair e
reter clientes de forma eficaz e, consequentemente, aumentar sua competitividade em

relacdo a grandes marcas no ambiente digital.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de um cendrio casa vez mais competitivo e digital, os pequenos negécios
enfrentam o desafio de estabelecer uma presenga soélida e atraente para conquistar o
publico-alvo. Com base nas estratégias abordadas ao longo desse trabalho, torna-se
evidente que o marketing digital representa ndo apenas uma ferramenta de crescimento,

mas uma necessidade essencial para a sobrevivéncia e essas prosperidades
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empreendimento. As estratégias de SEO local, Marketing de Conteudo, E-mail marketing
e o uso de redes sociais oferecem aos pequenos negdcios alternativas viaveis e praticas
para competir com grandes marcas, proporcionando uma forma de se diferenciar e de
criar relacionamentos mais préximos e intimos com o cliente.

A metodologia aplicada demostra que, mesmo com recursos limitados, é possivel
implementar estratégias de marketing digital que ampliem a visibilidade e o engajamento
dos clientes, ao adaptar-se as caracteristicas de cada negdcio e ao utilizar praticas
acessiveis, os pequenos negocios podem alcangar um impacto significativo em seu
publico, maximizando o retorno sobre o investimento de maneira eficiente. Como visto
nas analises de autores continuo das campanhas, aumentando as chances de sucesso e
melhorando a competitividade dessas empresas no mercado.

0 desenvolvimento de um modelo pratico e escalavel de implementagao, baseado
em referencias tedricas e praticas, fornece um caminho estruturado para que pequenos
negocios possam adotar e adaptar suas estratégias de acordo com suas necessidades
especificas. Essa flexibilidade é essencial, pois o ambiente digital é dinamico e exige
respostas rapidas e inovadoras. O modelo proposto, portanto, permite que cada pequeno
negdcio ndo seja apenas entre no mercado digital, mas construa uma presenca sustentavel
e alinhada as demandas atuais dos consumidores.

Além de ampliar o alcance e o impacto das campanhas, o marketing digital para
pequenos negdcios também contribui para o fortalecimento de valores e de uma
identidade de marcas que ressoa com o publico. Estratégias de branding e engajamento
digital, conforme demostrado, facilitam a criacdao de lagos mais profundos e a fidelizacao
dos clientes, oferecendo ao consumidor uma experiéncia mais personalizada e
enriquecedora. Esse é um diferencial crucial para pequenos negdcios que dependem da
confianca e da lealdade dos clientes para crescer.

Assim, este estudo conclui que, com a aplicacao de estratégias de marketing digital
cuidadosamente planejadas e adaptadas, os pequenos negdcios podem ndo apenas se
inserir de forma competitiva no mercado digital, mas também garantir uma posicao de
destaque. A metodologia desenvolvida e as praticas recomendadas formam um alicerce
para a constru¢do de campanhas eficazes, que promovam o crescimento sustentavel e
criem uma base de clientes fiéis. Dessa forma, o marketing digital deixa de ser apenas uma
ferramenta, passando a ser uma estratégia central para o desenvolvimento e a

sustentabilidade dos pequenos negocios no século XXI.
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Por fim, recomenda-se que os pequenos negdcios se atualizem com as mudancas
constantes do mercado digital e das preferéncias do consumidor. Esse compromisso com
a inovacgao e a adaptacao continua ndo apenas fortalecera suas estratégias de marketing
digital, mas também contribuird para um posicionamento mais competitivo e resiliente

no mercado.
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Capitulo 12
CARACTERISTICAS QUE AGREGAM VALOR PARA O BUZZ MARKETING:
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RESUMO

O Buzz marketing se trata de uma das estratégias de marketing mais
importantes para o comércio no geral, no entanto, para empresas focadas
na prestacdo de servico, essa afirmacao possui um peso ainda maior.
Portanto, pode-se afirmar que para uma oficina mecanica, uma empresa
focada na prestacdo servicos, ha a necessidade de um Buzz marketing
bem desenvolvido para que se atraia e fidelize cada vez mais clientes.
Assim, este artigo tem o objetivo de identificar e analisar quais sao as
caracteristicas que agregam valor ao Buzz marketing em uma oficina
mecanica, através do estudo de caso da empresa Center Car Formosa
LTDA, estabelecido ha mais de 16 anos no mercado de Formosa-GO. Foi
utilizada uma pesquisa de abordagem quantitativa, sendo aplicada aos
clientes da oficina, para que se identificasse quais fatores resultavam em
sua satisfacdo e por consequéncia os incentivassem a recomendar os
servicos da oficina, sendo investigados aspectos como a qualidade do
servico, qualidade e transparéncia no atendimento e organizacdo do
ambiente. A coleta de dados revela que essas caracteristicas influenciam
positivamente na experiéncia do cliente e assim influenciando em sua
disposicdo em compartilhar avaliagdes positivas com outros. Com isso,
os resultados demonstram que a fidelizacao do cliente, advinda da
confianca estabelecida através da qualidade das caracteristicas
demonstradas, fortalece o ciclo do Buzz marketing, assim promovendo a
oficina e ampliando a sua visibilidade. De forma adicional, o artigo faz
observagdes de aprimoramentos que podem aumentar a eficacia do Buzz
marketing, como sinaliza¢do interna, melhor mobilidrio e uma maior
presenca digital para incentivar avaliacdes online. Portanto, concluiu-se
que o investimento nessas caracteristicas refor¢a a credibilidade e a
confianca do consumidor, criando uma rede de clientes fidelizados com
a empresa que recomendardo seus servigos a outros e assim consolida a
posicdo da oficina no mercado e promove seu crescimento.
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Palavras-chave: Buzz marketing. prestac¢do de servigo. oficina mecanica.
Cliente.

ABSTRACT

Buzz marketing is one of the most important marketing strategies for
businesses in general. However, for companies focused on providing
services, this statement carries even more weight. Therefore, it can be
stated that for a mechanic's shop, a company focused on providing
services, there is a need for well-developed Buzz marketing in order to
attract and retain more and more customers. Thus, this article aims to
identify and analyze which characteristics add value to Buzz marketing
in a mechanic's shop, through the case study of the company Center Car
Formosa LTDA, established for over 16 years in the Formosa-GO market.
A quantitative approach survey was used, being applied to the shop's
customers, in order to identify which factors resulted in their satisfaction
and consequently encouraged them to recommend the shop's services,
investigating aspects such as the quality of service, quality and
transparency in customer service, and organization of the environment.
Data collection reveals that these characteristics positively influence the
customer experience and thus influence their willingness to share
positive reviews with others. Thus, the results demonstrate that
customer loyalty, resulting from the trust established through the quality
of the demonstrated characteristics, strengthens the Buzz marketing
cycle, thus promoting the workshop and increasing its visibility.
Additionally, the article makes observations of improvements that can
increase the effectiveness of Buzz marketing, such as internal signage,
better furniture and a greater digital presence to encourage online
reviews. Therefore, it was concluded that investing in these
characteristics reinforces the credibility and trust of the consumer,
creating a network of loyal customers with the company who will
recommend its services to others and thus consolidates the workshop's
position in the market and promotes its growth.

Keywords: Buzz marketing. service provision. mechanical workshop.
Customer.

1 INTRODUCAO

A Center Car Formosa LTDA, uma empresa voltada para servicos de manutencao e
reparacdo mecanica de veiculos automotores localizada na cidade de Formosa-GO,
atuando ha mais de 16 anos e bem consolidada no mercado de servigos automotivos. Tal
consolidacdo advém da forma como seus clientes, através da qualidade da sua experiéncia
com a empresa, fazem recomendacoes de seus servicos a outros, seja para amigos ou

familiares, assim garantido que a empresa tenha maior prestigio e visibilidade, esse
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processo é conhecido como Buzz marketing. Nesse cendrio, compreender quais sao as
caracteristicas da empresa que influenciam o Buzz marketing é de grande relevancia para
entender o sucesso da empresa.

Este artigo tem como objetivo geral analisar quais sdo as caracteristicas de uma
oficina mecanica que agregam valor para o Buzz marketing. Para que se atinja esse
objetivo serd investigada a percepcdo dos clientes sobre o atendimento, o servico e o
ambiente da empresa, para que se identifique como e quais caracteristicas influenciam
nessas percepgoes e por consequéncia influenciam nas suas recomendagdes.

Tal estudo se justifica pelo grande impacto do marketing boca a boca, nome
popular do Buzz marketing, possui no sucesso de pequenos e médios negocios. Sendo o
setor automotivo, bem competitivo, as oficinas mecanicas devem se destacar em meio a
uma numerosa concorréncia, muitas vezes sem possuir dos recursos de grandes redes de
servicos. Neste contexto, o Buzz marketing trata-se de uma ferramenta poderosa, pois as
recomendacdes e as opinides feitas da empresa sdo encaradas com maior credibilidade e
confianga. Por conta disso, a compreensdo de quais caracteristicas contribuem para a
eficacia desse tipo de marketing pode ser um diferencial para a sobrevivéncia e
desenvolvimento desses negdcios.

Outra vantagem a respeito da implementacao do Buzz marketing, trata-se do fato
de ser uma alternativa de marketing de baixo custo, ja que a principal forma de
propaganda do Buzz marketing se da por meio do boca a boca positivo feito pelos proprios
clientes da empresa. Com isso, o entendimento das caracteristicas que influenciam nesta
abordagem pode contribuir para o desenvolvimento de pequenas oficinas, ajudando-as a
se consolidar no mercado. Assim, buscando o entendimento de tais caracteristicas e de
sua relacdo com o Buzz marketing, este artigo estd separado nos tépicos a seguir, sendo
eles: O referencial tedrico, a metodologia da pesquisa, discussao e resultados da pesquisa

e a concluséo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 BUZZ MARKETING

O buzz marketing, conforme Rosen (2001), corresponde a uma estratégia de
marketing que busca a geracdo espontanea de comentarios e discussdes em torno de uma

marca, de um servico ou de um produto, que deve ser feito de forma organica e com um
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envolvimento ativo de seus consumidores. A probabilidade de um consumidor de um
determinado servigo ou produto acabar por recomendar o produto ou servico que
consumiu &, segundo Reichheld (2003), um forte indicador de sua satisfacdo para com
estes, sendo essa pratica popularmente conhecida como boca a boca, e sendo a principal
caracteristica do Buzz marketing.

Com isso, pode-se determinar que o buzz marketing é de grande valor para
empresas de prestacdo de servigco, como oficinas mecanicas, ja que ele é um auxilio para
o desenvolvimento de uma reputagao sélida, algo que é fundamental para setores do
comércio onde a confianga trata-se de uma base do relacionamento com o cliente. Um
cliente que fica satisfeito com sua experiéncia, pode compartilha-la com amigos,
familiares ou em suas redes sociais e isso pode entdo atrair novos consumidores de uma
forma mais eficaz do que se utilizando de campanhas publicitarias tradicionais. Segundo
Rosen (2001), a comunicagdo entre as pessoas tem um grande poder de alcance e uma
alta persuasao, isso evidencia como as recomendag¢des sobre um produto ou servigo tem
um impacto significativo no processo de decisdo de consumo, o que entdo destaca a
importancia do buzz no ambiente de prestacdo de servicos.

2.2 SERVICOS

Pode-se entender que servicos, segundo Kotler (2000), compreendem-se em
atividades ou beneficios que sao oferecidos para suprir necessidades especificas dos
clientes, tratando-se de uma troca que ndo envolve posse fisica. Esse autor pontua que os
servicos tém distintas caracteristicas, sendo elas: Intangibilidade, os servicos nao podem
ser fisicamente possuidos; Inseparabilidade, em que a produgdo e o consumo do servico
ocorrem ao mesmo tempo, isso se reflete nas oficinas mecanicas em como o cliente
acompanha o processo do reparo veicular; Variabilidade, que se trata da heterogeneidade
dos servigos, ou seja, de como o desempenho de um servico varia de acordo com seu
prestador, das condi¢des do momento e outros fatores; E por fim a Perecibilidade, que
corresponde, a como os servigos ndo podem ser armazenados para consumo posterior,
que se reflete em oficinas mecanicas, em uma necessidade de boa gestdo de tempo, para

otimizar o atendimento.
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2.3 QUALIDADE DO SERVICO

A qualidade do servigo, tanto no aspecto das competéncias técnicas quanto na
eficiéncia do servico, trata-se de um fator critico para o sucesso de uma oficina mecanica.
De acordo com Kotler e Keller (2006) os clientes esperam que os produtos e servicos
oferecidos pela empresa sejam seguros e que os trabalhadores sejam de confianga, assim
uma exceléncia técnica no servigo prestado junto a utilizacdo de ferramentas e
equipamentos adequados e ao cumprimento do prazo estipulado, aumentam a
probabilidade de o cliente recomendar o servigo a outras pessoas.

Lovelock, Wirtz e Hemzo (2011) destacam que as percepg¢des positivas dos clientes
a respeito do servico prestado, advindas do fato de o desempenho do servico ter atingido
o nivel desejado ou até mesmo o excedido, os tornarao receptivos a retornar a empresa,
assim se fidelizando, e a também espalhar comentarios positivos, com isso fortalecendo o

Buzz marketing.

2.4 QUALIDADE DO ATENDIMENTO

Outro aspecto da prestacdo de servico de grande influéncia é a qualidade do
atendimento, que se trata de um grande diferencial para que uma oficina se destaque.
Kotler (2000) enfatiza que um atendimento deve ser feito da melhor forma possivel para
satisfazer seus clientes, isso entdo gerara uma experiéncia mais satisfatéria e mais
memoravel, o que acaba por aumentar as chances do cliente comentar sobre a qualidade
do servico que lhe foi prestado. Para uma oficina mecanica ser claro sobre o processo de
manutencdo e tratar o cliente com respeito e atencao sao fortes fatores que elevam a

satisfacao do cliente e incentivam o buzz.

2.5 SERVICOS ESPECIAIS

A prestacdo de servicos diferenciados, como socorros, que correspondem a
atender clientes cujo o veiculo tenha sofrido avaria e ndo esteja em condicdo de ser
dirigido, atendimentos em domicilio ou pequenos servigos gratuitos, contribui para o

buzz marketing. Conforme Pine e Gilmore (1999), personalizacdes nos servicos geram
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impactos emocionais maiores, o que incentiva os clientes a falarem sobre o servi¢co para

amigos e familiares.

2.6 TRANSPARENCIA

Outro fator que corrobora para a eficiéncia do buzz marketing é a transparéncia
na prestacdo do servigo, jA que como no setor automotivo, muitos consumidores nao
possuem conhecimento tedrico, a transparéncia se mostra essencial. Lovelock, Wirtz e
Hemzo (2011) defende que a transparéncia é um fator que gera uma percepg¢ao de justica
no processo do atendimento, ou seja, que ao se oferecer explicagdes detalhadas sobre o
diagndstico veicular e sobre as op¢des para o conserto, a oficina entdo estabelecera uma
relacdo de confianga com o cliente. Tal confian¢a se traduz em uma experiéncia positiva

que podera ser compartilhada e gerara recomendacdes e discussdes entre clientes.

2.7 CUIDADO COM AMBIENTE

Além dos aspectos de servico, o ambiente fisico de uma oficina mecanica também
possui um impacto na experiéncia do cliente. Bitner (1992) defende que elementos como
a limpeza, a organizacao, a iluminacgdo e até a disposicao de maquinas e ferramentas afeta
a forma como o cliente percebe a qualidade do servigo. Uma oficina mecanica que cuida
de seu espaco fisico tende entdo a estabelecer uma impressdao mais profissional, que

podera ser mencionada positivamente em avaliagdes e redes sociais.

2.8 INFLUENCIA DAS CARACTERISTICAS

Com isso, determina-se que investir nas caracteristicas abordadas nesse topico é
essencial para a eficiéncia do buzz marketing, que se mostra como uma estratégia
poderosa para oficinas mecanicas. Com a empresa focando em atendimentos de
qualidade, transparéncia e exceléncia na prestacdo do servico junto a um ambiente
agradavel e bem organizado, uma oficina podera conquistar nao apenas a fidelizagdo dos
clientes, mas também promover uma rede de recomenda¢des espontaneas que atraira
novos consumidores e fortalecera sua imagem no mercado. Todas as caracteristicas

apresentadas e sua influéncia no Buzz marketing foram mais exploradas no topico de
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discussao e resultados no presente artigo, sendo mais validadas pelos resultados da

pesquisa empregada que sera descrita no proximo tépico.

3 METODOLOGIA

Buscando atender ao objetivo deste artigo, uma pesquisa foi realizada com uma
abordagem quantitativa, tal abordagem garante uma visdo objetiva e mensuravel dos
dados coletados. Essa escolha se justifica devido ao fato de permitir uma andlise de
padrdes e tendéncias de preferéncia dos clientes, fornecendo assim um sélido
entendimento e uma base para possiveis melhorias. Outro ponto valido é que a coleta de
dados poderad ser analisada de forma estatistica, oferecendo uma clara visao das
percepcdes dos clientes em relagdo as caracteristicas da Center Car Formosa e como tais
caracteristicas influenciam no Buzz marketing.

Para a coleta de dados, o instrumento utilizado foi um questionario elaborado
utilizando da plataforma Google Formularios, assim facilitando o preenchimento pelos
clientes e, como defende Creswell (2014), permite a avaliacdo das respostas de uma forma
estatistica. O questiondrio foi composto por questdes de multipla escolha, algumas
abordando aspectos na qual o respondente deveria marcar a que considerasse de maior
importancia e outras se utilizando de escalas de avaliagdo estruturadas para captar
diferentes dimensdes da experiéncia do cliente, como qualidade dos servigos, do
atendimento, da organizacdao do ambiente e tempo de espera, sendo que tais dimensdes
impactam nas recomendacdes, ou seja, impactam no Buzz marketing.

A coleta dos dados foi realizada de forma online, em que o formulario foi enviado
aos clientes da oficina, alguns mais novos e outros mais antigos, através de seus contatos
com a empresa, garantindo assim acessibilidade e comodidade. O periodo que o
questionario ficou aberto para uso na pesquisa deste artigo corresponde a duas semanas,
porém, a pedido do proprietario, ele permanece aberto para beneficio da empresa. A
utilizacao desse método visou alcangar o maior ndmero de clientes em um menor periodo
de tempo, assim como também ser pratico tanto para os respondentes quanto para o
pesquisador, em que o formato digital também acaba por facilitar a analise dos dados. Os
dados foram coletados em graficos com os percentuais das respostas, esse método

garantiu uma visualizacdo clara das tendéncias das respostas, identificando as
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caracteristicas de maior influéncia na percepgdo dos clientes que por consequéncia

influenciam na eficiéncia do Buzz marketing.

4 DISCUSSAO E RESULTADOS

Com a andlise da coleta de dados, foi possivel identificar e compreender quais as
caracteristicas mais valorizadas pelos clientes da Center Car Formosa, assim destacando
aqueles que possuem maior influéncia no buzz marketing da empresa. As respostas dos
participantes demonstram que caracteristicas como a qualidade do servico, qualidade e
transparéncia no atendimento, organizacdo do ambiente e a atenciosidade para com as
necessidades especiais sao determinantes para a subsequente satisfacdo dos clientes e
para arecomendacdo da oficina, todas essas caracteristicas foram abordadas nesse topico.
Dentre essas caracteristicas as que os clientes consideram como de maior importancia em

uma oficina mecanica sao demonstradas no grafico a seguir:

Grafico 1. Qual é a caracteristica que vocé considera mais importante em uma oficina mecanica?

Qual é a caracteristica que vocé considera mais importante em uma oficina mecanica?
17 respostas

@ Qualidade do servigo

@ Transparéncia no diagnéstico do veiculo
Atendimento ao cliente

@ Organizacéo e limpeza do espago

Fonte: o autor

Para que se atinja um padrao de alta qualidade em seus servicos a Center Car
Formosa tem ideais base para suas operagoes, focando em sempre ter um atendimento
transparente com seus clientes, fornecendo informagdes e explicacdes sobre seus
diagndsticos veiculares, a empresa também demonstra aptiddo para atender as
necessidades pessoais que um servigo possa exigir, tendo de exemplo comodidades como

buscar o veiculo em domicilio, transportar o cliente ao local que necessita de ir ou a
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prestacdo de servicos simples gratuitos, tais caracteristicas, aliadas ao conhecimento
técnico e especializado dos veiculos e junto a vasta experiéncia dos colaboradores da
empresa, resultam na alta satisfacdo do cliente com a qualidade dos servigos prestados

pela empresa, conforme demonstrada no seguinte grafico:

Grafico 2. Como vocé avalia a qualidade do servico prestado pela Center Car Formosa?

Como vocé avalia a qualidade do servico prestado pela Center Car Formosa?
17 respostas

@ Excelente

® Boa
Regular

@® Ruim

@ Péssima

Fonte: o autor

Essa satisfacdo com a qualidade do servigo advém do fato de as expectativas dos
clientes terem sido alcancadas ou até superadas, segundo Gianese e Corréa (1994) os
fatores que influenciam a expectativa do cliente sdo quatro: Comunicacao boca a boca,
necessidades pessoais, experiéncias anteriores e comunicagdes externas. Sendo que a
comunicacao boca a boca ndo apenas é um fator de grande relevancia para percepg¢do da
qualidade do servico para o cliente, mas também umas das principais caracteristicas do
buzz marketing, tais expectativas sao geradas pela recomendac¢do de um cliente, que ja
passou por experiéncias anteriores satisfatérias com a empresa, tais experiéncias
influenciam entdo na sua recomendac¢do que acabam entao por influenciar as expectativas
do futuro cliente da empresa, como enfatiza (GIANESE; CORREA, 1994).

Um dos fatores para se atingir tal qualidade esta na forma de como a empresa
presta seu atendimento, sendo que além da importdncia da transparéncia no
atendimento, os colaboradores da Center Car Formosa também tratam seus clientes de
maneira respeitosa, estando a disposi¢do para atender seus clientes de acordo com suas
necessidades pessoais, tendo exemplos ja anteriormente mencionados. Godri (1994)

ressalta que um atendimento de qualidade deve ser prestado de forma atenciosa e com
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empatia, isso entao resulta no desenvolvimento de uma relacdao de confianga do cliente

com a empresa, sendo tal resultado destacado no grafico a seguir:

Gréfico 3. O atendimento ao cliente na Center Car Formosa é:

0 atendimento ao cliente na Center Car Formosa é:
17 respostas

@ Muito atencioso
@ Atencioso
Adequado

@ Regular
@® Ruim

88,2%

Fonte: o autor

Outro fator que influencia na satisfacao do cliente, é o nivel de organizacgdo e
limpeza no ambiente da empresa, a Center car Formosa prioriza sua organizacao de layout
forma que seus servigos sejam eficientes, onde a disposi¢do de seus maquinarios pesados,
como elevadores automotivos, maquinas de balancear e prensas, é feita de forma para se
otimizar seu espaco, junto a isso organizacdo de seus painéis de ferramentas e mesas de
trabalho com maquinarios menores em feita em torno destes, assim garantindo um acesso
rapido as ferramentas e uma eficaz operagao das maquinas na realizacao de seus servicos.
Tal cuidado com o arranjo fisico esta em concordancia com o que é defendido por
Chiavenato (2005), em que um arranjo fisico eficiente garante um processo produtivo de
exceléncia.

Outro aspecto da organizacdo da empresa é a otimiza¢do de seu estoque, o estoque
da Center Car Formosa, estoque este que dispde de pecas que serdo utilizadas em seus
servicos, é organizado em separagdes por tipo de peca e para qual marca de veiculo é
voltada, tendo como exemplo sua organiza¢do de pastilhas de freio, que sdo organizadas
de forma que as pastilhas voltadas para veiculos volkswagem estao todas juntas, assim
como as voltadas para veiculos Chevrolet, Fiat e assim por diante. Tal arranjo esta de
acordo com o Senso de ordenacdo, programa dos Cinco Sensos (5S), defendido por Silva
(1994) em que a disposicdo dos objetos deve garantir um acesso rapido e facil a eles,

trazendo economia de tempo e evitando movimentos desnecessarios.
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Os aspectos da organizagao ndo se limitam a otimizacao de maquinario e recursos,
mas também as comodidades oferecidas ao cliente, com essa questdo empresa dispde de
assentos paraaacomodacdo do cliente enquanto espera pelo servigo, assim como também
ha o oferecimento de comodidades basicas como café, doces e um entretenimento basico
como televisao e wi-fi.

Alimpeza do ambiente é outro aspecto importante que a empresa se preocupa em
assegurar, seja a limpeza das ferramentas, do maquinario, do estoque, da empresa em um
geral, assim como o devido cuidado com os residuos sé6lidos e quimicos advindos dos
servicos prestados, um ambiente de trabalho limpo e bem organizado garante o bem-estar
pessoal dos colabores que operam na empresa, previne acidentes e com isso transmite
uma imagem de profissionalismo e atencdo aos clientes que frequentam a empresa, sendo
tais resultados defendidos por Silva (1994) como caracteristicas do Senso de Limpeza, do

programa dos Cinco Sensos (5S), e demonstrados no grafico a seguir:

Grafico 4. Como vocé avalia a organizagao e limpeza da Center Car Formosa?
Como vocé avalia a organizagao e limpeza da Center Car Formosa?
17 respostas

@ Muito bem organizada e limpa
@ Bem organizada
Regular
@ Precisa de melhorias
@ Desorganizada e suja

Fonte: o autor

0 tempo para a realizagdo do servigo € um dos aspectos que determina se o servico
foi feito de forma efetiva, sendo a efetividade, segundo o Tribunal Regional Federal da 3¢
Regido, a capacidade de realizar o que deve ser feito, com qualidade, utilizando de seus
recursos da melhor maneira possivel e no menor tempo possivel. As caracteristicas do
layout da empresa, anteriormente destacadas, aliadas a capacitagdo dos funcionarios para
a prestacdo dos servigos, caracteristica essa que estd em conformidade com o senso de
autodisciplina, do programa dos Cinco sensos (5S) defendidos por Silva (1994), garante
que ndo apenas os objetivos dos servicos sejam alcancados, mas também sejam realizados

em tempo habil, como destacado no grafico a seguir:
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Grafico 5. Qual é a sua opinido sobre o tempo de espera para o atendimento e execucao dos
servigos?

Qual é a sua opinido sobre o tempo de espera para o atendimento e execuc¢ao dos servigos?
17 respostas

@ Muito rapido
@ Rapido
@ Razoavel

@ Demorado
é} @ Muito Demorado

Fonte: o autor

Como foi anteriormente abordado neste artigo a transparéncia no atendimento,
sendo ela a clareza sobre os diagndsticos veiculares, trata-se de uma das caracteristicas
consideradas mais importantes para os clientes da Center car formosa, no entanto vale
ressaltar outros pontos que que também sao considerados de relevancia na percepg¢ao do

cliente a respeito, sendo elas destacadas no grafico a seguir:

Grafico 6. Quais fatores de confianca sdo mais importantes para vocé em relacdo a uma oficina
mecanica?

Quais fatores de confianga sdo mais importantes para vocé em relagdo a uma oficina mecanica?
17 respostas

@ Transparéncia sobre o que precisa ser
consertado

@ Uso de pegas de qualidade

@ Garantia dos servigos realizados

@ Experiéncia e qualificagdo dos
mecanicos

Fonte: o autor

Com o investimento e a atencdo nos aspectos anteriormente abordadas, chega-se
entdo aos seus resultados, decorrentes do alto nivel de satisfagdo dos clientes para com a

empresa. Tal satisfacdo entao acaba por desenvolver uma relagdo de fidelidade do cliente
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para com a empresa, sendo essa fidelidade, segundo Oliver (1997) a vontade de
recomprar ou reutilizar de um produto ou de um servigco de uma forma consistente. Os
servicos, o atendimento e a organizacao do ambiente da Center Car Formosa garantem a
satisfacdo de seus clientes, desenvolvendo relacdes de confianca e fidelizacao,

demonstrado no resultado do grafico a seguir:

Grafico 7. Vocé voltaria a utilizar dos servicos da Center Car Formosa?

Vocé voltaria a utilizar dos servigos da Center Car Formosa?
16 respostas

@® sSim
® Talvez
) Nao

]

Fonte: o autor

A satisfacdo do cliente para com a empresa leva a sua fideliza¢ao e essa fidelizacao
leva o cliente entdo a recomendar os servicos da empresa a aqueles que lhe sdo préximos,
assim cumprindo o ciclo do Buzz marketing. Um cliente satisfeito com um produto ou
servico que adquiriu, torna-se entdo uma das melhores formas de propaganda que uma
empresa tem a sua disposicao, sendo tal resultado demonstrado nos graficos a seguir, que

tratam da importancia do aspecto da recomendag¢do do Buzz marketing.

Grafico 8. Como vocé ficou sabendo da Center Car Formosa?
Como voceé ficou sabendo da Center Car Formosa?
17 respostas

@ Indicagéo de amigos ou familiares
@ Pesquisando na internet

) Passando pela frente

@ Anuncios

Fonte: o autor
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Grafico 9. Vocé recomendaria os servicos da Center Car Formosa para outros?

Vocé recomendaria os servigos da Center Car Formosa para outros?
17 respostas

@® sSim
® Nao

Fonte: o autor

Tais resultados corroboram para a validacao das caracteristicas defendidas neste
artigo, as respostas demonstram como a qualidade no servico e a transparéncia no
atendimento sdo os aspectos considerados mais importantes para os clientes da Center
Car Formosa, segundo Kotler (2000) a qualidade pode ser entendida como uma totalidade
tanto dos atributos quanto das caracteristicas de um produto ou servigo que entdo
acabam por afetar a capacidade de satisfazer as necessidades tanto declaradas quanto as
nao declaradas. Com isso pode-se entender que tanto a transparéncia quanto a qualidade
do servico em si geram uma alta qualidade na experiéncia do cliente que com isso acaba
por se fidelizar, sendo que essa fidelizacao, segundo Lovelock e whirtz (2006), é a vontade,
a disposicdo ou o desejo do cliente de continuar a prestigiar uma empresa durante um
longo periodo de tempo, seja adquirindo de seus produtos ou utilizando de seus servicos,
de forma regular e exclusiva.

Com isso entdo, tem-se uma clara visao da eficicia dessas caracteristicas para o
sucesso da empresa para com seus clientes e como isso reflete na eficacia do buzz
marketing como uma excelente forma de marketing para a empresa, em que ndo apenas
corresponde em como 76,5% dos clientes entrevistados conheceram a empresa por
indicacdo, mas também como 100% destes recomendariam os servigos da Center Car
Formosa para outros, o que por sua vez atraird ainda mais clientes para a empresa e que
estes, através de uma boa experiéncia, poderao entao atrair ainda mais, tornando entdo o

buzz marketing um ciclo que alavanca cada vez mais a empresa.
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5 CONCLUSAO

O Buzz marketing tem uma grande influéncia no sucesso da empresa, as
recomendacgdes espontaneas e positivas feitas pelos clientes para amigos, conhecidos e
familiares a respeito de um produto ou de um servigo que usufruiram sdao uma fonte
considerada para muitos como confidvel e validada, por conta disso, compreender quais
sao as caracteristicas que sdo de grande influéncia para a eficiéncia do Buzz Marketing é
de grande importancia para companhias que desejam o impacto desejado.

A coleta de dados, realizado por meio do questionario enviado aos clientes da
Center Car Formosa LTDA, permitiu a definicdo e a validacao de quais os aspectos da
empresa sdo mais valorizados, de como influenciam na percepc¢ado dos clientes, de como
os tornam receptivos a ideia de retornarem a utilizar de seus servicos e de como entdo,
tais caracteristicas, os influenciam a repassar suas experiéncias a outros, assim entdo
aumentando a visibilidade e a credibilidade da empresa, atraindo novos clientes através
do ciclo eficiente do Buzz marketing.

As caracteristicas percebidas como de maior relevancia pelos clientes tratam-se da
qualidade do servigo prestado, ou seja, a capacidade de prestar o servigo de forma efetiva,
com o conhecimento técnico especializado a respeito dos veiculos, atendendo as
necessidades do cliente, oferecendo comodidades e se adaptando as condigdes especificas
que o servico possa exigir, assim cumprindo ou até superando as expectativas que o
cliente em questdao possuia a respeito da empresa e por consequéncia aumentando a
chance de que o cliente retornara a utilizar dos servigos da oficina e que espalhara suas
experiéncias a outros.

A segunda caracteristica mais relevante de acordo com os clientes trata-se da
transparéncia na prestacdo do servico, ou seja, a clareza nos diagndésticos veiculares a
respeito do servico que deve ser prestado, seja sobre as pecas que serdo utilizadas, do
tempo que serd necessario assim como do preco do servico que serd prestado. Tal
caracteristica esta relacionada ao aspecto do atendimento feito pelo pessoal prestador de
servico da empresa, em que ao presta-lo com eficacia constréi uma relagdo de confianga
com o cliente, pois como afirmam Hays e Hill (2001) a percep¢do do cliente a respeito
daqueles que lhe prestam o servico é essencial para sua consequente satisfacao.

A organizacdo do ambiente fisico também se trata de um aspecto de grande

importancia para a percepgao do cliente, se tratando da primeira impressao que o cliente
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obtera da empresa. Uma organizacdo do ambiente que garanta a eficiéncia no momento
de prestar os servigos transparece profissionalismo. Tal caracteristica em uma oficina
mecanica, sendo o caso da Center Car Formosa, se mostra através da forma como seus
maquinarios e ferramentas estdo organizados visando facilidade de locomog¢ao e acesso
rapido, assim como da limpeza do ambiente e do cuidado com os residuos que sobram dos
servicos, seja nas pecas antigas depositadas no espago para sucata, assim como dos
recipientes de 6leo depositados em tambores impermeaveis.

Com isso entdo, ha a afirmacdo que o objetivo do artigo foi atingido, ja que a coleta
de dados em que se envolveu os clientes que utilizam os servigos da Center Car Formosa,
garante a identificacdo e a validacdo das caracteristicas que mais lhes agradam em uma
oficina mecanica, levando-os entao a terem vontade de voltar a utilizar de seus servicos,
sendo essa a fidelizacdo, e por consequéncia espalharem de suas experiéncias com a
empresa a outros, assim cumprindo com o objetivo do Buzz marketing.

No entanto, a efetividade de tais caracteristicas no Buzz marketing da empresa ndo
significa que nao haja espago para que se invista em melhorias, podendo se exemplificar
a aplicacao de sinalizacao, com o uso de placas, para os clientes, principalmente devido ao
fato do caixa e do banheiro se localizarem ao fundo da oficina, fazendo com que clientes
novos tenham de perguntar aos funcionarios sua localidade. Outra melhoria seria o
investimento em moveis mais confortaveis para o uso dos clientes, atualmente a oficina
dispde de bancos de madeira para os clientes que esperam pela finalizacdo de seus
servicos. O investimento nessas caracteristicas iria tornar a passagem dos clientes pela
oficina mais comoda e agradavel, assim influenciando na sua percep¢ao da empresa de
forma mais positiva e por consequéncia no sucesso do Buzz marketing.

Outro aspecto a se investir que agregaria valor ao Buzz marketing da Center Car
Formosa seria o aspecto da exposicao digital. A crescente influéncia das redes sociais e
das plataformas de avaliagdo online demonstra como a internet é um forte instrumento
de informacdo, comunicacdo e venda de servi¢cos, como enfatiza Kotler e Keller (2006). No
Buzz marketing isso se demonstra em como as avaliagdes que os clientes fazem online se
expande além de seus circulos locais, atingindo um publico mais amplo. Assim, um
investimento na criagdo de perfis em redes sociais para a empresa poderia incentivar seus
clientes a compartilharem suas experiéncias online, assim agregando valor ao Buzz

marketing da Center Car Formosa.
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RESUMO

A pesquisa tem como foco principal mostrar a importancia das dinamicas
em grupo no processo de selecdo, seus beneficios e impactos na hora da
contratacdo de novos colaboradores. Por conseguinte, abordam as
mudancas que ocorreram e que foram significativas na area do RH e como
os testes comportamentais podem permitir ao candidato demonstrar suas
habilidades, onde no curriculo nao se pode observar. Como também, os
modelos de entrevistas e de testes comportamentais, ja que a escolha dos
testes aplicados nas entrevistas deve ser de acordo com as habilidades e
competéncias exigidas pelo cargo. De tal forma que, com esses testes é
possivel observar como cada candidato se comporta em diversas situagoes
que vivenciard dentro da empresa, permitindo que os recrutadores
tenham uma noc¢ao clara do que esperar desse profissional, caso optem
por contrata-lo. Uma vez que, essas dinamicas sdo ferramentas essenciais
para analisar o perfil comportamental dos candidatos e se é compativel
com os valores da organizacdo. Acima de tudo, observam que por meio
dos questionarios que visam compreender a visdo de profissionais que
participaram de dinamicas de grupo, sua opinido sobre sua importancia,
quais habilidades que sdo mais observadas pelos recrutadores e se acham
que essas dindmicas deveriam ser aplicadas ndo importando o cargo.
Palavras-chave: Dindamicas de Grupo. Processo de Selecdo. Andlise
Comportamental. Eficiéncia do Processo Seletivo.

ABSTRACT

The research primarily focuses on demonstrating the importance of group
dynamics in the selection process, its benefits, and its impacts when hiring
new employees. Consequently, it addresses the significant changes that
have occurred in the HR field and how behavioral tests can allow
candidates to showcase their skills, which cannot be observed in their
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resumes. Additionally, it discusses the interview and behavioral test
models, noting that the choice of tests applied in interviews should align
with the skills and competencies required for the position. This way,
through these tests, it is possible to observe how each candidate behaves
in various situations they will experience within the company, allowing
recruiters to have a clear notion of what to expect from this professional if
they choose to hire them. Since these dynamics are essential tools for
analyzing candidates' behavioral profiles and their compatibility with the
organization's values. Above all, it highlights that through questionnaires
aimed at understanding the views of professionals who participated in
group dynamics, their opinions on their importance, which skills are most
observed by recruiters, and whether they believe these dynamics should
be applied regardless of the position.

Keywords: Group Dynamics. Selection Process. Behavioral Analysis.
Efficiency of the Selection Process.

1. INTRODUCAO

A principio, o Recursos Humanos (RH) iniciou no século XX, onde era conhecido
como Relagdes Industriais. Esta nomenclatura surgiu devido ao impacto da Revolucao
Industrial com a dinamica entre empregadores e empregados nas fabricas. Logo, as
fungdes eram predominantemente administrativas e burocraticas, concentrando-se na
supervisao da produtividade dos funciondarios, sem preocupacdo com o bem-estar dos
colaboradores, pois eram vistos como uma mao de obra barata e vantajosa para os
negocios.

Por conseguinte, a partir da década de 1990 as empresas comec¢aram a considerar
diferentes nomenclaturas para a area dos Recursos Humanos, mas apesar das variagoes
nos nomes, a esséncia de um departamento burocratico, lento e antiquado permaneceu.
No entanto, com a revolugdo tecnoldgica veio a agilidade aos processos que anteriormente
eram manuais e uma maior precisdo na atracao e retencao de talentos, resultando em
melhorias em todas as areas do RH.

Logo, essas melhorias em particular nos processos de recrutamento e selecdo, se
tornaram mais praticas e assertivas. Sem duvidas, essa area esta cada vez mais ganhando
importancia nas organizacdes modernas, valorizando o capital humano e destacando a

necessidade de investir em colaboradores para alcangar o sucesso.
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Com um destaque na captacao de novos talentos, onde os testes e as dinamicas em
grupo, facilitam que o recrutador tenha uma visdo mais clara dos comportamentos,
habilidades e conhecimentos dos candidatos, que ndao pode ser observado apenas pelo
curriculo e na entrevista individual. Muitas empresas multinacionais utilizam de
dindmicas e testes com estagiarios e trainees, que sdo a porta de entrada de um jovem
talento na empresa.

E fundamental que o candidato adequado para a vaga seja escolhido, por isso é
importante a realizagcdo de uma andlise do cargo que sera divulgado, como competéncias,
formacdo, experiéncias e outros. Essa andlise precisa ser feita em conjunto ao gestor da
area, para que o candidato contratado tenha todos os requisitos para aquele cargo. E
crucial a participagao dos gestores durante a entrevista final e na escolha do candidato
que se juntara a organizacao.

De tal forma que, com esses testes e as dinamicas, é possivel observar como cada
candidato se comporta em diversas situacdes que vivenciara dentro da empresa,
permitindo que os recrutadores tenham uma noc¢do clara do que esperar desse
profissional, caso optem por contrata-lo.

Nos dias de hoje, um curriculo completo com cursos, palestras, idiomas e
experiéncia ndo é mais a Unica coisa a ser observado em uma sele¢do. Uma vez que, é mais
facil ensinar as tarefas e obriga¢des do que ensinar valores, condutas e habilidades como

lideranca e trabalho em equipe.

4. REFERENCIAL TEORICO
4.1 DINAMICAS EM GRUPO

As dinamicas em grupo é uma ferramenta que esta sendo usada com frequéncia em
processos seletivos atuais, ela consiste na realizacdo de atividades entre os candidatos,
que facilitam que o entrevistador consiga analisar como esse profissional trabalha em
equipe e como é seu comportamento diante esse desafio. Desta forma, essas atividades
podem envolver a resolucdo de problemas, apresentacdo de estudos de caso e
apresentacoes.

Essas dinamicas tém se tornado uma ferramenta cada vez mais relevante no

processo de selecdo, especialmente em uma empresa que valoriza habilidades
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interpessoais e comportamentais, pois elas devem ser de acordo com os valores da
empresa. Essas dindmicas sdo projetadas para avaliar como os candidatos interagem
entre si, revelando competéncias frequentemente dificeis de medir em entrevistas
tradicionais.

Em comparagdo a outros métodos de avaliacdo, como entrevistas individuais e
testes psicologicos, a dinamica em grupo é uma forma de observar como realmente o
candidato se portaria naquelas situagdes corriqueiras do cargo. Por conseguinte, a
aplicacdo de multiplas abordagens de avaliagdo permite uma compreensdo mais
abrangente das capacidades dos candidatos para o recrutador.

Uma vez que, as dinamicas de grupo complementam esses métodos tradicionais,
oferecendo uma perspectiva mais detalhada e precisa, destacando habilidades e

reconhecendo novos talentos com caracteristicas de lideranga.

RECRUTAMENTO

Durante o processo de recrutamento é fundamental que a organiza¢do faca uma
andlise detalhada sobre o cargo em aberto, informagdes como experiéncias, formacao,
habilidades comportamentais, fungdes do cargo, salario e carga horaria. Para que ocorra
uma boa contratacdo, o recrutamento precisa ser estratégico e objetivo, para atrair
candidatos que correspondem com a vaga, saber onde e como fazer a publicacdo é um dos
fatores essenciais.

Segundo Chiavenatto (2006) fazer essa descricdo do cargo é uma forma de
enumerar as atribuicdes ou as tarefas, exemplo, o que o candidato ira realizar no seu dia
a dia, quantas vezes sera feito, como faz essas atividades e o por que sdo realizadas. Desta
forma, o recrutador terda um perfil base para encontrar os candidatos disponiveis,

tornando o processo mais agil e assertivo.

SELECAO

Logo apds o recrutamento, inicia o processo de selecdo. A sele¢do requer uma
atencdo especial, uma vez que é responsavel por determinar qual o melhor candidato para

que ocupe a vaga disponivel. Além de realizar uma comparac¢do das qualidades de cada
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candidato, ela é responsavel por fazer o funil de todos os candidatos para que no final o
candidato com o melhor perfil seja contratado. Segundo Knapik (2008) a sele¢do utiliza
de técnicas para analisar os candidatos e comparar com os requisitos exigidos pelo cargo,
onde essas técnicas identificam tracos pessoais que podem prever o comportamento
desse candidato como funciondrio da organizagao.

Segundo o fil6sofo Aristételes, o todo é maior que a soma das partes, essa frase se
encaixa perfeitamente nos dias atuais das organizacdes. De forma que, uma equipe
brilhante é mais eficaz que um talento solitario, o departamento de RH atua na escolha

dos melhores candidatos para a criacao dessa equipe.

3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento dessa pesquisa, foi realizada uma pesquisa bibliografica
de acordo com Knapik, onde pode ser previsto o comportamento do candidato como
funcionario da organizacdo por meio de ferramentas, como entrevistas, provas
especificas, dinamicas em grupo e testes psicoldgicos. Como também, o uso de artigos,
livros e sites, sobre a histdria da area do RH, importancia e técnicas aplicadas no processo
de recrutamento e selecdo na organizacdo, os comportamentos e habilidades que sdo
observados, a valorizacao das empresas no mercado, além de diminuir riscos e custos nos
processos.

A pesquisa abordara a opinido de 28 candidatos que ja participaram de dindmicas

de grupo em processos de selecdo nos ultimos meses.

4. A ORIGEM DO RH

Primeiramente, o Recursos Humanos surgiu no século XX, seu nome era Relagdes
Industriais por conta do impacto da Revolugdo Industrial e sua relacdo entre empregador
e empregado dentro das fabricas. Portanto as fun¢des eram administrativas e
burocraticas, bem como supervisionar a produtividade dos funciondarios, pois ndo tinha a
preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, os mesmos eram vistos como uma mao

de obra barata que era boa para os negécios.
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Gradualmente, em 1990 as corporacdes comecaram a aderir diferentes nomes
para o RH, porém, mesmo totalmente diferentes defendiam a mesma opinido e esséncia.
Visto que, o RH tinha uma visdo como um departamento burocratico, chato e atrasado,
mas com a tecnologia veio a agilidade em processos que antes eram manuais, sem duvidas
essa evolucao gerou melhoria em todas as areas do RH.

Atualmente, uma grande parcela do mercado de trabalho é de Millenials e da
Geracgdo Z, que possuem uma visdo, uma vez que, as empresas precisam se encaixar ao seu
estilo de vida e ndo ao contrario. Por isso a necessidade de escutar e entender o que se
passa com os funcionarios de forma que reduza o turnover da empresa, ocorrendo a perda
de um talento para um concorrente.

Com o surgimento dessas melhorias, aprimoragdes foram feitas em todas as areas,
principalmente no processo de recrutamento e sele¢do de novos talentos de forma que
sejam mais praticas e assertivas, como as entrevistas e dinamicas on-line e testes
profissionais que facilitam a identificar o perfil do candidato. Na atualidade o termo RH
ocorreu uma mudanc¢a na sua denominac¢do para Gestao de Pessoas que é um conjunto de

procedimentos no RH, contudo o termo RH esta enraizado na mente dos colaboradores.

4.1 CAPITAL INTELECTUAL

Visto que a drea do Recursos Humanos esta cada vez mais obtendo um espaco de
importancia nas organiza¢des atuais, pois o capital humano esta sendo valorizado. O
capital intelectual é a sabedoria e conhecimento do colaborador adquirido em
experiéncias ao longo de sua trajetoéria, ademais, esta conectado na capacitacdo por meios
de treinamentos dos colaboradores. Uma vez que, o colaborador gera melhores entregas,
a fim de gerar satisfacao aos clientes e maior lucratividade para a empresa.

Na atualidade, as empresas observam a importdncia de investir em seus
colaboradores e na importancia da escolha ideal para futuros talentos para alcangar o
sucesso. A drea do RH é um dos setores mais estratégicos para a sustentabilidade do
negocio, sendo indispensavel para a instituicao se tornar competitiva e sélida no mercado.

Com as mudancas, algumas das func¢des e atividades que foram acrescentadas no
RH, foram os treinamentos, pesquisas de satisfacdo, a¢des sociais, cargos e salarios,

relacdes trabalhistas, recrutamento e selecdo e avaliacao de desempenho.
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5. RECRUTAMENTO E SELECAO

Uma das areas de atuacdo do RH é o recrutamento e selecdo, na qual possui o
objetivo de divulgar a vaga, atrair candidatos, escolher e contratar a pessoa correta para
a vaga. O recrutamento e selecdo envolve o processo de andlise de curriculo, entrevistas,
testes comportamentais, dindmicas e avaliagao de fit cultural.

Apbs a Revolucdo Industrial esses processos se tornaram cada vez mais
importantes nas empresas, pois com o cendrio competitivo, encontrar um novo talento é

fundamental para construir um negécio de destaque no mercado.

5.1. RECRUTAMENTO

Visto que, o recrutamento € a criacao da vaga de emprego, alinhar o contetido com
o perfil pretendido para o cargo e a divulgacdo de vagas pelos meios de comunicagao,
como sites de vagas de emprego, LinkedIn, Instagram, Facebook, grupos de WhatsApp e
outros. A primeira parte para um bom recrutamento e sele¢do é realizar uma andlise do
cargo disponivel, que consiste em descrever as funcdes desse cargo junto ao gestor do
departamento para definir as habilidades técnicas e comportamentais necessarias para a

vaga.

5.1.1 Recrutamento Externo, Interno e Misto

Os modelos de recrutamento existentes na atualidade sd3o, o externo, interno e
misto. Segundo Chiavenato (2006) o recrutamento é um conjunto de técnicas e
procedimentos que busca atrair candidatos qualificados para ocupar o cargo divulgado.

O recrutamento externo procura candidatos fora da empresa por meio da
divulgacao da vaga, sendo assim, oferece uma gama diversificada de perfis para a selecao,
agilidade na captacgdo e traz pessoas novas para a organizacao, trazendo a diversidade.
Contudo, esse modelo de recrutamento possui um alto custo, além da demora do processo,
precisa ter cautela por se tratar de pessoas desconhecidas e pode desmotivar

colaboradores internos por ndo serem considerados para o processo seletivo.

219



ADMINISTRACAO MODERNA: Inovacdo, Lideranga e Sustentabilidade

O recrutamento interno, é quando a selecdo ocorre dentro da empresa com o
aproveitamento dos proprios colaboradores, assim reduz o periodo de recrutamento e de
treinamentos. Entretanto, esse modelo possui altas exigéncias de potencial para essas
promocdes e conflitos de interesses pelos funcionarios ndo selecionados.

Por outro lado, o recrutamento misto é quando a divulgacao da vaga é tanto para
os talentos internos quanto os externos, tendo assim mais possibilidades de encontrar o
perfil adequado para a vaga.

Quando o recrutamento finaliza e o recrutador obtém uma quantidade satisfatéria

de candidatos, comeca a etapa da selecao.

5.2  SELECAO

As atividades relacionadas a sele¢do incluem, analisar curriculos e os perfis dos
candidatos que se inscreveram para participar do processo seletivo da vaga divulgada,
fazer a triagem dos curriculos, decidindo quais sdo os participantes da préxima etapa,
aplica¢do de dinamicas, avaliagdes, agendar e realizar entrevistas e auxiliar a lideranga na
escolha do candidato ideal. O objetivo é possibilitar que a empresa tenha a pessoa certa e
com o conhecimento, habilidade e atitude alinhada com a organizacdo. Segundo
Chiavenatto (2006) a selecao vem logo apds o recrutamento, onde sdo duas fases do
mesmo processo. Sendo o recrutamento a divulgacdo e a selecdo a classificagdo e decisao.

Hoje em dia, para concorrer a uma vaga de uma pequena empresa ou de uma
multinacional, ndo esta sendo suficiente ter um curriculo completo com cursos, palestras,
workshops, idiomas e experiéncia pois o mercado de trabalho hoje exige, conhecimentos
técnicos, habilidades, competéncias especificas e principalmente inteligéncia emocional
onde atualmente é o foco nas contratacdes. Dessa forma, as organizacdes investem

significativamente em seu capital humano, adaptando a essa nova realidade.

6. ENTREVISTA

A entrevista é uma parte da selecdo, ela é a etapa em que o candidato fica frente a
frente com o recrutador para que confirme se as informagdes que menciona no curriculo

sio verdadeiras. A entrevista tradicional, ¢ o modelo mais utilizado em todas as
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organizag¢des, mesmo que ndo seja uma das melhores técnicas e o fator que mais influencia
na hora de contratar ou ndo o candidato. Segundo Knapik a entrevista é a técnica mais
utilizada nas empresas, onde o recrutador conhece os candidatos e seus conhecimentos.
Assim, a entrevista pode ser conduzida de diversas formas, como a totalmente
estruturada, onde é feita as mesmas perguntas padrao e objetivas para todos os
candidatos e as entrevistas ndo-estruturadas, as perguntas sao realizadas de acordo com

o andamento da entrevista, tornando-se menos objetiva.

7. TESTES

Nos dias de hoje, as organizacGes procuram constantemente profissionais que
apresentem capacidade de adaptacao, liderancga, trabalhar em equipe e sob pressao, boa
comunicac¢ao verbal e ndo-verbal e outras habilidades.

Durante as avaliagbes comportamentais o candidato pode apresentar
caracteristicas na qual ndo possui, pois julgam que aqueles tracos serdo bem visto durante
a entrevista, como o de lideranga, trabalho em equipe e saber trabalhar sob pressao,

criando um personagem.

“[-..] candidatos tendem a apresentar caracteristicas e atributos pessoais
que julgam positivos e minimizar outros que sentem como inadequados,
gerenciando, dessa forma, as impressdes que entrevistadores [...] possam
ter” (PASSUELLO; OSTERMANN, 2007, p. 243).

Apesar de que, alguns candidatos criar esse personagem com habilidades que
consideram importantes durante a avaliacdo da dinadmica em grupo, essa atua¢do pode
ser percebida pelo recrutador, por se tratar de algo ndo natural. Acima de tudo, as
empresas buscam um profissional com valores sélidos que se assemelha com o da
organizacdo, em vez de habilidades e experiéncias, pois é mais facil ensinar como

funcionam os procedimentos operacionais do que mudar os valores de uma pessoa.

7.1 MODELOS DE TESTES

Os testes sdo utilizados como uma ferramenta adicional que ajuda os recrutadores

a identificarem os candidatos que se encaixam na vaga concorrida. Assim, eles avaliam de
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forma objetiva as habilidades técnicas, cognitivas e comportamentais desses candidatos.
Ademais, servem para ajudar na tomada de decisdo da escolha final do profissional.

Contudo, essa ferramenta ajuda a coletar informag¢des adicionais sobre o
candidato, como avaliar de forma objetiva, facilitar o processo de recrutamento,
identificar o potencial de lideranga e fazer uma escolha que mais se conecte com a
empresa. Pois, os recrutadores ndao perdem tempo com candidatos inadequados,
reduzindo as chances de uma contratagdo incorreta.

Segundo Carvalho (2007) esses testes devem ter precisdo e serem feitos por

profissionais qualificados com dominio sobre os métodos estatisticos.

9.1 Importancia

Utilizar os testes é uma maneira de todos os candidatos em igualdade, onde suas
habilidades serdo avaliadas de forma justa, isso traz uma seguranca a mais para os
candidatos. Visto que, nas entrevistas existe o fator humano e por mais imparcial que o

recrutador seja, para o candidato essa imparcialidade pode nao ser evidente.

7.2 TIPOS DE TESTES

Os testes psicoldgicos tém a funcdo de identificar tracos de personalidade e
psicoldgico dos participantes. Portanto, isso permite que o recrutador tenha uma visao
mais ampla e detalhada do perfil comportamental.

Outro modelo de teste é o de personalidade, o QUATI (Questionario de Avaliacao
Tipoldgica) é o mais conhecido, ele avalia padrdes comportamentais e mostra a
personalidade do candidato. Ademais, o perfil é categorizado em trés areas: a atitude, que
mostra se o participante é introvertido ou extrovertido, o julgamento, onde se observa o
pensamento e o sentimento, e por ultimo a percepc¢do, se o candidato é intuitivo ou
sensitivo.

Mais um teste reconhecido é o de Perfil comportamental, esse modelo é utilizado
para analisar o comportamento do candidato em diferentes situagdes. Logo, pode ser feito

com questionarios, entrevista ou dinamica de grupo. Um dos testes comportamentais
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mais conhecidos e utilizados é o DISC, onde se baseia em quatro fatores comportamentais,

a dominancia, influéncia, estabilidade e a conformidade.

7.2.1 Lados positivos e negativos

Ao utilizar esses testes no processo de contratacao, deve levar em conta seus
pontos positivos e negativos, para garantir que sejam aplicados da maneira correta.

0 lado positivo desses testes, é que eles fazem uma avaliagdo mais objetiva dos
candidatos, onde ajudam o recrutador a identificar suas habilidades e competéncias.
Ademais, facilita na tomada de decisdo, pois realiza uma comparagao entre os candidatos
de forma eficiente, assim ajuda a identificar rapidamente candidatos qualificados,
economizando tempo e investimento em entrevistas e treinamentos desnecessarios.

Um lado negativo é que a aplicacdo desses testes pode gerar custos para a
organizac¢do. Além disso, o desempenho de alguns candidatos pode ser afetado por conta
do desconforto ou da ansiedade e nao refletir suas habilidades reais. Segundo Bulgacov
(2006), a selecao realizada deve ser altamente atrativa para os candidatos, pois fazem
com que 0S mesmos queiram ingressar na empresa.

E importante pontuar, que nio existe uma resposta correta, pois o objetivo dos
testes ndo é ser uma prova onde voceé sera julgado adequado ou ndo, mas sim entender se

voceé se encaixa no perfil procurado pela empresa.

8. DINAMICA EM GRUPO

O principal objetivo da dindmica é para que os recrutadores consigam mais
informacgdes sobre o candidato, os comportamentos em situagoes parecidas com o que ele
vai presenciar no dia a dia de trabalho. Por isso, ao aplica-las, as empresas podem avaliar
as soft skills dos participantes, como lideranca, pré atividade, inteligéncia emocional e
trabalho em equipe, que apenas pelo curriculo ndo podem ser vistas. Assim, o recrutador
consegue observar se o candidato possui as habilidades adequadas para a vaga. Segundo
Knapik (2008), a dinamica é uma técnica de vivéncia realizada em grupo, onde se pode

observar determinados comportamentos dos participantes.
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Pode-se também analisar comportamentos em situacdes de trabalho onde o
mesmo sera exposto no dia a dia da organizacdo, bem como a compatibilidade do perfil
do candidato com as competéncias do cargo. Existem diversos modelos de dinamicas,
porém a escolhida deve extrair as habilidades e competéncias que buscam em um
candidato para o cargo. Além disso, as dindmicas também sao utilizadas para avaliar o fit
cultural, valores e entender se estdo alinhados com os da empresa.

A dinamica costuma ser dividida em fases, comeg¢am pela apresentacdo sobre a
empresa e da vaga. A seguir, a entrevista coletiva, em que os participantes falam um pouco
sobre ele no pessoal, profissional e académico, como as suas experiéncias profissionais,
curso profissionalizantes, idiomas, realizacdes em outras empresas, projetos sociais que
participam e outros, normalmente é pedido para que seja objetivo no periodo de 2 (dois)
minutos para essa apresentacdo, podendo o recrutador fazer algumas perguntas
especificas sobre o candidato apds essa apresentagdo para conseguir mais detalhe sobre
alguma area dita que seja interessante para o cargo ofertado.

A dindmica de grupo vem sendo a cada dia mais utilizada por diversas
organizagoes, pois ela permite ao recrutador observar a intera¢do do candidato com
outras pessoas, possibilitando ver como é seu comportamento diante o desafio entregue
e habilidades como o trabalho sob pressdo, criatividade, comunicacdo, inteligéncia
emocional, lideranca e trabalho em equipe. Essa técnica é complementar a prépria
entrevista, pois auxilia na observacdo de comportamentos que nao sao mostrados durante
a conversa com o recrutador ou o gestor.

Bem como, um candidato que demonstra ser comunicativo e que para a vaga essa
€ uma caracteristica essencial, a dindmica faz com que essa habilidade seja colocada a
mostra, mesmo que a pessoa carece de experiéncia. Logo, mesmo sem tanta experiéncia
profissional, o candidato pode vir a realizar um bom trabalho muitas vezes até melhor do
que outro profissional mais experiente.

Essas dindmicas podem serem feitas de forma on-line tem o mesmo objetivo da
presencial, as empresas cada dia mais estdo preferindo esse modelo on-line por conta das
suas vantagens como a reducdo de custo com logistica dos participantes ou do recrutador,
coffee break; velocidade no processo seletivo e facilidade na avaliacdo de candidatos de

outras regioes.
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Tanto nas dindmicas presenciais quanto nas on-line precisam de um planejamento

prévio, que busca sempre identificar o profissional mais adequado ao cargo.

9. RESULTADOS E DISCUSSAOQ

Nesta secdo, sao apresentados e analisados os resultados obtidos com os
questionarios aplicados a candidatos que participaram recentemente de uma entrevista
que havia como um dos testes, a dindmica em grupo. A analise dos dados revelou aspectos
fundamentais sobre o conhecimento e a opinido sobre as dindmicas em grupo.

Os resultados a seguir foram organizados em categorias que refletem os principais
temas investigados, como importancia e conhecimento sobre o que é avaliado. As
conclusdes extraidas dessa andlise visam demonstrar como é a visdo da dindmica em

grupo pelos candidatos.

9.1 IMPORTANCIA

Em principio foi observado que a maioria dos candidatos acreditam que a dinamica
em grupo é uma parte importante no processo de selecao e que esse modelo de teste
proporciona uma visao clara das habilidades interpessoais. De forma que, esse modelo de
teste passa uma confianca sobre a empresa, mostrando que o processo seletivo é ético e

impessoal.

Vocé acredita que a dinamica em grupo é uma parte importante do processo de sele¢do?
28 respostas

® Sim
® Nao
Talvez

Fonte: o autor
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9.2  HABILIDADES OBSERVADAS

Da mesma forma, na opinido dos candidatos as habilidades mais observadas
durante a dinamica sdo: o trabalho em equipe, comunicacdo e resolucdo de problemas.
Ademais, acreditam que esse modelo de teste pode revelar tracos de lideranca, que

atualmente é algo requisitado nas organizacgdes.

A dinamica em grupo proporciona uma visao mais clara das habilidades interpessoais dos
candidatos?

28 respostas

@ Concordo totalmente
@ Concordo

@ Neutro

® Discordo

@ Discordo totalmente

R
4

Fonte: o autor

Quais habilidades vocé acredita que sao mais exigidas durante a dinamica?

28 respostas

@ Trabalho em equipe

@ Comunicagao

@ Lideranca

[ ] Resolugédo de problemas
@ Criatividade

Fonte: o autor
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Vocé acredita que a dindmica em grupo pode revelar tragos de lideranca que nao seriam evidentes
em uma entrevista individual?

28 respostas

® Sim
® Nao

A ® Talvez

Fonte: o autor

Inquestionavelmente, pode-se observar também que uma opinido unanime que as
dindmicas devem ser apenas incluidas no processo de selecdo dependendo do cargo.
Atualmente grandes empresas, como multinacionais, utilizam esse modelo de dindmica
para a contratacdo de estagidrios, por ser a porta de entrada para a organizacdo e que o
objetivo é a efetivacdo do mesmo. A empresa utiliza para escolher o candidato que suas

habilidades, atitudes, valores e competéncias seja de acordo como um futuro colaborador.

Vocé considera que a dindmica em grupo deve ser uma parte obrigatoria do processo de

selegédo?
28 respostas

® Sim
® Nzo
@ Depende do cargo

Iy

Fonte: autor

10. CONSIDERACOES FINAIS

Apébs a pesquisa realizada, percebe-se que o recrutamento e a selecio é uma

poderosa ferramenta da area do Recursos Humanos, tanto para alcanc¢ar, quanto para
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atrair candidatos adequados para o cargo divulgado. Por conseguinte, todo o processo de
recrutamento e selecdo deve se comparar o perfil desejado para o cargo com as
competéncias do candidato, para que assim, a empresa possa contratar o profissional com
o melhor perfil.

Desta forma, a empresa muitas vezes ndo ira contratar o candidato que possuia
mais graduagdes ou experiéncias, mas serd contratado o candidato que possua
caracteristicas sejam compativeis com as descri¢des do cargo e da empresa. Sobre as
pessoas que alguma vez participaram de dindmicas em grupos, verificou-se que a maioria
considera as dinamicas em grupo uma parte importante no processo de sele¢do, cerca de
64,3% e 89,3% acredita que as dindmicas podem revelar tracos de lideranca.

Esse modelo de teste facilita na escolha ideal do candidato de acordo com o cargo.
Nota-se que as habilidades que sao mais observadas de acordo com a pesquisa sao o
trabalho em equipe com 57,1%, comunicacao com 25% e resolu¢do de problemas com
17,9%. Logo, a utilizacao dessas dinamicas, além de trazer varios beneficios para a
organizacdo, facilita na tomada de decisdo final do recrutador, pois mostra como aquele
funcionario ira agir no dia a dia e como ira lidar com as situa¢gdes que ocorrem com
recorréncia na area que ele se candidatou. Todo o processo, desde o recrutamento até a
realizacdo dos testes e das dindmicas devem ser estratégicos para que o risco de uma

contratacdo errada seja feito.
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ANEXO A: QUESTIONARIO APLICADO
1 - Vocé ja participou de uma dindmica em grupo?
o Sim
o Nao
o Varias vezes
2 - Vocé acredita que a dindmica em grupo é uma parte importante do processo de
selecao?
o Sim
o Nao
o Talvez
3 - Quais habilidades vocé acredita que sdo mais exigidas durante a dinamica?
o Trabalho em equipe
o Comunicac¢ao
o Lideranga
o Resolugao de problemas
o Criatividade
4 - A dindmica em grupo proporciona uma visdo mais clara das habilidades interpessoais
dos candidatos?
o Concordo totalmente
o Concordo
o Neutro
o Discordo
o Discordo totalmente
5 - Vocé acha que a dinamica em grupo ajuda a identificar candidatos que se encaixam
melhor na cultura da empresa?
o Sim
o Nao
0 Em parte
6 - Como vocé avalia a eficacia da dinamica em grupo em comparagao com entrevistas
individuais?
o Muito mais eficaz
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o Mais eficaz

o Igual

o Menos eficaz

o Muito menos eficaz

7 - Vocé acredita que a dinamica em grupo reduz preconceitos que podem ocorrer em
entrevistas individuais?

o Sim

o Nao

o Talvez

8 - Vocé acredita que a dindmica em grupo pode revelar tracos de lideranga que nao
seriam evidentes em uma entrevista individual?

o Sim

o Nao

o Talvez

10 - Vocé considera que a dindmica em grupo deve ser uma parte obrigatoria do
processo de sele¢do?

o Sim

o Nao

o Depende do cargo
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RESUMO

O estudo apresenta como foco principal a influéncia da lideran¢a na
implementacdo de estratégias de gestdo de pessoas e no desempenho
organizacional, destacando a importancia da lideranca e da gestdo de
pessoas nas organizacdes. A gestao de pessoas é um elemento essencial
para o sucesso e o crescimento organizacional, sendo ligada diretamente
a produtividade, a satisfacdo dos colaboradores e a competitividade no
mercado. Os desafios encontrados nas organizagdes e na implementacdo
das estratégias de gestdo de pessoas impactam diretamente todo o
desempenho organizacional, demonstrando a importancia de uma boa
gestao e uma boa lideranga para o desenvolvimento eficaz da organizagao.
O estudo emprega uma pesquisa levando em consideracio um
questionario no intuito de entender os principais desafios que lideres
enfrentam na implementacdo eficaz da gestdo de pessoas. Entre os
problemas mais frequentes, se encontra a comunicac¢do falha, a falta de
comprometimento e a dificuldade em motivar a equipe. Estes aspectos
foram considerados de alto impacto para o desempenho organizacional e,
portanto, exigem estratégias de mitiga¢do, como o incentivo ao feedback,
o desenvolvimento de habilidades de comunicacgao e o fortalecimento dos
relacionamentos interpessoais. Adicionalmente, o artigo propde que
praticas de gestdo adotadas por grandes empresas também podem ser
aplicadas as organizacdes de diferentes portes, trazendo beneficios como
o aumento da satisfacdo dos colaboradores e o aprimoramento do
desempenho organizacional. Conclui-se que uma gestdo de pessoas eficaz,
aliada a uma lideranca comprometida e comunicativa, é essencial para
criar um ambiente de trabalho produtivo e saudavel, favorecendo o
sucesso organizacional a longo prazo.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. lideranca. desempenho. colaborador.
Organizacao.
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ABSTRACT

The study focuses on the influence of leadership on the implementation of
people management strategies and on organizational performance,
highlighting the importance of leadership and people management in
organizations. People management is an essential element for
organizational success and growth, and is directly linked to productivity,
employee satisfaction and competitiveness in the market. The challenges
faced by organizations in implementing people management strategies
have a direct impact on organizational performance, demonstrating the
importance of good management and leadership for the effective
development of the organization. The study employed a questionnaire
survey in order to understand the main challenges that leaders face in
implementing people management effectively. Among the most frequent
problems were poor communication, lack of commitment and difficulty in
motivating staff. These aspects were considered to have a high impact on
organizational performance and therefore require mitigation strategies,
such as encouraging feedback, developing communication skills and
strengthening interpersonal relationships. In addition, the article
proposes that management practices adopted by large companies can also
be applied to organizations of different sizes, bringing benefits such as
increased employee satisfaction and improved organizational
performance. It concludes that effective people management, combined
with committed and communicative leadership, is essential for creating a
productive and healthy working environment, which favors long-term
organizational success.

Keywords: People management. leadership. performance. employees.
organization

1. INTRODUCAO

A gestao de pessoas nas organizac¢des exerce uma influéncia direta e significativa
sobre o desempenho e o bem-estar dos colaboradores, bem como na competitividade da
propria organizacao no mercado. Em um cenario cada vez mais desafiador, a lideranca
assume um papel essencial, pois a forma como sdao implementadas as estratégias de
gestao de pessoas pode tanto estimular o desenvolvimento organizacional quanto afeta-
lo negativamente. Esta pesquisa busca compreender como a lideranga impacta na
implementacdo dessas estratégias, e de que maneira isso influencia o desempenho
organizacional.

Com o objetivo de avaliar a percepcdo dos colaboradores sobre a eficacia das

praticas de lideranca e gestdo de pessoas nas organizacgoes, esta pesquisa foca em analisar
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desafios e oportunidades dentro desse contexto organizacional. E abordada a relagdo
entre uma liderancga eficaz e o desenvolvimento de politicas de gestao de pessoas que
promovam um ambiente de trabalho produtivo e motivador. Com isso, espera-se
identificar praticas de lideranca que contribuem para a retenc¢ao de talentos e para o
fortalecimento da cultura organizacional, promovendo, assim, uma performance mais
robusta e sustentavel.

Para isso, foi realizada uma pesquisa quantitativa e qualitativa com colaboradores
de diferentes organizagdes. Os dados foram coletados por meio de questiondrios auto
administrados, enviados por redes sociais, com questdes fechadas e abertas, visando
captar tanto informacgdes objetivas quanto percep¢des subjetivas dos participantes.
Foram considerados o nivel de responsabilidade dos colaboradores em funcdes de
lideranga, a fim de obter uma visao abrangente sobre os efeitos da lideranca nas praticas
de gestdo de pessoas.

Os resultados encontrados visam contribuir com um melhor entendimento sobre
a importancia de uma lideranca ativa e estratégica na implementacdo de praticas de
gestao de pessoas, destacando os principais desafios enfrentados e as possiveis solucdes
adotadas. Dessa forma, esta pesquisa pretende fornecer subsidios teéricos e praticos para
organizacdes que buscam aprimorar suas praticas de gestdo e lideranca, promovendo um

ambiente de trabalho mais saudavel e alinhado com os objetivos organizacionais.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. O APARECIMENTO HUMANISTICO DA ADMINISTRACAO

0 aparecimento humanistico da administracdo surge apés o desenvolvimento das
teorias administrativas ja existentes. Com a abordagem de Taylor que enfatizava a tarefa,
Fayol na estrutura organizacional e Weber na autoridade, a énfase sofre uma alteragao e

passa a se tornar nas pessoas que fazem parte das organizacgdes. (SILVA,2008, p. 184).

COM A ABORDAGEM HUMANISTICA, A TEORIA Administrativa passa por
uma revolucdo conceitual: a transferéncia da énfase antes colocada na
tarefa (pela Administracdo Cientifica) e na estrutura organizacional (pela
Teoria Classica) para a énfase nas pessoas que trabalham ou que participam
nas organizacdes. A Abordagem Humanistica faz com que a preocupacao
com a organizacdo formal e os principios de Administragio cedam
prioridade para a preocupagdo com as pessoas e 0s grupos sociais - dos
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aspectos técnicos e formais para os aspectos psicolégicos e sociolédgicos.
(CHIAVENATO, 2004 p. 98).

De acordo com Chiavenato, (2004), o aparecimento da Teoria das Relagdes
Humanas, foi um fator determinante para o desenvolvimento da abordagem humanistica,
ela teve como um de seus principais focos a Psicologia do Trabalho. O autor destaca que
“Ela surgiu gracas ao desenvolvimento das ciéncias sociais, notadamente a Psicologia e,
em particular, a Psicologia do Trabalho” (CHIAVENATO, 2004, p. 98).

Diversos fatores foram importantes para o desenvolvimento da abordagem
Humanistica na administracao, com o aparecimento da Escola das Relagdes Humanas esse
aparecimento fica mais evidente. Ainda assim, em meio a essa transicao de Teoria Classica
e antecipando-se a Teoria das Relagdes Humanas, novos autores surgiram iniciando novos
trabalhos com o intuito de fazer uma revisao, critica e até reformulacdo das bases da
teoria administrativa. (CHIAVENATO, 2004, p.98).

0 autor Chiavenato (2004), aponta autores que podemos mencionar dentro dessa

transicao entre o classicismo e o humanismao, eles sao:

1. Hugo Munsterberg (1863-1916). Foi o introdutor da psicologia aplicada
nas organizacgoes e do uso de testes de selecdo de pessoal.1

2. Ordway Tead (1860-1933). Foi o pioneiro a tratar da lideranga
democratica na administracio.2

3. Mary Parker Follett (1868-1933). Introduziu a corrente psicolégica na
Administracdo.3 Rejeita qualquer férmula universal ou tnica e introduz a
lei da situagdo: é a situagdo concreta que deve determinar o que é certo e o
que é errado. Toda decisdo é um momento de um processo e se torna
importante conhecer o contexto desse processo.4

4, Chester Barnard (1886-1961). Introduziu a teoria da cooperagdo na
organizacdo.5 Como as pessoas tém limitagdes pessoais - bioldgicas, fisicas
e psicolégicas - elas precisam supera-las por meio do trabalho conjunto. A
cooperacdo entre as pessoas surge da necessidade de sobrepujar as
limitacbes que restringem a ac¢do isolada de cada uma. A necessidade de
cooperar entre si, leva as pessoas a constituirem grupos sociais e
organizagdes. Um grupo social existe quando:

a. Existe interacdo entre duas ou mais pessoas - interacao.

b. Ha o desejo e a disposi¢do para cooperar - cooperagao.

c. Existem objetivos comuns entre elas - objetivos comuns. (CHIAVENATO,
2004 p. 98-99)

Dentre os nomes dos grandes autores que fizeram parte dessa transicdo, Hugo
Munsterberg (1863-1916) foi o responsavel pelo desenvolvimento da psicologia
industrial, um dos fatores determinantes para o desenvolvimento da abordagem

humanistica na administracao.
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Munsterberg procurou combinar as habilidades dos novos empregados
com as demandas de trabalho da organizacdo, para influenciar
positivamente a atitude dos empregados em dire¢do a seu trabalho e sua
organizacdo, ao mesmo tempo que procurou entender o impacto das
condi¢cdes psicoldgicas sobre a produtividade dos funcionarios. (SILVA,
2008, p. 184).

Essa visdo de Munsterberg defendia que a flexibilidade, criatividade e a
prosperidade da organizacao, fluia naturalmente sob crescimento e o desenvolvimento
dos empregados. Ele teve uma nova visao da relagdo entre empresa e empregados,
alterando essa antiga dependéncia por uma co-dependéncia, onde as pessoas come¢am a
ser consideradas mais importantes que a propria organizacgao. (SILVA, 2008, p. 185).

2.2. SURGIMENTO DAS RELACOES HUMANAS

Na década de 1920 as relagdes humanas chegaram como um fator extremamente
importante na sociedade e nas organizagdes, diversos pesquisadores e administradores
fizeram parte do desenvolvimento dessa area. Os experimentos Hawthorne foi um dos
marcos que mais influenciaram o desenvolvimento, esses experimentos marcaram o

inicio do movimento das relagdes humanas na administracao.

Como documentado pela Harvard Business School:

Na década de 1920, Elton Mayo, professor de Administracdo Industrial na
Harvard Business School, e seu protegido Fritz J. Roethlisberger lideraram
um estudo histérico sobre o comportamento dos trabalhadores na Western
Electric, o brago de fabricacdo da AT&T. Sem precedentes em escala e
escopo, o estudo de nove anos ocorreu na enorme fabrica Hawthorne
Works, nos arredores de Chicago, e gerou uma montanha de documentos,
de graficos de desempenho por hora a entrevistas com milhares de
funciondrios. O papel da Harvard Business School nos experimentos
representou um marco no inicio do movimento das relacdes humanas e
uma mudanca no estudo da administracio de uma abordagem cientifica
para uma multidisciplinar. O registro exaustivo de arquivo dos
experimentos da Baker Library revela a arte e a ciéncia desse estudo
comportamental seminal — e as questdes e teorias que ele gerou sobre a
relacdo da produtividade com as necessidades e motiva¢des do trabalhador
industrial. (HARVARD BUSINESS SCHOOL, 2020, p.1)

Segundo Wallace B. Dohan, reitor da Harvard Business School e do presidente de
Harvard, A. Lawrence Lowell, 1925 “0 assunto das relagdes humanas na industria é uma
das coisas mais importantes em todo o campo dos negocios é algo que devemos investigar
e ensinar”. A passar dos anos, os experimentos e estudos dirigidos por Elton Mayo

continuaram, e com isso diversos resultados surgiram.
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Podemos, porém, resumir suas conclusdes genericamente, para dizer que
as experiéncias realizadas mostraram que o operario nao era uma simples
peca do processo, mas sim um individuo com uma personalidade complexa,
relacionando-se com os demais numa situagdo de grupo, motivado nao s6
pela busca do conforto material, mas também por necessidades de natureza
social e psicolégica. (CORDEIRO, 1961, p.18)

O autor também comenta que as pesquisas desenvolvidas por Mayo e seus colegas
contribuiram para a iniciacdo de uma nova fase das pesquisas relacionadas ao fator
humano no trabalho, influenciando e atraindo a aten¢ao dos empresarios e dos estudiosos
para uma importante area, conhecida hoje como “relagdes humanas no trabalho”, as
pesquisas de Mayo e seus colegas foram o pontapé inicial para o surgimento e o
desenvolvimento dessa area. (CORDEIRO, 1961, p.19).

A escola de relagdes humanas fez uma critica ao homo economicus como modelo de
natureza humana, as relagdes humanas indica uma nova substituicao, incluindo o modelo
do homo socialis, suas caracteristicas inclui que o ser humano é apresentado como um ser
onde seu comportamento ndo pode ser resumido apenas a esquemas simples e
mecanicistas, ele é condicionado pelas demandas de ordem biolégica e pelo sistema social,
além disso todo ser humano possui necessidades, como afeto, seguranga, aprovacao
social, prestigio e a auto realizagdo. (MOTTA, VASCONCELOS, 2006, p. 54)

Portanto, as relagdes humanas demonstram sua importancia sob os individuos e
sob as organizagoes, seu desenvolvimento e progresso é necessario para o alcance dos
objetivos em comum dos colaboradores e da organizacao. O significado entdo das relacdes
humanas e das suas praticas, podem ser vistos de diversas maneiras, mas conforme
Cordeiro (1961, p. 8) praticar as relagdes humanas vai além de ter e manter contato com
outros individuos, significa estar conectados nas relag¢des, seja por uma atitude, um estado
de espirito ou maneira de ver as coisas, dessa forma essa relagdo humana, nos permite
compreender o individuo, o respeitando e entendo sua personalidade. Cordeiro (1961,
p.8) explica que a pratica das relagdes humanas nao significa somente “amar ao préximo
como a nés mesmo” pois ninguém é igual e o que pode ser bom para uns nao é
necessariamente bom para outros, suas diferencas e suas necessidades podem ser
divergentes.

Nesse sentido, Cordeiro (1961, p. 25) chega na conclusao que:

Assim, “relagdes humanas” nao pode ser compreendida como uma fungao a
ser executada, como um artificio de manipulacdo ou maneira de tornar
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todos felizes e contentes. Na emprésa, as relacdes humanas agem como um
lubrificante, evitando os atritos e tornando o funcionamento mais suave.
Nada mais. Mas, assim como uma maquina ndo funciona apenas com uma
boa lubrificacdo, a empresa precisa de muitas coisas além de relagoes
humanas. (CORDEIRO, 1961, P.25).

Cordeiro (1961, p. 25) finaliza sua analogia informando que as relagdes humanas:

Nado se pretende assim, que estas sejam um substituto para as demais
funcbes do administrador. “Relagdes Humanas” ndo é pois, uma panaceia
que, por si so, cure todos os males. (CORDEIRO, 1961, p. 25).

2.3. GESTAO DE PESSOAS E SUA INFLUENCIA NO DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL

Ao passar dos anos, o setor de gestdo de pessoas foi crescendo grandemente
dentro das organiza¢des, um fator que antigamente era subestimado e tratado com certo
nivel de insignificincia e desprezo, acaba se tornando um fator importante e

indispensavel para o sucesso de qualquer organizacao.

A Gestdo de Pessoas cresceu em importidncia com a complexidade
experimentada pelas organizacdes, a partir dos impactos da Revolucdo
Industrial e posteriormente com os efeitos da globalizacdo da economia,
forte competitividade no mundo dos negécios, inovagoes tecnoldgicas e
mudancas ambientais internas e externas marcadas pela rapidez e
imprevisibilidade. (ALVES et al,, 2022, p. 5).

O crescimento da gestao de pessoas acabou se tornando cada vez mais importante
e mais influente dentro das organizacdes, independentemente do tamanho da
organizacdo é de extrema importancia um bom desenvolvimento da gestao de pessoas,
ndo de uma forma dnica ou separada, mas interligada com todos os objetivos da empresa.
Segundo Becker et al. (2001, apud Borges et al,, 2014, p 103) “Atualmente a gestdo de
pessoas deve estar alinhada com o negocio e a estratégia da organizacgdo”.

Dentre as vantagens competitivas existentes dentro de uma organiza¢do, como
financeiro ou altos investimentos em tecnologia, entre outros diversos fatores, a real
vantagem competitiva também se estende para outras dreas a ndo ser a financeira, como
as pessoas que compdem a organizacdo, os responsaveis por movimentar tudo no

cotidiano. (SOVIENSKI, STIGAR, 2008, P. 53). Seguindo este contexto, a percep¢do do
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papel das pessoas dentro das organizacbes é de suma importancia para o
desenvolvimento da organizacdo como um todo, é importante visualizar as pessoas como
um parceiro, um colaborador.

Chiavenato (2014, p. 3) menciona que “Organiza¢des bem-sucedidas tratam seus
colaboradores como parceiros do negocio e fornecedores de competéncias, ndo como
simples empregados contratados”. A partir disso, diversas organizacoes da atualidade
procuram valorizar as pessoas que estdo presentes na organizacdo, tratando os
individuos como parceiros e colaboradores, com isso, estas mudang¢as tornaram os
colaboradores mais produtivos, impactando diretamente no desempenho do colaborador
e da organizacao. (ALVES, et al,, 2022, p. 6)

As organiza¢des dependem direta e indiretamente das pessoas, isso é um fator
inegavel, da mesma forma que as pessoas dependem das organizacdes para atingir seus
objetivos pessoais. Analisando essa situa¢do, conseguimos identificar a necessidade de
uma boa relacao entre as duas partes.

Segundo Chiavenato (2014, p. 375) “Quanto melhor o clima interno e o moral das
pessoas envolvidas, maior a probabilidade de sucesso organizacional” ou seja, é
necessario a obtengdo de uma boa relagao com os colaboradores das organizagdes, para
um sucesso préspero, porém, nem sempre ter e manter uma boa relacdo com os
funciondrios é uma tarefa facil, além da dificuldade por parte dos lideres, seja por falta de
treinamento, personalidade ou situa¢des do dia a dia, a resisténcia e os problemas
individuais por parte dos funcionarios também é um fator que desencadeia a dificuldade
de uma boa relagdo e um bom clima organizacional.

Conforme Chiavenato (2014, p. 378) a relacdo da organizacao com os empregados,
devem estar em sincronia, € importante que os funcionarios também estejam na filosofia
da organizacgdo, tratando os funcionarios com respeito e solidariedade, oferecendo meios
que possa ajudar e atender as necessidades que eles possuem, tanto na vida profissional
quanto pessoal. Com isso, o autor demonstra que é importante a organizacdo integrar uma
filosofia empresarial onde os funcionarios tenham um apoio que facilite e auxilie a

superacao dos seus problemas.
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2.4. A ESSENCIA DA LIDERANCA E A MOTIVAGAO DO COLABORADOR

Segundo os estudos e teorias de lideranca existentes, fica claro que os lideres sao
fundamentais dentro de uma organizacdo, a comunicacao e a orientacao da corporagdo
surge com sua responsabilidade, sua capacidade de influenciar e moldar os funcionarios
de forma ética e positiva, influéncia diretamente no desempenho de todos, porém, é
indispensavel que os lideres possuam a capacidade de lidar com diversos tipo de pessoas
e suas personalidades. (SILVA, SANTOS, MARQUES, 2022, p. 26).

Chiavenato (2015, p. 234) afirma que “Ao lidar com pessoas, a principal habilidade
e ferramenta gerencial que emerge é alideranca” demonstrando a importancia que o lider
possui na organizacdo. Motta (1998) defende a relacdao entre colaborador e lideranca
como uma maneira eficaz de promover a motivagdo, o autor argumenta que a repressao
organizacional que produz funcionarios alienados, assustados e submissos deve se
extinguir. A participa¢do da lideranga no envolvimento como colaborador, mobiliza a
inteligéncia da empresa, além de valorizar o potencial das pessoas, desenvolvendo suas
habilidades e tornando profissionais competentes. (FERREIRA, et al., 2013).

O autor Maxwell (2007) informa sobre a importancia da comunicagdo, e o papel
fundamental que ela impde no papel de lideranca, ele afirma que a comunicagdo é
essencial para uma boa relagdo entre os lideres e os colaboradores, a vasta mudanca da
visdo da organizagdo, que estd sempre sendo modelada e formada depende de uma boa
comunicacao para estar sempre informado e atualizado sobre as situagdes, evitando ser
surpreendido por mudangas ou desmoralizado por estar fora do assunto. Maxwell (2007)
ressalta que “Como lider no escaldo médio de uma organizacdo, ser o recipiente da
comunicacdo é importante, mas, de igual modo ou mais importante, é comunicar-se.”

Ferreira et al.(2013) comenta sobre a visdo que Megginson, Mosley e Pietri (1998)
tinham referente ao papel de lider, os autores afirmam que a partir do momento que uma
pessoa se torna um lider, os resultado ndo dependem mais apenas de seus préprios
esforcos, mas sim de um outro fator, o desempenho de cada funcionario da equipe.
Consequentemente para um bom desempenho dos colaboradores, além de sua
capacidade, a motivacao é essencial para o alcance dos resultados.

A partir das pesquisas e estudos que demonstram a existéncia das necessidades de

cada ser humano, seja de auto realizacao ou necessidade basica, para os seres humanos, a
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motivacdo também entra como um fator influencidvel e determinante nas ag¢des e no
desempenho dos individuos. De acordo com Karlof (1999, p.125) “a motivacao é
resumidamente, aquilo que faz um individuo aja e se comporte de uma determinada
maneira”. Porém Faria (2002, p.59) enfatiza que “a motivacdo procura explicar o porqué
do comportamento das pessoas”. (KARLOF, FARIA apud Cruz, 2012.)

Em 1940, Abraham Maslow desenvolveu uma teoria sobre a hierarquia das
necessidades, onde permitia deduzir o que motiva cada pessoa. Segundo Maslow, citado
por Lacombe e Heilborn (2008, p. 313) “ o principio basico da motivacao é: uma
necessidade satisfeita ndo é um motivador de comportamento”, demonstrando que o que
leva a motivacao das pessoas sdo as necessidades insatisfeitas, sendo combustivel para
satisfazer as suas necessidades. Ainda seguindo a motivacao como fator primordial no
desempenho do colaborador, Ferreira et al (2013) cita que de acordo com Robbins (2005,
p. 132), “motivacgdo é o resultado da interacdo do individuo com a situag¢ao”, definindo
motivacdo como “processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos

esforcos de uma pessoa para o alcance de determinada meta”.

3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento dessa pesquisa, foi utilizada a metodologia de pesquisas
mistas, incluindo pesquisas quantitativas e qualitativas, porém com predominancia
quantitativa. Os Participantes da pesquisa foram selecionados a partir de um udnico
critério basico, onde todos os envolvidos estivessem ativamente trabalhando ou que ja
houvesse trabalhado em algum momento no decorrer da sua vida, seja como empregado
ou empregador.

A pesquisa teve o intuito principal de coletar dados referentes as dificuldades de
gestao de pessoas e de lideranca nas organizagdes, extraindo informacgdes referente aos
principais desafios e suas solucdes para as estratégias de gestdo de pessoas nas
organizacoes. Além de entender um pouco sobre o grau de importancia e relevancia que
certos assuntos possuem, dentro da lideranca e da gestdo de pessoas. As perguntas foram
feitas para que incluisse qualquer tipo de colaborador, possibilitando a maior captagdo de

informacgdes para pesquisa.
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Foi feito um levantamento por questionario autoadministrado, onde os
participantes por vontade prépria responderam a 16 perguntas estruturadas. Sendo 14
perguntas fechadas, e 2 perguntas abertas. O questionario foi enviado via redes sociais
(Instagram e WhatsApp) para que as pessoas que se enquadrarem no critério de selecao,
tivessem a possibilidade de responder. No total 35 pessoas participaram do questionario.
Nesse caso, a discussao e os resultados se baseiam em algumas questdes do questionario
que foram selecionadas para a implementacdo da pesquisa, foi levado em consideragao as

perguntas e suas respectivas respostas que possuem mais relevancia para o trabalho.

4. DISCUSSAO E RESULTADOS

O estudo feito analisa a influéncia da lideran¢a na implementacdo da gestdo de
pessoas no ambiente organizacional das organizacbes, destacando como o
desenvolvimento e o bem-estar dos colaboradores podem impactar positivamente o
desempenho organizacional. As organiza¢des de qualquer porte empresarial, necessitam
de uma boa gestdo para o desenvolvimento e a prosperidade da organizacao, diversas
empresas nao possuem uma gestao que conta com politicas formais e gestdo de pessoas,
essa falha desenvolve efeitos negativos que afetam diretamente no desempenho
organizacional, a diminui¢do na produtividade, aumento da rotatividade de pessoas, clima
organizacional negativo e perdas de clientes, sdo alguns desses efeitos que afetam a
organizacao.

0 questionario aplicado demonstra os principais desafios que as organizagoes e os
lideres possuem, no momento de implementar e desenvolver a drea de gestdo de pessoas,
além de demonstrar as solu¢des implementadas em diversas organizacdes, para a solugdo
e a mitigacdo dos desafios encontrados. Nesse caso, foram selecionadas algumas questdes
do questiondrio para a implementa¢do da pesquisa, foi levado em consideracao as
perguntas e suas respectivas respostas que possuem mais relevancia para o trabalho.

No grafico 1. que sera demonstrado abaixo, a coleta de dados permite entender e
verificar se possui a presenca de responsabilidades de lideran¢a nos participantes
envolvidos. A responsabilidade de lideranca se encontra em diversos cargos empresariais,
na maioria dos casos, a fun¢do de lideranca ja se encontra aplicada diretamente ao cargo

do colaborador, possuindo a responsabilidade de lideranga como um dos objetivos
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principais da sua fungdo, porém em outras ocasides, essa responsabilidade nao tem
ligacdo direta com o colaborador mas no decorrer da sua jornada de trabalho, existem

circunstancias onde é necessario liderar.

Gréfico 1. Responsabilidades de lideranca no cargo atual

Vocé possui alguma responsabilidade de lideranga em sua fungédo atual?

35 respostas

@ Sim, possuo responsabilidades de
lideranga.

@ N3zo possuo

N&o & minha fungéo mas as vezes é
necessario.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

A coleta de dados mostra que dentre os participantes envolvidos, (37,1%) nao
possui uma responsabilidade de lideran¢a em sua fun¢do, porém em certas circunstancias
€ necessario agir como tal, isso demonstra que até os colaboradores que nao possuem
essa responsabilidade ligadas diretamente, precisam estar envolvidos com a lideranga.
Nesses casos, 0 apoio da organizag¢do ao colaborador é de suma importancia para o melhor
desenvolvimento dessas situagdes, o incentivo e o desenvolvimento dos colaboradores na
area de liderangca surge como uma opg¢do para garantir a melhor fluidez dessas
responsabilidades. Juntamente com as responsabilidades de lideranga, os desafios
surgem dificultando o papel de lider, com isso, a coleta de dados nos permitiu encontrar
os principais desafios enfrentados ao liderar uma equipe, ajudando a entender quais
desafios possuem mais frequéncia no cotidiano da lideranca. A seguir sera listado todas
as respostas coletadas dos participantes:

Lista 1. Desafios enfrentados no gerenciamento de equipe e gestdo de pessoas

° Situa¢des adaptativas; Nao aceitam ser chamados atencao, independente da
forma ou motivo, levando para o pessoal e levam como um feedback estrutural; Fazer com
que todos tenham um dnico ponto de vista; Lidar com as vontades dos colaboradores;

° Tomar decisbes, motivar e inspirar outros, lidar com mudancas,

administrar conflitos e criar uma cultura de confianca e respeito;
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° Fazer; Confianga; Diferencas; Pessoas desmotivadas que acabam
desmotivando as outras;

° Fazer com que eles entendam o real papel que a empresa quer com os
clientes. Nem sempre eles estdo disponiveis a colaborar principalmente com o
CoOompromisso;

° Capacitacao profissional; Fazer com que os colaboradores trabalhem entre
si organizadamente e fazer o trabalho como esperado, resolucao de conflitos; Falta de
comprometimento de alguns funciondrios; Delegar funcgdes e tarefas e elas serem
seguidas da forma correta; Falta de comunicagao assertiva; Comprometimento;

° Os mecanismos de solucdo, que necessitam ser diferentes em cada
etapa/pessoa; Gerenciar colaboradores; A falta de comunicacdo, falta de
comprometimento e falta de interesse; Falta de compreensdo de como a empresa deve
funcionar;

° A comunicacdo, gerenciar e resolver os conflitos interpessoais, lidar com as
diferentes personalidades e estilos de trabalho, e encontrar equilibrio entre delegar
tarefas e manter o controle sobre os resultados;

° Tem que ter pulso firme, tem muita gente cabeca fechada, te passam para
tras se voceé nao for firme na palavra;

° Fazer com que cumpram o planejamento da forma correta; Gestdo,
paciéncia e maturidade emocional; Falta de processos dentro da empresa; A equipe;
Aprender lidar com pessoas irresponsaveis e imaturas; Lidar com pessoas, e fazer com
que o rendimento ndo diminua.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Dentre os diversos desafios citados, os desafios mais recorrentes sao desafios
comportamentais, desafios de gestdo e desafios estruturais, impactando diretamente o
desempenho organizacional, neste caso o recomendavel é localizar esses problemas e
procurar solu¢des para a mitigacdo dos mesmos.

Apébs averiguar de maneira mais centralizada, foi localizado problemas mais
frequentes, como a falha na comunicacdo com os colaboradores, dificultando o
entendimento e a propagacao de informacdes claras e objetivas, a falta de

comprometimento dos colaboradores com a organizacdo e a dificuldade em motivar e
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manter a equipe engajada. Averiguando esses desafios é recomendavel desenvolver
solucdes para eles, no caso, o desenvolvimento de habilidades de comunicacdo, a
construcdo de relacionamentos com o colaborador e o estabelecimento de metas claras é
adequado para o inicio da solug¢do ou mitigacdo dos desafios. No grafico 8 que sera
demonstrado abaixo, averiguamos o grau de impacto dos desafios no desempenho da

organizacdo, considerando uma escala de 0 a 5:

Gréfico 2. Grau de impacto dos desafios no desempenho da organizacao

Em que escala de 0 a 5 esses desafios impactam no desempenho da sua Empresa?

35 respostas

15
14 (40%)

10
9 (25,7%)

6 (17,1%) 5 (14.3%)
3%

0 1 2 3 4 5
Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Podemos entdo perceber que o impacto desses desafios no desempenho das
organiza¢des é consideravel, evitar e mitigar todos esses desafios é de extrema
importancia para o desenvolvimento do desempenho organizacional, os desafios taxados
com alto impacto podem prejudicar a produtividade e o clima organizacional,
demonstrando a importancia de uma gestdo de pessoas e lideranga eficaz.

Ap6s localizar tantos desafios frequentes na area da lideranca e na area de gestdo
de pessoas dentro das organizacgdes, a coleta de dados nos permitiu localizar algumas
estratégias utilizadas para a solucao ou mitigacdo dos mesmos. Abaixo sera listado todas
as estratégias utilizadas pelos participantes:

Lista 2. Desafios enfrentados no gerenciamento de equipe e gestdo de pessoas

Comunicacdo; Trabalhar na comunicacdo com os colaboradores; Reavaliar
politicas de trabalho.

Adotar novas ferramentas de comunicacdo; Fornecer suporte técnico; Cultivar

uma cultura saudavel; Oferecer programas de apoio psicolégico.
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Politica de recrutamento assertiva; Investir em treinamentos e capacitagao.

Sempre dialogar e cumprir os deveres como empregador.

Educacdao e paciéncia; Deus; Conversas, dinamicas, tento entender o'que esta
acontecendo para sim tomar uma conclusao direta.

Reunides diarias com didlogos especificos em relagdo a servigos .

Conseguir ser flexivel até certo ponto, para entdo conseguir mediar o problema ou
conflito. Saber conversar com cada colaborador de um jeito.

Procuro sempre ouvir os colegas e pensar em forma que ajude todos ao mesmo
tempo sem prejudicar a organizacdo; Perguntar antes de falar

Regras esclarecidas com antecedéncia, realizar reunides em que o colaborador
sinta-se incluido, caso precise, advertir de forma discreta e individual .

Compatibilidade de trabalho entre as pessoas para que fiquem a parte.

A comunicagao é primordial; Feedback.

Para superar os desafios na gestdo de pessoas, adotou uma comunicagdo clara e
aberta, promovendo feedback constante e reunides regulares. Também busco ser flexivel
na lideranca, adaptando meu estilo as necessidades individuais e do grupo. Estabeleco
metas claras e alcancaveis, alinhando expectativas e promovendo um senso de propdsito

Impor limites e demonstrar seriedade/autoridade em relacao ao servico, para que
assim, seja levado a sério e realizado da maneira correta; Terapia com profissional,
treinos, didlogo; Estudo e uma comunicacao mais assertiva possivel; Investir na selegdo
de funcionarios. Reunides didrias e muita comunicacao; Procurar conhecer um a um, e ter
um relacionamento bacana entre patrao e funcionario

Fonte: Elaborado pelo Autor (2024)

Apoés analisar as respostas dos participantes, podemos perceber que para os
diversos problemas e dificuldades presentes na gestao de pessoas e na lideranga, existem
diversas solucdes para mitigacao desses problemas, foi enfatizado pelos participantes a
importancia de uma boa comunicacdo e um relacionamento interpessoal com os
colaboradores, feedbacks, conversas individuais e procurar entender os colaboradores e
suas necessidades sao opc¢des recomendados para uma bom relacionamento. O
desenvolvimento dos colaboradores, incentivando seu crescimento pessoal e profissional

também entra como uma opc¢ao de solugdo para diversos problemas, a capacitacdo dos
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profissionais da organiza¢do permite o bom desempenho por parte do colaborador com
os objetivos da organizacao.

Uma gestdao de pessoas eficiente depende de varios fatores para seu
desenvolvimento eficaz, um dos principais é a lideranc¢a, a influéncia que a lideranca
possui na aplicacdo dessas estratégias, demonstra o quanto uma boa lideranga afeta
positivamente os colaboradores e a organizacao. Com a coleta de dados efetuada com a
pesquisa, foi averiguado a importancia de atividades entre lideres e colaboradores para
um bom desenvolvimento da equipe, problemas como falhas na comunicacao, dificuldade
em reter talentos e dificuldade em manter a equipe engajada podem ser resolvidas com a
implementacdo dessas atividades.

Nesse sentido, a frequéncia e a influéncia dos lideres é de extrema importancia
para o desenvolvimento dessas atividades, abaixo podemos verificar em que frequéncia a

lideranga dos participantes, participam dessas atividades, conforme grafico 3.

Grafico 3. Frequéncia da participagdo dos lideres em atividades de equipe

Com que frequéncia a lideranga participa de atividades como reunides de equipe, treinamentos e
avaliagoes de desempenho?

35 respostas

@ Nunca: A lideranga nunca participa
28,6% dessas atividades.

@ Raramente: A lideranga participa dessas
atividades raramente.
8,6% Ocasionalmente: A lideranga participa
dessas atividades ocasionalmente.

@ Frequentemente: A lideranga participa
dessas atividades com frequéncia.

@ Sempre: A lideranga sempre participa...
@ Nao se aplica: Ndo possui reunido, tre...

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Apés a analise foi confirmado que dentre os participantes, (37,1%) dos lideres,
frequentam ocasionalmente essas atividades, sendo que o recomendado seria sempre ou
frequentemente. Ainda sim, (8,6%) dos participantes nem sequer possui reunido ou
qualquer atividade que desenvolva essas areas, demonstrando uma potencial falha que
ocasiona prejuizos para a organizacao.

Além das atividades importantes para a eficacia no desenvolvimento da lideranca

na gestdo de pessoas, foi visto que um dos principais desafios para os lideres é a
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dificuldade da comunicac¢ao, impedindo uma clareza entre os colaboradores e a lideranca.
Ainfluéncia doslideres sob os colaboradores e seu desempenho é inegavel, sabendo disso,
deve-se investir na comunicacdo entre os envolvidos, para a clareza e o melhor
desenvolvimento de ambos os lados, provocando entdo a melhoria no desempenho
organizacional. O grafico 4 confirma a importancia da comunicagao para o sucesso da
implementacdo das estratégias de gestao de pessoas, conforme veremos abaixo, dentre os
participantes, (85,7%) concordam plenamente que a comunicagao eficaz é fundamental
para o sucesso da implementagdo, enquanto (14,3%) concordam plenamente com a

comunicac¢ao eficaz.

Grafico 4. A importancia da comunicagio eficaz para o sucesso da implementacio de

estratégias de gestdo de pessoas.

Em sua opinido, a comunicagao eficaz entre a lideranga e os colaboradores é fundamental para o

sucesso da implementagao das estratégias de gestao de pessoas?
35 respostas

@ Discordo totalmente: A comunicagéo
eficaz ndo é fundamental para o suce...
@ Discordo: A comunicagéo eficaz néo é
muito importante para o sucesso das...
Nem concordo nem discordo: A
comunicagao eficaz tem alguma impo...
@ Concordo: A comunicagéo eficaz é
importante para o sucesso das estraté...
@ Concordo totalmente: A comunicagéo
eficaz é fundamental para o sucesso...

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Mesmo apds os anos de estudos e desenvolvimento da drea de gestao de pessoas e
do fator humanistico nas organizagdes, algumas empresas ndo compreendem a
importancia de possuir um setor de gestao de pessoas atrelado a organizacao. Essa falha,
acaba prejudicando diretamente o desempenho da organizagdo, influenciando no
surgimento de prejuizos.

Abaixo nos graficos finais, conseguimos analisar dois pontos importantes para a
pesquisa, no grafico 5, o objetivo da pergunta é entender se as organiza¢des dos
participantes possuem um setor de gestdo de pessoas ou de recursos humanos dentro da

organizac¢do, porém apo6s a analise, foi averiguado o alto nivel de empresas que nem
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sequer possuem um setor especifico relacionado ao tema de gestdo de pessoas ou
recursos humanos dentro da organizacdo, demonstrando uma fraqueza enorme nessas

empresas, que acabam subestimando o impacto negativo que isso pode ocasionar.

Gréfico 5. Presenca de setor de gestdo de pessoas nas organizagdes.

A sua empresa possui um setor de Gestao de Pessoas?
35 respostas

@ Sim, Possui um setor tnico.

@ Possui, porém ¢ integralizado/mesclado
com o DP (Departamento Pessoal)

Nao existe, s6 tem o DP (Departamento
Pessoal)

@ Nazo Existe, sé tem apenas o RH
(Recursos Humanos)

@ Nazo existe, possui apenas o RH e o DP
@ Nao tem nenhum setor especifico.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Conforme grafico 6, (88,6%) atrelam o maior grau de importancia (grau 5) a boa
gestao de pessoas nas organizacoes, demonstrando que sua importancia é de grande
consideracgdo, além disso, (8,6)% das pessoas atrelaram o grau 4 a importancia de uma
boa gestdo de pessoas, e (2,9%) atrelaram o grau 3 de importancia. Com isso, a pesquisa
demonstrou a importancia e a relevancia que uma boa gestao de pessoas e uma lideranca
possui no desempenho organizacional. Uma comunicacdo eficiente entre os
colaboradores e a organizagdo, evidenciou ser uma ferramenta extremamente Util na
concretizagdo desse relacionamento. Além disso, fica claro que a colaboracao entre as 2

partes é necessaria para a concretizagdo desse objetivo.
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Gréfico 6. Grau de importancia de uma boa gestdo de pessoas nas organizacdes

Em uma escala de 0 a 5, qual o grau que vocé da de importancia para uma boa gestao de pessoas
nas organizagoes?
35 respostas

40
30 31 (88,6%)
20

10

3 (8,6%)
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2,9%)

0 1 2 3 4
Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

5. CONSIDERACOES FINAIS

Como informado na introducao, a pesquisa cujo os resultados se encontram aqui
presentes, objetivou identificar a influéncia que a lideranca possui na implementacao de
estratégias de gestdo de pessoas e o impacto no desempenho organizacional. No que se
refere aos resultados apresentados, foi possivel identificar a importancia de uma boa
gestao de pessoas dentro das organizacgdes, o papel fundamental que a lideranga possui
também fica evidente, demonstrando que o desenvolvimento dessas areas sao
extremamente benéficas a organizacado, aos colaboradores e até mesmo a sociedade. A
coleta de dados também demonstrou que as dificuldades na implementa¢do das
estratégias de gestdo de pessoas e os desafios no papel da lideranga sao frequentes,
dificultando o desenvolvimento, mas em contrapartida, foi possivel localizar alguns meios
para a mitigacdo dessas dificuldades, evidenciando a possibilidade de uma gestdo eficaz.

Analisando as dificuldades e solu¢des informadas pelos participantes, concluimos
que a falha na comunica¢do com os colaboradores, a falta de comprometimento por parte
dos trabalhadores e a dificuldade em motivar as equipes, sao as dificuldades principais
que a gestdo e o gestores possuem na implementa¢do das estratégias, impactando
diretamente no desempenho da organizac¢do, com isso, algumas recomendac¢des foram
citadas para a mitigacdo desses problemas, o desenvolvimento na comunicagao, a
construcdo de uma relacdo sélida com os colaboradores e o incentivo na motivacao da

equipe foram algumas das recomendacdes citadas.
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Com isso, é possivel finalizar o trabalho incentivando a melhoria e enfatizando a
importancia de uma lideranca e gestdo de pessoas eficaz para as organizag¢des, a
importancia do colaborador para a organizagdo fica explicito neste trabalho,
demonstrando o beneficios que surgem a partir do desenvolvimento de uma boa relagdo
entre colaborador e organizacao, influenciando no seu desempenho e encaminhando a

organizacao para o alcance dos seus objetivos.
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RESUMO

Este estudo tem como objetivo investiga o impacto do modelo de gestao
organizacional adotado pela empresa Sementes Produtiva na motivagao
e no desempenho dos colaboradores. A analise parte da aplicagdo de
questionarios com os funciondrios e entrevistas aprofundadas com os
lideres da organizagdo, que permitiram identificar fatores essenciais
para o engajamento, como a clareza nos objetivos, o reconhecimento dos
esforcos individuais e a pratica constante de feedback. Entre as
principais dificuldades enfrentadas pela equipe, destacam-se a auséncia
de perspectivas de crescimento claras e a insuficiéncia de politicas de
valorizacdo financeira, fatores que impactam negativamente a motivagao
de parte dos colaboradores. A pesquisa evidenciou que a gestdo por
competéncias, quando bem aplicada, é capaz de alinhar as habilidades
individuais com as metas organizacionais, promovendo assim um
ambiente de maior produtividade e satisfacdo. Observou-se que praticas
de reconhecimento continuo e incentivo ao desenvolvimento
profissional sdo elementos-chave para manter o comprometimento da
equipe. Conclui-se que, para otimizar o desempenho organizacional, sao
recomendadas ac¢des que reforcem a comunicagdo clara, o
reconhecimento do desempenho e a criacdo de oportunidades de
desenvolvimento. Estes elementos sdao fundamentais para construir e
manter um ambiente de trabalho mais motivador e alinhado com os
objetivos da empresa, favorecendo a retencao de talentos.
Palavras-chave: Gestao organizacional. Desempenho dos funcionarios.
Motivacao. Produtividade. Gestdo por competéncias

ABSTRACT

This study aims to investigate the impact of the organizational
management model adopted by the company Sementes Produtiva on
employee motivation and performance. The analysis is based on the
application of questionnaires to employees and in-depth interviews with
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the organization's leaders, which allowed us to identify essential factors
for engagement, such as clarity of objectives, recognition of individual
efforts and constant feedback. Among the main difficulties faced by the
team, the lack of clear growth prospects and the lack of financial
appreciation policies stand out, factors that negatively impact the
motivation of some employees. The research showed that competency
management, when well applied, is capable of aligning individual skills
with organizational goals, thus promoting an environment of greater
productivity and satisfaction. It was observed that practices of
continuous recognition and encouragement of professional development
are key elements in maintaining team commitment. It is concluded that,
in order to optimize organizational performance, actions that reinforce
clear communication, recognition of performance and the creation of
development opportunities are recommended. These elements are
fundamental to building and maintaining a more motivating work
environment aligned with the company's objectives, favoring talent
retention.

Keywords: Organizational management. Employee performance.
Motivation. Productivity. Competency management.

1 INTRODUCAO

A Sementes Produtiva, uma empresa do setor agricola, tem buscado
continuamente aprimorar suas praticas de gestdo organizacional para maximizar o
potencial de seus colaboradores e, consequentemente, os resultados da empresa.
Fundada por Oscar Stroschon, a empresa cresceu ao longo dos anos e consolidou-se como
uma das principais do ramo, operando com varias unidades de beneficiamento de
sementes e uma estacdo de pesquisa. A empresa enfrenta os desafios comuns de
organizacdes em expansdo, especialmente aqueles relacionados a motivacao e ao
engajamento dos funcionarios. Esses desafios estao diretamente ligados ao desempenho
da equipe e a produtividade organizacional, aspectos criticos para a competitividade da
Sementes Produtiva em um mercado cada vez mais exigente.

Este estudo tem como objetivo principal avaliar a eficacia do modelo de gestao
organizacional atualmente empregado pela Sementes Produtiva. Busca-se verificar se o
modelo adotado contribui para a motivacdo dos colaboradores e influencia positivamente
seu desempenho. Para isso, a pesquisa procura identificar as praticas de gestdao que
efetivamente promovem o engajamento e a produtividade, além de avaliar quais fatores

sdo apontados como desmotivadores pelos proprios colaboradores.
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Entre os objetivos especificos, pretende-se entender como os funcionarios
percebem a comunicacdo interna e a clareza das metas organizacionais; analisar o
impacto das politicas de reconhecimento e valorizagio no engajamento dos
colaboradores; avaliar a aplicacdo do modelo de gestao por competéncias na empresa e
seu alinhamento com as demandas organizacionais e identificar oportunidades de
melhorias na gestao da Sementes Produtiva, com foco em estratégias que incentivem o
desenvolvimento profissional e o comprometimento dos colaboradores.

A relevancia deste estudo estd em sua capacidade de fornecer um diagndstico
detalhado dos fatores que influenciam a motivagao e o desempenho dos colaboradores da
Sementes Produtiva. Além disso, a pesquisa visa propor solucdes que fortalecam a gestao
organizacional, ajudando a empresa a construir um ambiente de trabalho mais produtivo
e colaborativo. Assim, espera-se que o estudo contribua para a criagdo de um modelo de
gestao organizacional mais alinhado aos objetivos da empresa e que sirva como referéncia

para outras organizacgdes do setor agricola que enfrentam desafios semelhantes.

2 REFERENCIAL TEORICO

As primeiras grandes empresas surgiram ainda na Primeira Revolugdo Industrial
com uma visdo focada exclusivamente na produtividade das fabricas. O método de gestao
era baseado em longas jornadas de trabalho e pouca valorizacdo dos colaboradores, pois
as funcbes eram em grande parte trabalho manual, o que tornava esse tipo de gestao
aceitavel. No entanto, com o passar do tempo, muitas fun¢oes passaram a demandar maior
qualificacdo, o que dificultou a substituicdo de trabalhadores. Dessa forma, as empresas
comegaram a perceber a necessidade de cuidar melhor de seus funcionarios, o que gerou

mudancas significativas na gestdo de pessoas.

2.1 Teoria Da Administrac¢ao Cientifica

Frederick Taylor (1911) desenvolveu a Teoria da Administracdo Cientifica, que
propunha aumentar a produtividade por meio da eficiéncia operacional, com foco
principal no chao de fabrica. Para alcancar esse objetivo, Taylor estabeleceu quatro
principios essenciais: o planejamento, substituindo o bom senso e o improviso por um

meétodo cientifico para estudar o trabalho; o preparo dos trabalhadores, delegando tarefas
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com base na capacidade e motiva¢do de cada funcionario e treinando-os para maximizar
a eficiéncia; o controle, monitorando o desempenho dos trabalhadores e fornecendo
supervisao e instrugdes claras; e, por fim, a execugdo, garantindo que a relagdo entre
gerentes e trabalhadores funcione de forma eficiente para melhorar a produtividade.
Além desses principios, Taylor enfatizou a importancia de uma divisdo clara de
responsabilidades entre gestores e operarios. Enquanto os gerentes eram responsaveis
por planejar e definir os métodos de trabalho, os operarios deveriam seguir
rigorosamente as instrugdes recebidas para realizar suas tarefas de maneira eficiente.
Essa separacdo visava reduzir desperdicios e aumentar a producdo. Taylor também
introduziu o conceito de estudo de tempos e movimentos, que consistia em analisar
detalhadamente as tarefas realizadas pelos trabalhadores, com o objetivo de identificar a
forma mais eficiente de executa-las. Ele acreditava que, ao padronizar processos e aplicar
incentivos financeiros, os funcionarios seriam mais motivados a alcangar altos niveis de
desempenho.
O principal objetivo da administracao deve ser garantir o maximo
de prosperidade para o empregador, junto com o maximo de

prosperidade para cada empregado (Taylor, 1911, p. 13).

2.2 Teoria Classica

Henri Fayol desenvolveu a Teoria Classica da Administracao no inicio do século XX,
com o objetivo de alcancar a eficiéncia organizacional por meio de principios
administrativos bem definidos. Em seus estudos, Fayol defendeu a importancia da divisao
de fungdes entre os funciondrios, estabelecendo claramente a distincdo entre
subordinados e chefias, além da centralizacio das decisdes na alta gestdo. Ele
argumentava que funcionarios com maior conhecimento de suas areas e fungdes
contribuiam para o aumento da produtividade. Além disso, Fayol enfatizava que a relacao
clara entre chefes e subordinados, com cada colaborador reportando-se a um unico
superior, ajudava a evitar conflitos e garantir a disciplina dentro da empresa.

Além dos principios de divisdo de trabalho e hierarquia, Fayol também estabeleceu
outros elementos fundamentais para a administracdo eficiente, como a unidade de
comando e a unidade de direcdo. A unidade de comando assegura que cada funcionario

receba ordens de apenas um superior, evitando confusdo e garantindo clareza nas
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responsabilidades. Ja a unidade de dire¢do diz respeito a coordenacao de todas as
atividades da empresa em torno de um objetivo comum, com um unico plano de agao.
Fayol acreditava que, ao seguir esses principios, as empresas poderiam operar de maneira
mais coesa e organizada, promovendo um ambiente de trabalho mais disciplinado e
produtivo. Seus conceitos formaram a base da administracdo moderna, sendo

amplamente aplicados em empresas de diversos setores até hoje.

2.3 Teoria Das Relagoes Humanas

Outro modelo da teoria da administracao é a Teoria das Relagdes Humanas, liderada
por Elton Mayo (1933). O primeiro objetivo do estudo de Mayo era a relagdo entre a
iluminagcdo e a eficiéncia dos funcionarios. No entanto, o autor constatou que a
necessidade de pertencimento, reconhecimento e condi¢cdes de trabalho satisfatorias
influenciavam mais a produtividade do que fatores puramente fisicos. Essa descoberta
revolucionou a forma como as organizacdes passaram a enxergar seus colaboradores,
deslocando o foco da produgdo para as relagdes humanas no ambiente de trabalho.

Logo, a teoria comportamental, ou behaviorista, se baseia na andlise das ciéncias
comportamentais para resolver problemas organizacionais. Surgindo no final da década
de 1940, Herbert A. Simon (1971) publicou o livro Teoria Comportamental da
Administracdao: O Comportamento da Administracao, onde defendeu que as pessoas nao
sdo totalmente racionais e que suas decisdes sdo influenciadas pelo meio em que se
encontram e por sua intuicdo. Além disso, a Teoria Comportamental destaca a
importancia da motivagdo, da participacao dos funcionarios nas decisdes, da lideranca

eficaz e das relagdes interpessoais para o sucesso organizacional.

2.4 Conceito de Lideranca

A lideranca pode ser definida como a habilidade de influenciar pessoas para
alcancar objetivos em comum, sendo essencial no contexto organizacional para promover
a motivacdo e o engajamento dos colaboradores. Segundo Robbins (1984), um bom lider
ndo apenas direciona, mas também inspira e reconhece os esfor¢cos da equipe, criando um
ambiente favoravel ao desenvolvimento pessoal e profissional. Ele ressalta que o

comportamento do lider impacta diretamente a produtividade e o clima organizacional,
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sendo a compreensao das necessidades e motivacdes individuais fundamental para uma
gestao eficaz.

Além disso, Hersey e Blanchard (1969) desenvolveram a Teoria da Lideranca
Situacional, que propde que nao existe um estilo de liderancga tinico e ideal; em vez disso,
o lider deve adaptar seu estilo conforme a maturidade e as necessidades dos
colaboradores. Eles defendem que, ao ajustar a abordagem de acordo com a situagao, o
lider pode maximizar o desempenho e fortalecer o compromisso da equipe com os
objetivos da empresa. Assim, a flexibilidade e a capacidade de adapta¢do sdo essenciais

para a eficacia da lideran¢a no ambiente corporativo.

2.4.1 Tipos de lideranca

Os tipos de lideranca podem variar amplamente dependendo do contexto
organizacional e das caracteristicas do lider e da equipe. Hersey e Blanchard (1969), por
exemplo, desenvolveram a Teoria da Lideranca Situacional, que classifica a lideranga em
quatro estilos principais: diretivo, persuasivo, participativo e delegativo. De acordo com
essa teoria, a eficacia da lideranca estd em adaptar o estilo a maturidade dos liderados e
as demandas da situagdo, visando um ambiente de trabalho mais produtivo e motivador.

Além disso, Burns (1978) introduziu o conceito de lideranc¢a transformacional, que
se concentra em inspirar e motivar os colaboradores a ir além dos interesses individuais
em prol dos objetivos da organizacao. Para Burns, o lider transformacional gera mudancas
positivas, incentivando o desenvolvimento pessoal e profissional dos liderados. Em
contraste, o lider transacional se preocupa principalmente com recompensas e punigoes,
baseando-se em uma relagdo de troca que incentiva o cumprimento de tarefas especificas
para alcancar resultados.

Segundo Robbins (1984), outra distincdo comum é entre a lideranca autocratica,
na qual o lider toma decisdes de forma centralizada e espera obediéncia direta dos
subordinados, e a lideranga democratica, que envolve os colaboradores na tomada de
decisdes, promovendo maior participacdo e engajamento. Ambos os estilos apresentam
beneficios e desafios; enquanto a lideranga autocratica pode ser eficaz em situagdes de
crise que exigem decisdes rapidas, a lideranca democratica é ideal para contextos que

demandam maior inovagao e compromisso da equipe.
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2.5 Busca Pelo Prazer e Teorias Motivacionais

2.5.1 Hedonismo e a Busca pela Satisfacdo no Trabalho

Nao é novidade que as empresas enfrentem o desafio de "como fazer com que os
colaboradores tenham prazer em trabalhar aqui”. No entanto, essa busca por satisfacdao
no trabalho ndo é uma questao tao recente quanto pode parecer. A ideia de prazer ja era
explorada pelos fil6sofos gregos Epicuro de Samos (341 a.C. - 2setel a.C.) e Aristipo de
Cirene (435 a.C. - 356 a.C.), que desenvolveram a doutrina do hedonismo. O hedonismo
se baseia na ideia de que o prazer é o principal objetivo da vida. No entanto, Epicuro
enfatizava que a verdadeira felicidade ndo reside no prazer desenfreado, mas no controle
dos medos e desejos, o que leva ao estado de ataraxia — uma condicdo de satisfacao,
estabilidade e calma, livre de perturbagdes.

2.5.2 Modelo Da Gestdo De Competéncias

A gestdo de pessoas vai muito além de trata-las bem e com dignidade dentro das
organizacdes. E necessario levar em consideragio as ambicdes e o modo como o
colaborador se sente mais valorizado. Assim, existem varios modos de recompensa-los,
por meio de feedbacks, delegacao de fungdes, aplicando cada funcionario nas fungdes que
mais lhes agradam e nas quais tenham maior dominio, e, em muitos casos,
financeiramente. Utilizando o modelo de gestdo por competéncias, combinagdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes (CARBONE et al, 2005, HUGO;
BRANDAO, 2005) sdo algumas das bases utilizadas para determinar em qual fungéo e 4rea

cada individuo se sairia melhor e como incentiva-lo.

2.5.3 Motivagao E Produtividade Na Gestao Organizacional

O estudo de Steven P. Robbins (1984) no livro Comportamento Organizacional,
analisa como o comportamento humano impacta as organizagdes, considerando aspectos
como motivacgao, gestdo, estrutura e cultura organizacional. Esses temas estao conectados
ao desenvolvimento do modelo de gestdo. Robbins ressalta a relevancia de entender as
necessidades e expectativas dos colaboradores para garantir uma gestdo eficaz. Ele
defende que uma gestdao bem planejada, focada no desenvolvimento e valorizacao dos
colaboradores, favorece a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo,

alinhando motivacao e produtividade.
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2.5.4 Piramide De Maslow

Outra visdo importante é o estudo de Abraham Maslow (1970), no livro Motiva¢do
e Personalidade, Maslow afirma que o homem é motivado por necessidades manifestadas
em graus hierarquicos, sendo as fisiolégicas as primeiras — como fome, sede e
sobrevivéncia — e, por ultimo, as realizacdes pessoais. Esse estudo, conhecido como a
Piramide de Maslow, indica que, para que o individuo busque niveis mais elevados, deve
ter as necessidades anteriores plenamente satisfeitas. A piramide é amplamente utilizada
no campo da administragdo para entender como a motivagao humana afeta o desempenho
no trabalho. Além disso, ao proporcionar oportunidades de crescimento e
reconhecimento, as empresas favorecem a motivacao dos funcionarios, o que pode

resultar em maior produtividade e engajamento.

2.5.5 Teoria Da Lideranga Situacional

Os autores Kenneth Blanchard e Paul Hersey (1969) desenvolveram uma
metodologia de gestdo no livro Gerenciamento do Comportamento Organizacional. Esta
metodologia tem como fundamento que nao existe um unico método de lideranga
correto, e que um excelente lider deve adaptar seu estilo de lideranca de acordo com a
situacao. Os autores descrevem habilidades importantes que o lider deve ter, como ser
flexivel e adaptavel; estar atento as mudancas; entender como cada subordinado reage a

diferentes estimulos; e observar fatores como o tipo de tarefa e a natureza do grupo.

2.5.6 Manual De Treinamento Organizacional

Pedro Meneses, Thais Zerbini e Gardénia Abbad (2010), desenvolveram a teoria
do treinamento continuo em seu livro, O Manual de Treinamento Organizacional,
mostrando que empresas que instituem politicas para estimular o desenvolvimento dos
funcionarios colhem diversos beneficios, como maior competitividade, aumento da
produtividade e da eficiéncia dos funcionarios, além de torna-los mais gratos em relacao
a empresa.

Outro impacto direto que o treinamento continuo proporciona é na motivagao e

no engajamento dos colaboradores. Quando a empresa investe no desenvolvimento dos
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colaboradores, eles se sentem valorizados, o que impacta positivamente na motivagao e
na lealdade deles perante a organizacao. Além disso, o treinamento continuo contribui
para o aprimoramento das habilidades, tornando os funcionarios mais autonomos e
confiantes em suas funcdes. Esse sentimento de crescimento pessoal e profissional
também reduz a rotatividade, pois os colaboradores passam a enxergar oportunidades de

carreira e evolucdo dentro da empresa, aumentando sua satisfacdo e retengao.

2.6 Impactos Da Insatisfacao Dos Funcionarios No Desempenho Corporativo

Diversas matérias relatam a perda de satisfagdo dos funcionarios, a perda de
produtividade nas empresas e os danos financeiros que isso traz as corporac¢des. Para
identificar esse problema, sdo analisados diversos fatores dentro da organiza¢do, como o
ambiente de trabalho, as pessoas que compdem os times, a lideranca, a remuneracgao e as
formas de bonificacao. Para termos uma nog¢do do impacto, uma pesquisa realizada pela
Gallup, uma importante empresa de pesquisas nos Estados Unidos, e relatada no site da
Bloomberg Linea, em 2023, revelou que funcionarios insatisfeitos causaram US$ 1,9

trilhdo em perdas para as corporagoes.

3 Metodologia

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva com abordagem
quantitativa e qualitativa, ja que se propde a descrever e analisar o impacto do modelo de
gestao organizacional sobre a motivacao e o desempenho dos colaboradores da Sementes
Produtiva. A pesquisa descritiva é apropriada para explorar as percep¢des dos
funcionarios e lideres da empresa, bem como as praticas de gestao adotadas, oferecendo
uma visdo detalhada dos fatores que impactam a motivacao no ambiente de trabalho.

Além disso, a pesquisa utiliza métodos quantitativos para analisar dados obtidos
através de questiondrios aplicados aos funcionarios, mensurando aspectos como o nivel
de motivacdo, frequéncia de busca por outras oportunidades e percep¢cdes sobre o
ambiente organizacional. A abordagem qualitativa é aplicada por meio de entrevistas
semiestruturadas com os lideres, proporcionando um entendimento mais profundo das

praticas de lideranca e das estratégias de motivacao e reconhecimento adotadas.
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No contexto deste trabalho, a combinacdo das abordagens quantitativa e
qualitativa permite um diagnostico mais abrangente das praticas de gestdo da Sementes
Produtiva, considerando tanto as percep¢des objetivas quanto as subjetivas dos
envolvidos. Este método é adequado para alcancar os objetivos do estudo, pois possibilita
avaliar como as praticas de gestdo impactam os colaboradores em diferentes niveis
hierarquicos, identificando os elementos que mais influenciam a motivacdo e o
desempenho.

Conclui-se que a metodologia adotada, ao integrar dados quantitativos e
qualitativos, favorece uma andlise completa do modelo de gestdo organizacional da
Sementes Produtiva, permitindo um entendimento detalhado das necessidades e
motivacdes dos colaboradores e oferecendo subsidios para recomendagdes praticas que

possam aprimorar o ambiente de trabalho e os resultados organizacionais.

3.1 Critérios de Sele¢do dos Participantes

Os participantes da pesquisa foram selecionados de acordo com suas posicoes
dentro da organizacao. A amostra foi dividida em dois grupos:

Funcionarios que ndo ocupam cargos de lideranca: Todos os funcionarios do
corporativo que nao ocupavam cargos de lideran¢a foram convidados a participar de um
questionario estruturado sobre fatores de motivacdo no trabalho. Do total de 40
colaboradores, 22 aceitaram responder ao questionario. Esses colaboradores foram
selecionados com base na auséncia de responsabilidades de lideranca, permitindo uma
andlise focada em como a motivagdo impacta diretamente aqueles que recebem
orientacoes de seus lideres. O questionario foi aplicado por meio de um formulario feito
no google forms e levou cerca de 3 para ser preenchido.

Lideres da organizacdo: Um grupo de quatro lideres, entre o total de 6, foi
selecionado para participar de entrevistas. A escolha desses lideres considerou a
variedade de experiéncias em fungdes de lideranga, com diferentes tempos de atuagao e
fungdes dentro da empresa, além do nimero de funcionarios sob sua supervisdo. Isso
garantiu uma diversidade de perspectivas sobre motivacao e lideranca, permitindo uma

andlise mais rica dos fatores que influenciam a motivacao dos colaboradores.
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3.2 Métodos de Coleta de Dados
3.2.1 A Coleta De Dados Foi Realizada Utilizando Dois Métodos Principais:

Questionario Estruturado: Aplicado aos funcionarios que ndo ocupam cargos de
liderancga, o questionario abordou temas relacionados a motivacao, relacionamento com
alideranca e perspectivas de crescimento dentro da organizac¢do. As perguntas incluiram:
- Tempo de trabalho na empresa.

- Cargo atual (auxiliar, assistente ou analista).

- Nivel de motivacdo, medido em uma escala de frequéncia de 0% a 100%.

- Frequéncia com que os funcionarios procuram novas oportunidades de emprego.

- Fatores que mais influenciam sua motivacao, como valorizagdo, relacionamento com a
lideranca e ambiente de trabalho.

- Avaliacdo do papel da lideranca no seu desempenho.

3.2.2 Entrevistas Semiestruturadas:

Lideres selecionados foram entrevistados para investigar suas percepg¢des sobre o
impacto da lideranca na motivacdao dos colaboradores. As entrevistas abordaram
questdes como o tempo de atuacdo em cargos de lideranga, o papel da lideranca na
motivacao da equipe, praticas de reconhecimento, fatores de desmotivacdo e como a
lideranca pode agir parareverter esse quadro. Além disso, os lideres compartilharam suas
estratégias para alinhar os objetivos da equipe com os da empresa e refletiram sobre seu

estilo de lideranca.

3.2.3 As Perguntas Aplicadas Foram As Seguintes:

- Qual a sua func¢ao e ha quanto tempo exerce cargo de lideranca?

- Como vocé avalia o papel da lideran¢a na motivacdo dos colaboradores que estdo sob
sua supervisao?

- Quais estratégias ou praticas vocé utiliza para incentivar e reconhecer o bom
desempenho dos funcionarios?

- Na sua opinido, quais sao os principais fatores que desmotivam os colaboradores e

como a lideran¢a pode agir para reverter esse cenario?
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- De que forma vocé busca alinhar os objetivos da equipe com os objetivos da empresa,
garantindo que os colaboradores estejam comprometidos e produtivos?

- 0 Sr2 acredita que qual é o seu estilo de lideranga?

3.3 Métodos de Analise de Dados

Os dados coletados serao analisados utilizando as seguintes abordagens:

Analise Quantitativa: Os dados obtidos por meio do questionario serdo analisados com o
uso de estatisticas descritivas, como médias, percentuais e distribui¢des, para identificar
padrdes de motivacgdo entre os funcionarios.

Analise Qualitativa: As respostas das entrevistas serdo transcritas e analisadas por meio
de analise de conteudo, buscando identificar temas recorrentes e a percepgao dos lideres

sobre a motivac¢do de seus colaboradores.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, sdao apresentados e analisados os resultados obtidos com os
questionarios aplicados aos colaboradores e as entrevistas realizadas com os lideres da
Sementes Produtiva. A analise dos dados revelou aspectos fundamentais sobre a
motivacao e o desempenho dos funcionarios, fatores que impactam diretamente a
produtividade organizacional.

Os resultados a seguir foram organizados em categorias que refletem os principais
temas investigados, como tempo de trabalho, nivel de motivacao e influéncia da lideranca
sobre o desempenho. As conclusoes extraidas dessa analise visam fornecer subsidios para
aprimorar o modelo de gestdo da Sementes Produtiva, contribuindo para um ambiente de
trabalho mais motivador e produtivo.

4.1 Analise dos Questionarios com Colaboradores

O primeiro grafico apresenta a distribuicdo do tempo que os colaboradores estdo na
empresa Sementes Produtiva. A andlise dos dados revela que uma parte significativa dos
funcionarios, correspondendo a sete individuos, estd na empresa ha até um ano. Além
disso, seis colaboradores estao entre um a dois anos, e sete estao na faixa de dois a trés
anos. Por outro lado, apenas dois colaboradores tém mais de trés anos de servigo.

Esse cenario apresenta tanto pontos positivos quanto negativos. Por um lado, a presenca
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de um nimero elevado de funcionarios com menos de trés anos de experiéncia indica que
a empresa pode estar atraindo novos talentos e que ha uma constante renovacdo na
equipe. Isso pode ser visto como um sinal de dinamismo e inovag¢do. Contudo, essa
rotatividade alta pode também sugerir uma falta de satisfacdo entre os colaboradores,
levando-os a buscar novas oportunidades. Ademais, a maioria dos funcionarios em inicio
de carreira pode resultar em uma caréncia de experiéncia acumulada, impactando a

eficiéncia em tarefas mais complexas.

Grafico 1 - Tempo de empresa

QUANTO TEMPO ESTA NA EMPRESA SEMENTES
PRODUTIVA?

2
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O segundo grafico ilustra a distribuicdo dos cargos atuais dos colaboradores. A
partir dos dados apresentados, observa-se que onze funcionarios ocupam o cargo de
analista, enquanto seis sdo assistentes e cinco estdo na fun¢do de auxiliar. Essa
diversidade de fung¢des indica que a Sementes Produtiva possui uma estrutura
organizacional que permite diferentes niveis de responsabilidade e especializacao.
A predominancia de analistas pode ser um sinal positivo, pois sugere que a empresa
oferece oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional. No entanto, essa
desproporc¢ao entre os cargos também pode apresentar desafios. Um niimero excessivo
de funcionarios em um mesmo cargo pode gerar sobrecarga e pressdao sobre esses
profissionais, o que pode resultar em estresse e insatisfacdo. Além disso, a presenca de
um ndmero maior de cargos de nivel inferior (assistente e auxiliar) pode indicar uma
necessidade de desenvolvimento e promoc¢do dentro da organizacao, evidenciando a

importancia de politicas que incentivem o avanco na carreira dos colaboradores.
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Grafico 2 - Quantidade de funcionarios em cada cargo

QUAL SEU CARGO ATUAL?
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ASSISTENTE ANALISTA AUXILIAR

O terceiro grafico refere-se ao nivel de motivacdo dos colaboradores dentro da
empresa. Os dados mostram que a maior parte dos funcionarios, dez pessoas, se
classificam entre sessenta e um por cento e noventa por cento de motivagdo, enquanto
sete se encontram na faixa de quarenta e um por cento a sessenta por cento. No entanto,
também ha um nudmero significativo de colaboradores que se identificam com niveis de
motiva¢do mais baixos, como um funcionario classificado entre zero por cento a vinte por
cento e trés entre vinte e um por cento a quarenta por cento.

Esse quadro revela uma realidade complexa. A alta porcentagem de colaboradores
que se sentem motivados é um ponto positivo, indicando um ambiente de trabalho
saudavel e alinhado com os objetivos individuais e organizacionais. Essa motiva¢do pode
ser um reflexo de um bom relacionamento com a lideranca e de um ambiente que valoriza
o desempenho dos colaboradores. No entanto, a presencga de funcionarios com niveis mais
baixos de motivacao é preocupante e deve ser observada com atencao. Essa insatisfacao
pode resultar em desinteresse, queda na produtividade e eventual rotatividade, o que

pode impactar negativamente a cultura organizacional e a performance da empresa.
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Grafico 3 - Nivel de motivacao
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O grafico 4 revela que a maioria dos funciondrios, treze, afirmam que nunca
procuram por outras vagas de emprego, o que pode ser visto como um indicador de
estabilidade e contentamento com a empresa. Esse movimento reduzido de busca por
novas oportunidades pode ser explicado pela Teoria da Hierarquia das Necessidades de
Maslow (1970), na qual, apés as necessidades basicas e de seguranca estarem atendidas,
o individuo passa a valorizar o pertencimento e o reconhecimento no ambiente de
trabalho. O fato de esses funcionarios preferirem permanecer na empresa sugere que
encontram, na Sementes Produtiva, condi¢des satisfatérias para atender tanto as
necessidades de relacionamento quanto as de estima, fatores que geram maior
estabilidade e reducdo da busca por outras colocagdes.

No entanto, observa-se que oito funcionarios disseram que, as vezes, buscam
outras oportunidades, e um funcionario procura com frequéncia. Esse dado alerta para
possiveis lacunas nas praticas motivacionais para uma parte da equipe, possivelmente em
relacio ao reconhecimento ou as oportunidades de desenvolvimento. A Teoria
Comportamental de Simon (1971) pode ajudar a entender essa situacao, pois considera
que as decisdes dos individuos no ambiente de trabalho sdo influenciadas pelo contexto
organizacional e por fatores emocionais e racionais. A auséncia de certos fatores
motivadores ou uma percepc¢ao de falta de crescimento podem levar os colaboradores a
ponderar novas possibilidades externas. Isso indica que o ambiente da Sementes

Produtiva poderia se beneficiar de praticas que reforcem o reconhecimento e o
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desenvolvimento continuo, ajudando a alinhar as necessidades individuais com os

objetivos organizacionais.

Grafico 4 - quantidade de pessoal que procuram outros empregos.

VOCE PROCURA OUTRAS VAGAS DE
EMPREGO?

NUNCA AS VEZES COM FREQUENCIA

No grafico 5, observa-se que o principal fator motivador para os funcionarios seria
a existéncia de uma visdo clara de perspectiva de crescimento, com oito pessoas
selecionando essa op¢ao. Esse resultado reforca a importancia de oferecer oportunidades
de progressao dentro da Sementes Produtiva, pois uma visdo clara de carreira contribui
diretamente para o engajamento e a motivacdao da equipe. O desejo por crescimento
revela-se um fator essencial para a reten¢do de talentos e para o alinhamento dos
colaboradores aos objetivos estratégicos da empresa, sustentando um ambiente de
desenvolvimento continuo.

Além disso, seis funcionarios destacaram a valorizacdo como fator importante,
evidenciando a necessidade de reconhecimento que vai além de compensagdes
financeiras. Outros aspectos mencionados, como melhorias no ambiente de trabalho e na
gestao de pessoas, apontam que fatores como a qualidade do ambiente e as praticas de
liderancga exercem um papel significativo no bem-estar e na satisfacao dos colaboradores.
Esses resultados corroboram a visdo de que uma gestao sensivel as necessidades dos
funcionarios pode fortalecer o compromisso da equipe e promover um ambiente de

trabalho mais motivador e produtivo.
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Grafico 5 - Possiveis melhorias dentro da organizacao.
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O gréafico 6 indica que todos os vinte e dois funciondrios que participaram da
pesquisa concordaram que o lider tem um papel positivo em seu desempenho. Esse dado
é extremamente positivo, pois mostra que a lideranca da empresa é bem vista e exerce
uma influéncia direta no desempenho dos funcionarios. Esse reconhecimento sugere que
a Sementes Produtiva valoriza uma lideranca que nao s6 orienta, mas também inspira e
motiva, como descrito na Teoria da Lideranga Situacional de Hersey e Blanchard,
mencionada no referencial teérico, que destaca a importancia de um estilo de lideranca
adaptado as necessidades dos colaboradores.

Além disso, o fato de todos os funcionarios reconhecerem a lideranga como um
fator positivo para seu desempenho reflete uma forte relacdo entre lideres e
subordinados. Isso esta alinhado com a visdo de Robbins (1984) sobre liderancga, que
ressalta o impacto direto do comportamento do lider no ambiente de trabalho,
promovendo a motivacao e o engajamento. Esses resultados mostram que a pratica de
lideranca da Sementes Produtiva contribui para um ambiente onde os colaboradores se
sentem apoiados e valorizados, o que é essencial para a motivagdo e o comprometimento

organizacional.
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Grafica 6 - influéncia positivo da lideranga.

VOCE ACREDITA QUE O SEU LIDER TEM PAPEL POSITIVO
EM SEU DESEMPENHO?
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RESPOSTAS DA LIDERANCA
NOME: OSCAR STROSCHON
QUAL A SUA FUNCAO E HA QUANTO TEMPO EXERCE CARGO DE LIDERANCA?

Presidente e fundador da Sementes Produtiva - 35 anos

COMO VOCE AVALIA O PAPEL DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS
COLABORADORES QUE ESTAO SOB SUA SUPERVISAQ?

Ele tem o papel de compartilhar com os liderados seus ensinamentos, estabelecer
os métodos e as metas, para que os colaboradores se mantenham motivados e em alta

performance.

QUAIS ESTRATEGIAS OU PRATICAS VOCE UTILIZA PARA INCENTIVAR E
RECONHECER 0 BOM DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS?

Ouvir os colaborados e entender onde ele quer chegar, se ele sente que possui
alguma dificuldade, tendo também alguma empatia com o colaborador.. Dando
feedbacks, valorizando financeiramente e auxiliando o funcionario a alcangar os

objetivos proprios.
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NA SUA OPINIAO, QUAIS SAO OS PRINCIPAIS FATORES QUE DESMOTIVAM O0S
COLABORADORES E COMO A LIDERANCA PODE AGIR PARA REVERTER ESSE
CENARIO?

E a falta de clareza sobre as metas, os objetivos, os propdsitos e os desafios. Além
disso, se o colaborador ndo recebe reconhecimento pelo que faz, ele ndo encontra
motivacdo para contribuir cada vez mais e ndo se sente parte do processo. Isso o
transforma em um funciondario que esta ali apenas para cumprir tabela. Para reverter
esse cendrio, é necessario se aproximar mais do colaborador, entender se ele tem
dificuldades, se se sente bem realizando suas tarefas, pois ele pode ser um bom
profissional, mas estar desempenhando a fun¢do errada. Para corrigir, devemos
realocar a pessoa em uma nova fung¢do ou missado, para que ela possa se encontrar,

sempre com muito respeito e empatia.

DE QUE FORMA VOCE BUSCA ALINHAR 0S OBJETIVOS DA EQUIPE COM OS
OBJETIVOS DA EMPRESA, GARANTINDO QUE OS COLABORADORES ESTEJAM
COMPROMETIDOS E PRODUTIVOS?

Esse é um dos desafios diarios da liderancga, “todos nds estamos dentro de um
sistema, com um proposito, pois ndo estamos fazendo somente uma tarefa, mas tem
a importancia como um todo, para as pessoas que estao antes e depois de nés”. Entao
sempre dar feedbacks, fazer o colaborador se sentir importante e que ele entenda

quais as metas e e os objetivos que ele precisa entender.

0 SR2 ACREDITA QUE QUAL E 0 SEU ESTILO DE LIDERANCA?

Meu estilo de lideranca é uma combina¢ao de democratico e transformacional. Eu
procuro sempre ouvir meus colaboradores, entender suas dificuldades e ajuda-los a
atingir seus proéprios objetivos, além de dar feedbacks constantes e valorizar
financeiramente o bom desempenho. Acredito que, ao alinhar os objetivos da equipe
com os da empresa, todos podem se sentir parte de algo maior e mais significativo.
Busco inspirar e manter a motivacdo, mostrando que cada um tem um papel

importante no sucesso do todo.
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NOME: GEAN HUGO DE SOUZA MICHELON

QUAL A SUA FUNCAO E HA QUANTO TEMPO EXERCE CARGO DE LIDERANCA?

Controller, 15 Anos

COMO VOCE AVALIA O PAPEL DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS
COLABORADORES QUE ESTAO SOB SUA SUPERVISAQ?
Minha visdo é fundamental na consolida¢do da equipe, desenvolver e direcionar no

seu crescimento profissional e remuneracgao.

QUAIS ESTRATEGIAS OU PRATICAS VOCE UTILIZA PARA INCENTIVAR E
RECONHECER 0 BOM DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS?

Caminhar pr6ximo, acompanhando as entregas, feedback, feedforward, sendo
honesto e transparente, usando as técnicas interview que sao conversas para

entender o momento.

NA SUA OPINIAO, QUAIS SAO OS PRINCIPAIS FATORES QUE DESMOTIVAM OS
COLABORADORES E COMO A LIDERANCA PODE AGIR PARA REVERTER ESSE
CENARIO?

Os principais fatores e a falta de direcionamento, feedback e a falta expectativas
de melhorias da remuneracao...

Com feedbacks e acompanhamento proximo é possivel agir em tempo de motivar

e ndo perder um profissional com potencial.

DE QUE FORMA VOCE BUSCA ALINHAR OS OBJETIVOS DA EQUIPE COM OS
OBJETIVOS DA EMPRESA, GARANTINDO QUE OS COLABORADORES ESTEJAM
COMPROMETIDOS E PRODUTIVOS?

Utilizar o planejamento estratégico da empresa para alinhar as expectativas e
deixar claro que o sucesso ndo é somente do lider mais sim da equipe, a
responsabilidade do lider é direcionando, gerando condi¢des favoraveis para a

entrega do resultado.

0 SR2 ACREDITA QUE QUAL E 0 SEU ESTILO DE LIDERANCA?
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Liderangca Humanizada focada em resultado. Cuidar das pessoas, pois o resultado de

empresas € através das pessoas engajadas.

NOME: Carlos Eduardo Cruvinel
QUAL A SUA FUNCAO E HA QUANTO TEMPO EXERCE CARGO DE LIDERANCA?
GERENTE COMERCIAL DE COMMODITIES - 22 anos
COMO VOCE AVALIA O PAPEL DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS
COLABORADORES QUE ESTAO SOB SUA SUPERVISAQ?

O lider tem o papel de ser um exemplo para seus subordinados, saber se comunicar
de forma clara e objetiva com seus liderados. E muito importante fazer uso de palavras

de dnimo e que os facam acreditar em seu verdadeiro potencial.

QUAIS AS ESTRATEGIAS OU PRATICAS VOCE UTILIZA PARA INCENTIVAR E
RECONHECER O BOM DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS?

Ouvir as opinides e sugestoes dos colaboradores e permitir a tomada de decisoes
dentro da companhia, promover a autonomia e responsabilidade. Oferecer beneficios

e incentivos.

NA SUA OPINIAO, QUAIS SAO OS PRINCIPAIS FATORES QUE DESMOTIVAM O0S
COLABORADORES E COMO A LIDERANCA PODE AGIR PARA REVERTER ESSE
CENARIO?

Falta de desafio, novas metas, falha ou falta de comunica¢do, auséncia de
reconhecimento que impossibilita o crescimento dentro da companhia.

Para reverter: Entender a causa raiz, para dar abertura ao colaborador para expor
a dificuldade, ter um feedback mais empatico e propor ajuda com metas e desafios que
estimule o colaborador.
DE QUE FORMA VOCE BUSCA ALINHAR 0S OBJETIVOS DA EQUIPE COM O0OS
OBJETIVOS DA EMPRESA, GARANTINDO QUE OS COLABORADORES ESTEJAM
COMPROMETIDOS E PRODUTIVOS?
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Assegurar que todos os colaboradores entendam quais sdo os objetivos da
empresa, alinhando as expectativas e entendendo qual o papel de cada um, priorizar
as metas e cumprimentos de prazo para ndo impactar as entregas do departamento e
setores envolvidos.

0 SR2 ACREDITA QUE QUAL E 0 SEU ESTILO DE LIDERANCA?

Lideranga transformacional, o lider e liderado se unem para atingir um mesmo
objetivo, foco na inovacdo para o sucesso da companhia, dar abertura para os
colaboradores dar sugestdes e discutir ideias e, aplica-las na pratica. Liderar pelo

exemplo, fazer aquilo que deseja que seus liderados pratiquem em seu dia a dia.

NOME: VINICIUS MACHADO
QUAL A SUA FUNCAO E HA QUANTO TEMPO EXERCE CARGO DE LIDERANCA?
Sou Gerente geral agricola, estou no cargo a trés anos. Porém fui coordenador

durante 3 anos, mas com lideranga indireta.

COMO VOCE AVALIA O PAPEL DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS
COLABORADORES QUE ESTAO SOB SUA SUPERVISAQ?

Na minha visao, o lider tem que fazer o colaborador entender a missao, visdo e
valores da empresa e criar nele o senso de proposito para estar de acordo. Além disso,
o lider tem que observar e avaliar o desempenho do colaborador visando direcionar

para o maximo resultado e quando atingido reconhecer de forma verbal e financeira.

QUAIS ESTRATEGIAS OU PRATICAS VOCE UTILIZA PARA INCENTIVAR E
RECONHECER 0 BOM DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS?
De maneira geral procuro elogiar em publico e chamar atenc¢do no privado. E antes

que o colaborador solicite melhoria eu reconheco o mérito e faco a melhoria.

NA SUA OPINIAO, QUAIS SAO 0S PRINCIPAIS FATORES QUE DESMOTIVAM OS
COLABORADORES E COMO A LIDERANCA PODE AGIR PARA REVERTER ESSE
CENARIO?

Os principais fatores que desmotivam ¢, pressdo excessiva, mudancas no
planejamento, falta de alinhamento de proposito, falta de entendimento da funcao, das

metas, do que tem que entregar e principalmente falta de reconhecimento financeiro.
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Quando a pessoa esta com remuneracdo compativel com a responsabilidade, algum
ponto ou outro de desconforto nao se torna tdo relevante, quando a pessoa se sente

sub valorizada, qualquer ponto de desconforte desencadeia um grande problema.

DE QUE FORMA VOCE BUSCA ALINHAR 0S OBJETIVOS DA EQUIPE COM OS
OBJETIVOS DA EMPRESA, GARANTINDO QUE OS COLABORADORES ESTEJAM
COMPROMETIDOS E PRODUTIVOS?

Deixando as metas claras, os direcionamentos claros e reforcando sempre missao,
visdo e valores da empresa. Com isso, garantimos que s6 permanega no time quem tem

alinhamento com os objetivos e valores da empresa.

0 SR2 ACREDITA QUE QUAL E 0 SEU ESTILO DE LIDERANCA?

Acredito que seja um misto entre lideranc¢a técnica buscando saber todos os
processos para poder direcionar da melhor forma, com lideranca pelo exemplo,
tentando sempre demonstrar o alinhamento com os valores da empresa como base de

tudo.

CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo principal avaliar se o0 modelo de gestao
organizacional adotado pela Sementes Produtiva é eficaz para motivar seus
colaboradores, influenciando positivamente o desempenho e a produtividade da
empresa. A partir da andlise das percep¢des dos funciondrios e lideres, foram
identificados elementos fundamentais que influenciam a motivacdo no ambiente de
trabalho, bem como aspectos da gestdo de competéncias que impactam a eficiéncia
operacional.

Com base nas entrevistas realizadas com os lideres e nas respostas dos
colaboradores, verificou-se que a falta de clareza nas metas e a auséncia de
reconhecimento sdo apontadas como os principais fatores de desmotivacdo entre os
funcionarios. Essas descobertas reforcam a Teoria da Liderancga Situacional de Hersey e
Blanchard (1969), que sugere que a eficacia da lideranga esta em adaptar o estilo

conforme a maturidade e as necessidades dos colaboradores. A aplicacao de praticas de
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reconhecimento e comunicacdo mais eficazes, alinhadas as necessidades da equipe, &,
portanto, essencial para garantir o comprometimento e o engajamento dos funcionarios.
Além disso, foi observado que a gestdo por competéncias, quando bem implementada, tem
o potencial de alinhar as habilidades dos funcionarios as demandas organizacionais,
gerando aumento na produtividade e satisfagdo, o que corrobora os principios de
eficiéncia destacados na Teoria Classica de Fayol.

Em relacdo aos objetivos especificos, o estudo também permitiu visualizar os
fatores que mais influenciam a disposicdao dos funcionarios da Sementes Produtiva. A
pesquisa revelou que o feedback constante, o acompanhamento préximo e a valorizacao
financeira sdo essenciais para manter o engajamento da equipe. Nesse contexto, a Teoria
Comportamental de Simon (1971) ajuda a entender que as decisdes e acdes dos
colaboradores sdo influenciadas pelo contexto organizacional e pela clareza nas metas.
Contudo, a falta de oportunidades claras de crescimento foi apontada como um ponto que
precisa de atencdo, conforme observado na Piramide de Maslow (1970), que enfatiza que,
ap6s a satisfacdo das necessidades bdasicas e de seguranga, as necessidades de
reconhecimento e autorrealizacdo se tornam centrais para o individuo.

Diante desses achados, pode-se concluir que, embora o modelo de gestdo da
Sementes Produtiva apresente pontos positivos, ha espaco para melhorias significativas,
especialmente na gestdo de expectativas e na comunicagdo interna. A implementagdo de
um plano de a¢do focado em feedback continuo, clarificacdo de metas e reconhecimento
de desempenho, com base nos principios da Teoria das Relacbes Humanas de Mayo
(1933), poderia fortalecer ainda mais a motivacdo dos colaboradores. A teoria de Mayo
destaca que o senso de pertencimento e as condi¢des de trabalho impactam
profundamente a motivacgao e a produtividade, o que é crucial para promover uma cultura
organizacional mais engajadora.

Por fim, este estudo contribui para uma compreensdo mais aprofundada sobre a
importancia de um modelo de gestdo que equilibre as necessidades dos colaboradores
com os objetivos da organizac¢do. Os resultados obtidos oferecem insights valiosos que
podem ser aplicados ndo apenas na Sementes Produtiva, mas também em empresas de
outros setores que enfrentam desafios semelhantes na gestao de pessoas e na motivacdo
no ambiente de trabalho. Embora esta seja uma pesquisa de caso com limitacdes, a

aplicacdo das teorias abordadas mostra que um modelo de gestao integrado e adaptado
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as necessidades individuais e organizacionais pode trazer ganhos significativos em

produtividade e retencao de talentos.
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