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“ Onde Nao houver respeito pela vida e pela integridade fisica e moral do ser
humano, onde as condicdes minimas para uma existéncia digna ndo forem
asseguradas, onde nao houver limitacdo de poder, enfim, onde a liberdade e a
autonomia, a igualdade e os direitos fundamentais ndo forem reconhecidos e
minimamente assegurados, ndo havera espaco para dignidade humana e a pessoa

ndo passara de mero objecto de arbitrio e injusticas”.
INGO SARLET



RESUMO

O capital humano é um factor importante na conquista de um diferencial competitivo
logo, a empresa precisa capacitar, remunerar e consequentemente motivar seus
colaboradores, para que possibilite um diferencial no mercado. A Administracao de
Recursos Humanos (ARH) evolui de acordo com os factos historicos, politicos,
econdmicos e sociais de cada época. Actualmente, quando se fala em processamento
de salario dentro das organiza¢des ou empresas, ndo se pode simplesmente pensar
em pagar um salario ao colaborador, deve-se lembrar que a remuneracéo deve ir de
encontro aos objectivos, necessidades, prioridades e valores da empresa, bem como,
aos profissionais que se quer reter ou aproximar ao mercado. O objectivo do trabalho
€ avaliar por meio de uma consultoria o processamento de salario como instrumento
de satisfacdo do capital humano no municipio da Cuito / Bié. Quanto aos métodos
utilizados, constam tanto os de nivel tedrico quanto os de nivel empirico e outros
instrumentos que permitiram a recolha de informacdes. O género feminino teve a
maior representatividade dos entrevistados na empresa com 80 % e a menor
representatividade correspondeu ao género masculino com 20 %, 55 % dos
entrevistados claramente estao parcialmente satisfeitos com os seus salarios e com
0S servicos que a empresa Barbossoma Transporte Lda do Cuito presta, 54 % dos
entrevistados consideram eficiente a qualidade de servico e poderd ajudar no
crescimento e desenvolvimento da empresa bem como a implementacdo da
consultoria em capital humano. A faixa etaria foi de 26 a 33 anos de idade que
corresponde a 30 %, em relagdo ao grau de satisfacdo dos servicos prestados, 61,2
% manifestaram-se em estar totalmente satisfeitos.

Palavras — Chave: Capital Humano, processamento de salario e satisfacéo.



ABSTRACT

Human capital is an important factor in achieving a competitive differential so the
company needs to train, remunerate and consequently motivate its employees, so that
it enables a differential in the market. Human Resources Management (HRM) has
evolved according to the historical, political, economic and social facts of each era.
Nowadays, when talking about salary processing within organizations or companies,
one cannot simply think of paying a salary to the employee, one must remember that
compensation must go against the objectives, needs, priorities and values of the
company, as well as the professionals who want to retain or approach the market. The
aim of this study was to evaluate, by means of consultancy in salary processing as na
instrumento f human capital satisfaction in the company Barbossoma Transportes -
Lda in the municipality of Cuito / Bié. As for the methods used, there are both
theoretical and empirical methods and other instruments that allowed the collection of
information. The female gender had the highest representation of the interviewees in
the company with 80% and the lowest representation corresponded to the male gender
with 20%, 55% of the interviewees are clearly partially satisfied with their salaries and
with the services that the company Barbossoma Transport, 54% of the interviewees
consider eficiente quality of service and coud help in the grouwth and development of
the company as wel as the implementation of the consultancy in salary processing, the
age group was 26 to 33 years old corresponded the 30%, regarding the degree of
satisfaction with the services provided, 61,2% expressed to be totally satisfied.
Words — Key: Human Capital, salary processing and satisfaction.
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1 INTRODUCAO

O cenario empresarial desenvolveu-se num ritmo acelerado e continuo ao longo dos
anos, necessitando da constante insercdo de novas tecnologias e globaliza¢éo nos negécios.
Esse facto tornou o ambiente organizacional mais atractivo, eficiente e competitivo de tal forma
gue, o conhecimento, a experiéncia e caracteristicas individuais das pessoas passaram a ser
consideradas parte patrimonial das organizacdes por estes elementos serem importantes e

essenciais na producéo e crescimento das empresas.

Um plano de consultoria em capital humano nas empresas pode abranger varias areas
e aspectos relacionados a gestdo de pessoas. Alguns exemplos de um plano geral que pode
ser adaptado as necessidades especificas de cada empresa sdo: 1- Diagnéstico e analise:
gue consiste em realizar uma avaliacdo abrangente das praticas actuais de gestédo de pessoas
na empresa, identificar os pontos fortes e areas de melhoria e analisar a cultura organizacional
e o alinhamento com os objectivos estratégicos; 2- Recrutamento e selec¢do: que consiste em
identificar métodos eficazes para atrair, avaliar e seleccionar talentos e desenvolvendo
estratégias para melhorar a eficiéncia e a qualidade do recrutamento; 3- Gestdo de
desempenho: que consiste em rever os processos de avaliacdo de desempenho existente,
definir critérios claros e objectivos para avaliar o desempenho dos colaboradores; 4- Retencdo
e engajamento: Consiste em identificar factores que influenciam a satisfacéo e engajamento
dos colaboradores e desenvolver estratégias para promover um ambiente de trabalho positivo.
Lembrando que cada empresa € Unica, é importante adaptar esse plano de consultoria as
necessidades especificas, objectivos estratégicos e cultura organizacional de cada

organizagao.

Um consultor em capital humano pode auxiliar no desenvolvimento e implementacéo

desse plano, oferecendo orientacdes personalizadas para impulsionar o sucesso da empresa.

Dai que, como autora do presente trabalho, acredito que a implementacdo de um
plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas em particular na empresa
Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié pode ter um impacto significativo. Passarei a
mencionar alguns dos possiveis impactos positivos que podem ser alcangados: 1- Melhoria
do desempenho: este, pode ajudar a identificar e abordar lacunas de desempenho nas areas
de recrutamento, seleccdo e qualidade do trabalho realizado pela equipe; 2- Atraccdo e
retencdo de talentos: este pode ajudar a desenvolver estratégias de recrutamento e seleccao

mais eficazes, criar programas de desenvolvimento de talentos e promover uma cultura de
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trabalho positiva; 3- Melhoria da cultura organizacional: um plano de consultoria em capital
humano pode ajudar a promover uma cultura organizacional saudavel e positiva que valoriza
o trabalho em equipa, a colaboragéo, a inovagéo e o respeito matuo. Isso pode resultar em
um ambiente de trabalho mais motivador e engajador para os colaboradores; 4- Aumento da
satisfacdo dos colaboradores: Ao investir no desenvolvimento profissional dos colaboradores,
oferecer oportunidades de crescimento e reconhecimento, bem como promover um equilibrio
saudavel entre trabalho e vida pessoal, as empresas podem aumentar a satisfacdo dos
colaboradores. Colaboradores satisfeitos tendem a ser mais produtivos, engajados e leais a
empresa; 5- Fortalecimento da lideranca: um plano de consultoria em capital humano pode
incluir o desenvolvimento de habilidades de lideranca para os gestores e lideres da empresa.
Isso pode resultar em lideres mais eficazes, capazes de inspirar e motivar suas equipas, tomar

decisBes estratégicas e lidar com desafios complexos.

Com o dito acima, as empresas devem buscar maneiras e ferramentas para se
adequarem a essas mudancgas, que envolvam ndo somente a gestdo da organizacdo, mas
todos colaboradores, para que as propostas de mudancas reflictam a realidade interna da
empresa. Portanto, uma politica de valorizacdo e retencdo da mao-de-obra, torna-se um
diferencial valioso para empresa, onde uma administracdo de remuneracdo adequada a

realidade e os colaboradores por sua vez, podem trazer inGmeros beneficios para empresa.

Com profundas transformacdes no meio empresarial, a consultoria em capital humano
pode ser uma estratégia eficaz para as empresas conduzirem com preciséo e eficacia a gestao
dos seus negocios, com a valorizagdo e motivagdo do seu capital humano, por este ser peca
fundamental para o desenvolvimento da empresa. Logo, a gestdo baseada no seu
desempenho permite que seus colaboradores tenham motivacéo para o alcance das metas,
podendo ainda dessa forma atrair e manter pessoas com bom desempenho obtendo

beneficios individuais e organizacionais.

Nesta senda, o bom desempenho profissional objectiva-se no aumento da
produtividade e consequentemente do lucro. O capital humano € um factor importante na
conquista de um diferencial competitivo e portanto a empresa precisa capacitar, remunerar e
consequentemente motivar seus colaboradores, para que possibilite um diferencial no

mercado.

Como autora da presente investigacdo reforco que é importante entender que a
motivacdo ou satisfacdo é algo essencial e distinto, interno ao individuo, mas ndo se pode

chegar ao extremo de dizer que as pessoas que trabalham ndo devem ser remuneradas. Mais
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do que isso, deve-se levar em conta que a remuneracdo nao €, somente, um factor de custo
(monetéario), mas, também, € uma questdo de motivacdo ou satisfacdo e aumento de

competitividade para a empresa.

Nesse sentido, um plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas,
em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié pode contribuir para
melhorar o desempenho da empresa e aumentar a satisfacdo do capital humano. Esse plano
de consultoria em capital humano e em processamento de salario sdo poderosos instrumentos
para alcangcar metas e objectivos, incentivando a identificagdo de oportunidades e o

desenvolvimento dos negdcios.
1.1 Situacao problematica

Com base ao estudo feito de forma abrangente, o tema em estudo carece de
investigacdo tedrica e empirica, dada a sua relevancia aos varios estudos realizados. A
definicdo e sua escolha merecem destaque, pois permitird saber acerca da importancia do
plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas, em particular na empresa
Barbossoma Transporte — Lda, como instrumento de satisfacdo do capital humano no

municipio do Cuito / Bié.

A escassez de politicas de consultoria em processamento de salario nas empresas
privadas, tem gerado grandes desconfortos e insatisfacao aos trabalhadores, que muitas das
vezes buscam novas oportunidades de emprego. Por outro lado, nas empresas tem-se
registado um desajuste salarial e diferencas nos beneficios dentro das funcbes que deviam
ser remuneradas de forma igual e portanto, a empresa nao apresenta um plano de

remuneracao bem implementado e politicas devidamente estruturadas.

Diante do exposto, tanto no que se referem as novas abordagens da remuneracéo,
guanto da consultoria em capital humano e processamento de salario nas empresas privadas,
algumas questdes se tornam evidentes. Nesse sentido, apresenta-se 0 seguinte problema
cientifico: Qual é o impacto da consultoria nas empresas privadas em particular na empresa

Barbossoma Transporte - Lda na satisfacdo do capital humano no municipio do Cuito / Bié?

Com base a problematica acima levantada, a presente investigacdo tem como:

Objecto de estudo: Plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas.

Campo de accao: Plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas,

em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié.
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1.2 Objectivos
1.2.1 Geral:

Propor um plano de consultoria em capital humano nas empresas privadas do Cuito
/ Bié.

1.2.2 Especificos:

a) Demonstrar os fundamentos de um plano de consultoria em capital humano nas
empresas privadas, em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda do
Cuito / Bié.

b) Diagnosticar o estado actual da remuneracao como factor estratégico na motivacao
dos colaboradores na empresa Barbossoma Transporte - Lda do municipio do Cuito
/ Bié.

c) Elaborar um plano de consultoria em processamento de salario na empresa
Barbossoma Transporte - Lda como instrumento de satisfacdo do capital humano

no municipio do Cuito / Bié.
1.3 Ideia a Defender

Se se elaborar e implementar um plano de consultoria em capital humano nas
empresas privadas, em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda, ajudaria a

aumentar o nivel de satisfacao do capital humano no municipio do Cuito / Bié.
1.4 Justificativa

O tema em estudo foi escolhido por motivos de querer aprofundar os conhecimentos
no que se refere a consultoria em processamento de salario nas empresas privadas em
especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda como instrumento de satisfacdo do capital

humano no municipio do Cuito / Bié e por ter-nos despertado um interesse.

A presente pesquisa é relevante, pois, a consultoria em processamento de salario nas
empresas privadas além de servir de base para o desenvolvimento e satisfacdo do capital
humano, devera auxiliar para que a empresa de facto consiga reter talentos, reduzir a

ociosidade e promover realmente o desenvolvimento e integragéo do profissional na mesma.
16



Corroborando com o autor, Gil (2012) quando destaca que o plano de remuneracédo é
vantajoso, uma vez que garante maior satisfacdo e envolvimento pessoal, gerando como

consequéncia, maior produtividade.

Esta pesquisa possui originalidade pelo facto de grande parte das empresa néo
possuirem um plano de consultoria e remuneracdo formal, estruturado, que atenda as
minimas demandadas de seus colaboradores, o que a deixa em desvantagem perante o
mercado e seus concorrentes, pelo facto de ndo conseguir reter mao - de - obra, gerando
assim custos com rescisdes e novas contratacfes, além de gerar descontentamento dos

colaboradores, por ndo se sentirem valorizados dentro de seu cargo / fungao.

A implementacdo de um plano de consultoria em capital humano nas empresas
privadas, em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié, pode trazer
inUmeros beneficios para as empresas, pois podera determinar a melhor forma de equilibrar

e situar o colaborador em seu salério, cargo / funcao.
15 Contributo Tedrico

Com a presente pesquisa as empresas terdo um suporte cientifico que vai trazer um
impacto forte nas suas acc¢bes, pois irdo adquirir conhecimentos necessarios acerca da
consultoria em capital humano e em processamento de salario nas empresas privadas como
instrumento de satisfacdo do capital humano no municipio do Cuito / Bi€, bem como despertar
as empresas e dar resposta a certos problemas que surgem nelas. Ainda, o presente trabalho
servira de base de consulta para os interessados em aprofundar o tema sobre a consultoria

em capital humano e em processamento de salario nas empresas privadas do Cuito.
1.6 Contributo Pratico

A presente pesquisa, além de trazer um resgate para este académico tema de
consultoria em processamento de salario na empresa Barbossoma Transporte - Lda, pode
contribuir para futuros estudos na area, oportunizando que mais empresas que ainda nao
possuam uma politica de consultoria em processamento de salario estruturada, conhegcam

esta ferramenta que pode trazer inimeros beneficios para as mesmas.

Esta investigacgéao foi viabilizada pelo facto de estar relacionada aos problemas que as
empresas enfrentam e assim vivenciar todos os problemas causados pela falta de consultoria
em processamento de salario, também por possuir acesso as informacdes necessarias para

a execucao da mesma, bem como a sua importancia para a satisfacéo do capital humano.
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1.7 Estrutura do Trabalho
O trabalho encontra-se dividido da seguinte forma:

Na Introducéo, serdo apresentados os antecedentes do problema, a questdo de
pesquisa, 0s objectivos; gerais e especificos, ideia a defender, justificativa, contributo préatico
e a metodologia apresentada da pesquisa.

No capitulo Il, sera exposto o referencial tedrico, abordando sobre a consultoria em
capital humano e em processamento de salario nas empresas privadas em especial na
empresa Barbossoma Transporte - Lda sedeada no municipio do Cuito, como um instrumento

de satisfacéo do capital humano.

No capitulo Ill, sera apresentado os procedimentos metodoldgicos da pesquisa,
abordando desde o inicio da captacdo dos dados até a formulacdo dos mesmos. Ja no capitulo
IV, é reservado a analise e discussdo dos resultados da pesquisa que serviram como base
para as questdes evidenciadas. No capitulo V, consta a proposta de solucéo e, finalmente, o
trabalho disp6e de conclusGes da pesquisa, tendo como base a confrontacdo da literatura e
da consultoria em processamento de salario na empresa Barbossoma Transporte - Lda como
um instrumento de satisfacdo do capital humano, bem como, a apresentacdo de algumas
recomendacdes que podem ser de grande utilidade para as futuras estratégias de melhoria

organizacional e referéncias bibliogréaficas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No presente capitulo abordou-se evolucdo historica dos recursos humanos e da
consultoria fazendo énfase na analise de factos desde o ano 1900 até a actualidade bem como
o papel estratégico e organizacional.

Atkinson (1984, citado por Rivas, et al., 2013), defendeu que o capital humano é a
chave para o desenvolvimento nas empresas. O paradigma da competitividade que se
demarcou no inicio século XX forcou as empresas a desenvolverem o departamento de
Administragéo de Pessoal, com o objectivo de controlar a forga de trabalho, onde os recursos
humanos passaram a ser assumidos como o factor basico de competitividade das mesmas.
ApoOs a segunda guerra mundial (década de 50), a Administracdo de Pessoal passou a incidir
nas areas de formacéao basica das pessoas, participacéo e aconselhamento da administracao
da empresa, e, na negociacao e contratacao de pessoas. Todos os procedimentos limitavam-
se a dar respostas a problemas concretos e imediatos descorando a nhatureza estratégica. De
um modo geral, os trabalhadores eram admitidos sem critérios de seleccdo, sendo valorizada

a disciplina e eficiéncia nas func¢des que lhes eram atribuidas.

Dez anos depois, a crescente legislacdo sobre a descriminacdo no trabalho resultou
no desenvolvimento do departamento de Gestdo de pessoal e consequentemente na
administracao de politicas e praticas referentes a gestdo dos recursos humanos da empresa.
Foram criados programas de formacdao, sistemas recompensas, avaliacdo de desempenho e
planeamento de necessidades futuras dos trabalhadores. Na década de 80 a globalizagéo e
as rapidas mudancas do mercado, principalmente a nivel tecnolégico, obrigou as empresas a
optarem pelo planeamento estratégico com o propdsito de manterem-se sustentaveis. A par
desta mudanca, a Gestdo de Recursos Humanos passa a considerar a estratégia como
competéncia fulcral, assente no processo de antecipacdo das mudancas futuras e do
alinhamento de objectivos de todos os departamentos da organizacao. Esta nova perspectiva,
reflectiu-se na percepcdo dos recursos humanos como investimento organizacional e nao
como um custo. Estes, passaram a ser considerados agentes de suporte das empresas, na
obtencdo dos seus principais objectivos, enfocando-se a relagdo entre a empresa e o

colaborador (Lawler, 2001).

Enquanto a Gestdo de Pessoal apresentava-se orientada meramente para 0S
trabalhadores da empresa, a Gestédo de recursos Humanos esta direccionada para a gestao

de toda a empresa (Torrington et al., 1995).
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No final do século XX, surge a Gestao Estratégica de Recursos Humanos originada
pela pressao da cultura contratual e empenho dos trabalhadores provenientes de um contexto
de inseguranga no emprego e fins de carreira. De modo a atender a estas instabilidades de
emprego, a GRH agregou-se a estratégia de gestdo operacional em prol dos objectivos
organizacionais. Esta accdo permitiu contornar problemas psicolégicos dos trabalhadores,
gerir de melhor forma a flexibilidade da empresa, a comunidade e parceria, e, a adaptacao

aos mercados.

No que tange a consultoria, desde a antiguidade j& se praticava a consultoria, porém
de maneira informal. Na antiga Grécia, os sacerdotes que sdo pessoas que possuiam
autoridade, detentores de conhecimento davam conselhos a pessoas menos esclarecidas, o
gual se dizia que eram homens escolhidos pelos Deuses. Para Quintella (1994, p.11), ha
registo da histéria da consultoria como sendo o primeiro consultor executivo Ardo, irméo de
Moisés, registando que para alguns, antes dele, Noé recebeu consultoria de para a construcao
da arca. Mas, a Consultoria como prestadora de servico, surgiu no final do século XIX e inicio

do século XX, nos paises da Inglaterra e nos Estados Unidos.

Segundo Pinto (2013, p. 113), com a revolucao industrial, aumentou a demanda por
profissionais qualificados, ocasionando o surgimento da primeira empresa de consultoria que
foi criada pelo engenheiro quimico Arthur D. Little. Compreende-se que ap0s a Segunda
Guerra Mundial, o governo norte-americano se viu obrigado a contratar os servicos de

consultoria para reorganizar o sector militar, com isso ampliou-se para o resto do mundo.

A Consultoria surgiu de maneira informal de pessoas tentando ajudar, dar conselhos
a outras. Porém com o passar do tempo, a consultoria passou a ser considerada de forma
sistematizada. Com o surgimento da consultoria de forma sistematizada, as pequenas

empresas véem nela uma ferramenta onde pode auxiliar as mesmas na sua gestao.
2.1 Evolucgao Historica da Gestdo de Recursos Humanos e da Consultoria

O conceito Gestao de Recursos Humanos inicialmente denominado por Administracéo
de pessoal previa a gestdo de pessoas nas empresas baseando-se unicamente em aspectos
técnicos tais como a avaliacdo, formagdo e compensagédo das mesmas, ignorando as praticas
de relacionamento pessoal. As mudangas do mercado levaram a consciencializagdo por parte
dos empresarios de que o conhecimento das relagbes sociais era tdo importante quanto a

habilidade técnica, sendo decisivas também no plano econémico.
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No decorrer do século XX as organizacdes passaram por trés fases que Chiavenato
(2009) aborda com mais profundidade: a Era da Industrializacdo Classica, a Era da

Industrializacdo Neoclassica e a Era da Informacéo.
2.1.1 Periodo da Evolucéo de Recursos Humanos: 1900 a 1950

O periodo entre os anos 1900 a 1930 ficou conhecido como a Escola de Administracéo
Cientifica ou Escola Classica, quando o homem era caracterizado como ser racional, capaz
de tomar decisdes e conhecer todas as variaveis que o afectam. Os principais nomes que
marcaram a escola foram Frederick Taylor, Henri Fayol, Frank e Lilian Gilbreth, Henry Gantt.
A Escola de Rela¢des Humanas surgiu nesse periodo, pela necessidade de corrigir a forte
tendéncia a desumanizacéao do trabalho (Fernando Motta, 2006 e Luis Araujo, 2011). Segundo
Marras (2011, p.5) “tudo comecou com a necessidade de “contabilizar” os registos dos
trabalhadores, com énfase nas horas trabalhadas, nas faltas e nos atrasos para efeito de
pagamentos ou descontos”. Nesta fase, o profissional de Administracdo de Recursos
Humanos era chamado de chefe de pessoal e tinha como caracteristicas a frieza,

inflexibilidade e ser um seguidor das leis.

Esta Era também é caracterizada pelo modelo piramidal e centralizador e pela
departamentalizacdo funcional. As decisfes e regras internas sobre disciplina e padronizacao

do comportamento organizacional eram vindas do topo da piramide.
2.1.2 Periodo da Evolugédo de Recursos Humanos: 1950 a 1990

Chiavenato (2007;2009), diferencia este periodo como a Era da Industrializagdo
Neoclassica, que teve inicio com o fim da Segunda Guerra Mundial em 1950 e durou até 1990.
Nesta Era o0 mundo comecou a ter mudancas significativas e previsiveis como as transaccdes
comerciais e maior concorréncia entre as empresas. O sector de Recursos Humanos, além
das tarefas operacionais e burocraticas que ainda existiam, ficou responsavel pelo
recrutamento e selec¢ao, treinamento e desenvolvimento, higiene e seguranca do trabalho.
Para Marras (2011), entre os anos 1950 e 1965, surgiu o administrador de pessoal. As
organizacbes comecaram a focar no recrutamento de pessoas com curriculos escolares
amplos, procedendo em admissdes de profissionais com visdo humanista para os cargos de
gestdo de pessoas. Entre os anos de 1965 e 1985, consolidou o perfil de gestor de RH como
administrador de empresas. Nesta fase, as organizagcbes comecgaram a exigir profissionais
com conhecimentos técnicos e actualizados dos aspectos legais e no final do século XX, a

Teoria do Capital Humano alcangou prestigios relacionados ao mercado de trabalho.
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2.1.3 Periodo da Evolucéo de Recursos Humanos: 1990 até a Actualidade

Em 1990, surgiu a Teoria Do Caos e Complexidade e também a Abordagem Virtual,
na qual pressupdem situacdes e comportamentos de organizacdes que operam com sistemas
dindmicos, deterministicos e ndo mais lineares, como até entéo. Este periodo foi caracterizado
pela Era da Informacé&o, que teve inicio em 1990 e se estende até os dias actuais, de modo
gue as mudancas se tornaram ainda mais inesperadas e imprevisiveis. A era da informacéo é
caracterizada pela rapida disseminacdo das informacdes, podendo ganhar o mundo em
guestao de segundos (Chiavenato, 2007; 2009).

2.2 O Capital Humano e o seu Impacto na Empresa

Um elemento indispensavel para o bom funcionamento de uma empresa é a gestao
eficiente dos seus recursos. Entre eles, os recursos humanos sdo de crucial importancia, pois
s80 seus Unicos recursos Vivos, os alicerces fundamentais da organizagdo, 0s responsaveis
pela mudanca (favoravel ou ndo) que possa ser produzida dentro da empresa, as entidades

principais no aumento da competitividade ou a produtividade da mesma (Calzadilla, 2011).

Dai que, podemos definir capital humano como conjunto de conhecimentos,

habilidades e aptiddes inerentes aos individuos que formam uma organizacao.

Actualmente, os recursos humanos sao vistos como um elemento fundamental em
gue a empresa investe para posteriormente colher seus resultados, pois além de contribuir
com sua capacidade produtiva, sdo portadores e geradores de conhecimentos, permitindo a

organizacao fixar-se em uma posicéo cada vez mais competitiva dentro do seu ambiente.

Para que o potencial humano esteja plenamente desenvolvido, é vital que seus
agentes sintam-se satisfeitos em suas funcdes e com o ambiente organizacional da empresa,
propdésitos estes que compete atingir o RH. Originalmente, este departamento limitava-se a
tarefas de caracter administrativo, pois o individuo era concebido como um custo que a
empresa devia minimizar. Hoje, € uma peca-chave dentro da engrenagem empresarial ao ser

gerador e potenciador desta importante vantagem competitiva.

Segundo Morais, 0 conceito Homem dentro do contexto empresarial tende a mudar a
medida que a gestao é realizada. O autor centra-se em quatro termos fundamentais: Pessoal,

Recurso Humano, Capital Humano e Talento (Morales, 2002).
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Entende-se por Pessoal aquele conjunto de pessoas pertencente a uma classe,
corporacdo ou dependéncia determinada. Neste sentido, o Recurso Humano é aquele
conjunto de Capital Humano que opera sob o controle da empresa em uma relacéo directa de
emprego. Por sua vez, o termo Capital Humano corresponde ao conjunto de conhecimentos,
habilidades e aptid6es inerentes aos individuos que formam uma organizagdo e o talento
humano é a aptidao intelectual dos homens, avaliado por sua capacidade natural ou adquirida
para o desempenho interno da entidade. Assim, a concepc¢ao evolui, passando de conceber
ao individuo desde sua operacionalidade dentro de uma corporacao a perceber e potencializar
neles suas habilidades e conhecimentos, geradores de vantagens competitivas.

A funcdo do RH passa por inUmeras fases. A primeira delas € a denominada
Administracdo de Pessoal, que se concentra em funcdes relacionadas com a remuneracao
dos trabalhadores, o controle da disciplina do trabalho e o absentismo. Ferriol (2002) a define
como: Gerenciar a preparacgao e folhas de pagamento, o controle de assiduidade, realizar os

tramites legais em relacdo as contratacdes como actividades mais importantes.

Para a perspectiva de gestdo da Administracdo de Pessoal, a situacdo social dos
colaboradores nao € importante. Apresenta uma abordagem reactiva, tanto que sua acgao
centra-se em operar sobre um sucesso ja ocorrido, o qual denota a caréncia de uma

abordagem estratégica ao nao alinhar os objectivos individuais com os da organizacao.

Os activos mais significativos das empresas ndo sdo mais 0s activos tangiveis, tais
como as maquinas, os edificios, os inventarios e os saldos nas contas bancarias, mas 0s
activos intangiveis que tém sua origem nos conhecimentos, habilidades, valores e atitudes
das pessoas que formam parte do nucleo firme da empresa, assim como a fidelidade dos
clientes, as relagcbes com fornecedores e accionistas, o uso da tecnologia informatica e as

aliancas estratégicas, entre outros.

Carvalho (1998), defendeu que o processo de evolucao das organizagcbes encontra-
se na mudanca da perspectiva sobre o trabalhador, em que este deve passar de custo a
minimizar para recurso a valorizar, considerando-o como um factor competitivo das empresas.
Cientes desta ideologia, surgem as preocupacdes no que concerne ao desenvolvimento dos
recursos humanos da organizacdo nos campos da motivacdo, envolvimento,
comprometimento, flexibilidade e competéncias dos trabalhadores. Actualmente a valorizacao

do recurso humano levou ao aparecimento da teoria do Capital Humano.
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Segundo Oliveira (1998), esta nova teoria permitiu reconhecer a heterogeneidade da
oferta de trabalho e a diferenca de qualificacbes entre trabalhadores, sendo estas
qualificacdes essenciais relativamente ao acréscimo de eficicia do trabalhador pelo aumento
do capital humano. A teoria do capital humano surgiu na década de 50 sustentada por Fisher,
sendo o referencial para que autores como Jacob Mincer e Theodore Schultz desenvolvessem
um novo conceito de capital humano como capital independente do capital convencional

relacionado com as caracteristicas produtivas e econdmicas de um pais (Saul, 2004).

Em suma, o que se idealiza numa Gestéo Estratégica de Recursos Humanos seré a
as praticas adoptadas juntamente com recursos humanos dotados de caracteristicas

profissionais que permitam a organizacao diferenciar-se da concorréncia.

E nesta senda que surge a consultoria encarada como um servico de aconselhamento
do consultor para a empresa, de modo que este possa ajuda-la a incrementar sua capacidade
para que seus objectivos organizacionais sejam atendidos (Weidner, Kass, 2002).

O trabalho de consultoria apresentou um grande crescimento nas ultimas décadas,
devido a constantes buscas das organizacfes ao conhecimentos actualizados das técnicas e
metodologias da gestdo empresarial, afim de manterem competitivas diante das constantes
mudancas do ambiente empresarial, resultante da globalizacdo da economia (Oliveira 1999).

De acordo com Czarniawska e Joerges (1996), a busca pela competitividade, em
funcdo da dindmica do mercado, pode ocorrer através da reproducao de praticas de outras
organizacdes, especialmente as concorrentes, ou em funcdo de uma mudanca planejada a

fim de buscar uma inovacéo e estar a frente das outras.
2.3 Gestao de Recursos Humanos e a Competitividade Organizacional

A competitividade organizacional sofreu restruturacbes ao longo do tempo,
proveniente da evolugcdo tecnoldgica, custos, organizacdo, gestdo, novos métodos de
trabalho, da qualidade e de outros recursos intangiveis. Como verificado anteriormente, as
alteracdes do mercado induziram as empresas a progredir de um conceito taylorista, que
distinguia os trabalhadores que planeavam dos que operacionalizavam, para um conceito pés-
taylorista assente numa hierarquia mais horizontal onde cada trabalhador contribui para criar

valor no mercado e com mais autonomia.

Segundo Rivas, et al. (2013), as empresas conseguem ser competitivas atraves do
capital humano, e, devem reconhece-lo como factor estratégico importante que deve constar

24



no planeamento. Veloso (2007, citado por Mendes, 2012) aquando a realizacdo de um estudo
gue relacionava a gestéo de recursos humanos e a performance organizacional, concluiu que
a performance organizacional era incrementada quando a empresa introduzia praticas de

GRH em consonancia com 0s objectivos organizacionais.

Mancia (1997), referiu que a gestéo interna é uma alternativa para o desenvolvimento
organizacional, que visa responder com agilidade e inteligéncia as flutuacées do mercado.
Neste sentido, os profissionais de recursos humanos devem permitir a empresa perceber os
movimentos organizacionais provenientes das mudancas internas e externas, e, oferecer
suporte aos diferentes sectores e gestores em prol dos resultados estabelecidos. Estes
profissionais tendem a actuar na cultura e no planeamento estratégico a todos os niveis da
organizacdo, com o proposito de fazer a ligacdo entre as actividades de cada unidade e os
objectivos estratégicos definidos. A estrutura de Recursos Humanos prima deste modo de

uma forte capacidade de comunicacao e visao sistémica.

Actualmente a Gestdo de Recursos humanos tem apresentado maior incidéncia no
capital humano, uma vez que, o desempenho dos trabalhadores deve estar correlacionado
com a cultura, estrutura, objectivos, normas e praticas de gestao organizacionais. O gestor de
recursos humanos deve considerar a experiéncia profissional do trabalhador, a presséo social,
a cultura individual e o historico organizacional do mesmo, para atingir os objectivos da
empresa. Ou seja, as caracteristicas dos trabalhadores determinam o ritmo das mudancas
organizacionais, agindo como facilitador de processos de mudanca (transformacdo e
adaptacao da organizagcdo ao mercado) que tem impacto no desempenho organizacional.

Madrigal (2009, citado por Rivas, et al, 2013), salientou que o capital humano é uma
fonte de desenvolvimento, o que, por conseguinte um dos factores que geram competitividade
€ que uma empresa competitiva € a que incorpora e forma as pessoas, procurando
desenvolver o capital humano. Em suma, a Gestao interna de Recursos Humanos atua como
ferramenta estratégica de mudanca e adaptacao organizacional, agregando valor significativo
as organizagOes atraves da valorizacdo humana e da geragcédo do conhecimento em prol do

desenvolvimento e competitividade.

Como ja reiterado, 0 componente humano € o centro de toda empresa ou entidade,
devendo-se elaborar o sistema de trabalho em funcdo das pessoas que, em ultima instancia,
sdo quem determinam os resultados finais obtidos. Visto ser compreensivel a inter-relacao
existente entre homem e organizagdo, muitos especialistas de prestigio tém-se dedicado a

pesquisar este angulo tdo primordial do trabalho de gestao.
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No que diz respeito ao clima organizacional, pode ser avaliado como algo descritivo,
inerente a forma com que os trabalhadores percebem, de maneira global, sua relacdo com a
organizacdo, de acordo com seus padrdes; a satisfacdo profissional concentra-se na
mensuragao de respostas afectivas, de acolhida no ambiente profissional. Ambos os termos

apresentam pontos de convergéncia, mas n&o implicam uma mesma coisa.
2.4 Principais Indicadores Absolutos do Capital Humano

1. Gasto de capacitacdo (ou como significa realmente, investimento em formacao):
representa a avaliacdo monetaria das horas destinadas a actividades de capacitacdo e
superacao na organizacdo durante o periodo.

2. Gasto em estimulacdo do pessoal (ou investimento em estimulacao): representa o
valor monetario destinado a estimulacéo e constitui um gerador de valor, como contribui para
elevar a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores e, portanto, a um favoravel clima

organizacional.

3. Gasto em sistema de contratacao: inclui o gasto médio de recrutamento e seleccao
do pessoal, considerando que sua geracéao de valor estd em fungéo de seleccionar ao pessoal

com as competéncias que satisfacam o éxito presente e futuro da organizacao.

Portanto, o capital humano € um recurso potencialmente estratégico para a empresa
porque é a base para construir os outros tipos de capital, sendo em termos gerais valioso,

escasso, dificil de imitar, transferir, substituir, e com uma esperanca de vida prolongada.
2.5 Satisfacao no Trabalho

A satisfacdo perante o trabalho € mais que uma atitude, é comportamento, forma de
inter-relacéo com a organizacao. E definida como a atitude geral adoptada para com o proprio
trabalho e pela diferenca entre a quantidade de recompensas recebidas pelos empregados e

aquela que créem deveriam receber, (Belda, 2012).

Ainda segundo este autor, quando uma pessoa esta plenamente satisfeita com seu

posto de trabalho, manifesta-se da seguinte forma:

1. Percebe um conjunto de sentimentos altamente favoraveis;

2. Generaliza-se nela uma sensacgao de optimismo;
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3. Tem impetuosos desejos de vencer;
4. Demonstra alegria constante;

5. Melhora notavelmente suas relacdes interpessoais.

Ha muito tempo que os pesquisadores desses temas partem do pressuposto de que
um trabalhador feliz é mais produtivo; que, em geral, os satisfeitos sdo mais produtivos que
0s aqueles que nao o sao. Hoje, alguns se questionam em termos absolutos. Todavia, adquire
muita forca, nesse momento, o sentido de qualidade de vida, que isso esta assumindo; nao

s6 como acumulacgdo de bens materiais e de consumo.

Hoje, comeca a ser avaliado em sua justa dimenséo o facto de que para alcancar uma
boa qualidade de vida é imprescindivel que o trabalho realizado por cada ser humano
represente para ele um desafio a lhe proporcionar possibilidades de crescimento. Considera-
se, portanto, que a satisfacdo é um dos legitimos objectivos da empresa; dai terem elas
obrigac6es de apresentar-lhes tarefas com recompensas intrinsecas. Isso concatena-se com

0 conceito de qualidade de vida no trabalho ou de saude das empresas, (Belda, 2012).

Elevar sistematicamente a qualidade de vida profissional e, portanto, a saude da
empresa, deve ser um aspecto de enorme preocupacao e, sobretudo, de ocupacado das

principais directrizes de cada um dos niveis hierarquicos.

Quando hé insatisfacao, irritacdo; quando se perde a confianca naqueles que dirigem;
guando eles ndo atendem as reclamacdes e as insatisfacdes de clientes internos e externos;
enfim, quando a atmosfera esta “carregada”, temos mostras de que essa empresa esta

enferma e, muitas vezes, sob risco de “morte”.
2.6 Factores que Incidirem sobre a Satisfagao Profissional
S&o varios os factores que incidirem sobre a satisfacdo profissional, dentre eles temos:

Um trabalho que constitua desafio;

As justas recompensas;

Adequadas condic¢des de trabalho;
Bons companheiros de trabalho;

O chefe ha-de ser um verdadeiro lider;
Independéncia e descentralizacgéo;
Adequada avaliacdo do desempenho;
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Possibilidades de participacdo, compromisso e implicacao;
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9. Enriquecimento do trabalho.

Quanto ao primeiro factor, esta claro que um trabalho pouco desafiante se torna
monotono e aborrecido, finalmente se permanecendo nele, como Unica razéo, por se fazer
necessaria a remuneracao por ele propiciada para a manutencdo da vida. Por outra parte, um
trabalho que represente algo a alcancar, mas que estd acima de nossas possibilidades,
conduz-nos a frustracao total. Faz-se necessario que a organizacao crie condicdes de modo
a possibilitar se enfrentem as novas oportunidades de desenvolvimento com autonomia e
liberdade relativa; para isso, o trabalhador deve fazer uso de suas melhores capacidades

intelectuais e fisicas.

Quanto as recompensas, evidentemente, os trabalhadores desejam um saléario
condigno; desejam possibilidades de ascenso profissional e de melhoramento. Mas, de modo
geral, os empregados também precisam de justas recompensas morais ou espirituais que 0s
facam sentirem-se “importantes”, contribuindo para sua realizagdo pessoal. Nesse mesmo
capitulo, abordaremos o chamado “salario emocional”’, conceito extremamente

contemporaneo.

Cada trabalhador precisa ser tratado como um ser humano, como parte de um
colectivo, e deve sentir que o trabalho por ele desempenhado € importante para a organizagao.

2.7 As Condi¢bes no Trabalho

Com este marco damos a entender o conjunto de elementos que giram em torno do
trabalho sem que impliguem sua propria natureza; isto €, aqueles factores, fatos,
circunstancias, fenémenos, situagcdes que o0 envolvem inclusive aqueles aspectos

circunstanciais nos quais se desenvolve a actividade profissional.

As adequadas condicdes de trabalho exercem um impacto determinante sobre a
satisfacao profissional. Sdo exemplos o ambiente agradavel, a iluminacéo, a climatizacao, as
guestdes salariais, a higiene, as comodidades elementares e a ndo-periculosidade das tarefas
realizadas, (Muchinsky, 2000).

Ainda Muchinsky (2000) inclui na relacdo das chamadas condi¢cdes de emprego,
aquelas condicbes sob as quais os trabalhadores prestam servicos a empresas ou

organizagdes; basicamente séo:
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Condic¢des contratuais;

Condi¢des salariais;

Compensacdes ndo monetarias;

Estabilidade e seguranca nos postos de trabalho;
Situagéo no mercado de trabalho;

Existéncia ou auséncia de convénios colectivos;
Vocacoes;

Filiacao sindical;

Evolucéo do sector no qual a organizagao opera.

Também devem ser observadas as chamadas condi¢des que tornam mais ou menos

seguro o posto de trabalho e que, portanto, englobam:

L

Possibilidades de riscos de acidentes imputaveis a condicionantes fisicos, quimicos,
mecanicos e indirectos;

Ritmo de trabalho;

Duracéo da jornada de trabalho;

Possibilidade de aparecimento de enfermidades profissionais;

Variaveis de tipo psicossocial,

Possibilidades de aparecimento de enfermidades psicossomaticas e/ou psiquiatricas:
stresse, depressao etc.

Na definicdo de condicbes de desempenho das tarefas, incluem-se variaveis mais

préximas a propria natureza do trabalho do que as condi¢cdes em que ele se realiza, como:

1.
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Conflito e ambiguidade em torno de papéis;

Sobrecarga de trabalho;

Grau de autonomia no trabalho;

Responsabilidade sobre recursos materiais;
Responsabilidade sobre pessoas;

Grau e significado das decisdes tomadas ao nivel do posto;
Exigéncias do posto em relagdo a competéncias em jogo;
Expectativa de desenvolvimento e de promocao;

Possibilidades reais de participacao na estrutura,;

10.Variedade de tarefas a realizar;

11.Interesse e complexidade em torno do trabalho.
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Todas essas condicbes devem ser rigorosamente observadas, visto que os
transtornos psicologicos no trabalho ocorrem fundamentalmente em virtude da violagao
dessas condi¢des. Algumas empresas dirigem seus esforcos para que as pessoas estejam
mais preparadas para enfrentarem o stresse, nao buscando sua atenuacédo, bastando para

iSso apenas variassem algumas das condi¢des acima citadas.

Uma grande satisfacdo no trabalho; um clima profissional em continuo
aperfeicoamento; relacdes interpessoais e estilo de direccao participativo, acompanhados da
gestdo da qualidade, ajudam sensivelmente a diminuir os riscos de stresse, (Muchinsky,
2000).

2.8 O Enriquecimento do Trabalho

O enriquecimento do trabalho proporcionara satisfacdo ao empregado, diminuindo os
efeitos da insatisfacdo, proporcionando maiores niveis de autonomia, autoridade e

responsabilidade.

Lambert (2001), as dimensdes centrais para enriquecer altamente o posto de trabalho

séo:
1. Variedade na execucéo da tarefa;
2. ldentificacdo com a tarefa;
3. Significado da tarefa;
4. Autonomia-retroalimentacao.

Considerando-se os itens acima, podemos enfatizar que o posto de trabalho se

enriquece quando:

O trabalho se torna atractivo interessante;
Alenta e estimula o lucro ao maximo;

Cultivam-se a coragem e a audacia;
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Converte até o ultimo trabalhador em personagem importante, altamente protagénico
na organizacao;

O trabalhador sente-se desafiador e desafiado;

Propicia a competitividade e a busca de exceléncia;

Hé possibilidades de auto crescimento e autodesenvolvimento;

© N o O

Humaniza o trabalho e situa 0 homem no centro das preocupacdes e ocupacoes.
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Ainda segundo Lambert (2001), o enriguecimento do trabalho depende de factores

extrinsecos e intrinsecos.

Os primeiros tém a ver com:

1. Superviséao;
2. Remuneragéo;
3. Condigbes de trabalho;
4. Variedade de habilidades.
J& os intrinsecos ligam-se a aspectos como:
1. Senso de lucro;
2. Responsabilidade;
3. Gosto pelo trabalho em si mesmo;
4. Possibilidade de tomar decisfes e de planejar o trabalho.

Também h& um conjunto de principios voltados ao alcance de um 6&ptimo
enriquecimento do trabalho que sédo de grande utilidade para que se possa reconhecer e
identificar o resultado proposto. Entre outros, podemos apontar:

Eliminacdo de alguns controles, mantendo-se a responsabilidade;

Aumento da responsabilidade individual;

Atribuicdo a cada pessoa de uma unidade natural de trabalho;

Conceder a cada um uma maior autonomia em sua actividade (liberdade);

Elaboracao de relatérios perioddicos, submetendo-os a consideracao dos trabalhadores;

Introducéo de novas tarefas mais dificeis, ndo realizadas previamente;

N o g M wDd PR

Atribuicao de tarefas especificas ou especializadas a certas pessoas, permitindo-lhes

tornarem-se conhecedoras de uma nova fungao.

A satisfacdo no trabalho e seu enriquecimento mantém-se em estreita e inseparavel
relacdo com a motivacdo, elemento ao qual desejamos fazer referéncia, ainda que seja
abordado em médulo posterior, ja que as empresas exercem um papel incomparavel em se
falando de motivacdo ou desmotivacédo dos empregados, (Lambert, 2001). Se a empresa se
mostra flexivel e apresenta sistematicamente opc¢des, recursos de ajuda a funcionarios e
directores, compreende ela que seu trabalho central ndo é distanciar-se dos trabalhadores

visando manté-los estimulados, e seguramente alcancara indices muitos altos de satisfacao.
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Por isso, se reitera que a principal responsabilidade de cada dirigente € manter a motivacao
de seus empregados nos mais altos niveis, ndo havendo nenhuma outra tarefa a se dar mais

prioridade do que a esta.

N&o basta realizar esfor¢cos voltados a qualidade, ao redimensionamento e a outras
praticas de direc¢do. As empresas estdo comecando a se inserir na Era da informacéo, da
aprendizagem, da inovacéo e do conhecimento. A direccéo cabe desenvolver novas formas
de proceder visando o fortalecimento e a renovacdo das bases do conhecimento

organizacional e sua utilizacdo de modo a gerar valores nos mercados.

O desafio da direcgdo sera tratar de entender como a empresa, 0 negocio, 0u 0 grupo
de trabalho funciona como uma grande comunidade de avaliacdo inteligente ou como um
campo colectivo de conhecimento, em que todos os conhecimentos dos trabalhadores se
capitalizem de modo a se melhorarem os processos de prestacao de servicos e a se obter,
criar uma poderosa rede de identificacdo de necessidade dos clientes que, até agora, ndo se
tinha como descobrir por meio dos até entao habituais procedimentos utilizados pela empresa,
(Lambert, 2001).

O fluxo de conhecimentos dentro da empresa nao serve apenas para dar suporte as
actividades e tarefas com que ela se envolve; esse fluxo de conhecimentos hé de servir para
criar o conhecimento emergente, fazer surgir o talento e as capacidades necessarias a
competicdo no futuro. O desafio estd na forma com que se venha a estimular cada pessoa
para que ela veja a importancia de contribuir com sua experiéncia e criatividade para a
melhoria das operacdes até entdo realizadas e para a criacdo de novas operacdes

necessarias a continua transformacéo da empresa.
2.9 Clima Sociopsicologico Profissional

O clima sociopsicologico profissional pode ser avaliado como um conjunto de
caracteristicas e regularidades estaveis e perduraveis durante um certo periodo, em uma

empresa ou instituicdo, e que representam um amplo espectro de questdes:

Ele expressa a atmosfera emocional predominante nessa organizagéo, afectando
todos os seres humanos envolvidos, inclusive, e especialmente, os clientes externos. O clima
organizacional representa o ambiente humano em que os empregados realizam suas
funcdes (clientes internos) na empresa, influindo em seu comportamento, razéo pela qual
tenha um valor excepcional para a instituicdo. A conduta dos empregados é determinada por

elementos que sao reiterativos no tempo para a organizagdo. O clima na organizacdo, a
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atitude e a conduta de seus trabalhadores precisam estar sempre sob avaliacdo, visando-se
a manutencdo de um constante aperfeicoamento. Como é facil avaliar, ha uma estreita inter-
relacdo entre clima e cultura em uma organizacdo. Diriamos que o clima profissional € a

expressdo mais inequivoca da cultura organizacional.

As organizagfes adquirem uma personalidade; uma vida particular e propria que se
interrelaciona com a de seus membros, propiciando um ambito a combinar-se com todos 0s

comportamentos, (Santos & Gongalves, 2012, p. 41).

A cultura é percebida e interiorizada por todos os empregados, que Ihes ddo um
significado e que, ademais, a revertem em todas as suas actuagdes. Esse conjunto de
comportamentos se manifesta no clima profissional. Esse clima é algo que ndo se pode
estimar directamente por alguns dos sentidos; porém exerce um enorme impacto em toda
organizagéo, e perfeitamente percebemos sua existéncia somente ao permanecermos alguns

instantes junto a ela.

Hoje em dia, as empresas e organizacdes de ponta no mundo expressam seus
principais valores culturais no trabalho criativo em grupo, na prioridade dada ao componente
humano, na orientacéo a satisfacao e a fidelidade do cliente (interno e externo), na motivacao,
na comunicacéo, na direcgao participativa e na lideranca, (Santos & Gongalves, 2012, p. 42).

As empresas de melhores resultados vdo assumindo as novas culturas, que se
expressam em melhores ambientes de trabalho e que vao eliminando gradualmente as
diferencas entre o desejado e o real. Relativamente opostos a isso, as organizacdes mais

resistentes tornam-se cada vez mais inacessiveis ao novo, fechando-se num circulo vicioso.
2.10 A lideranca Ressonante e a Gestao das Emocdes

Cada trabalhador, de acordo com seus paradigmas, vivéncias e emocgdes, tem uma
percepcdo do clima na empresa. Cada vez mais se fala da gestdo de sentimentos e emocoes,
0 que nos parece vital para um bom clima profissional, entrelacando-se com um conceito que
comeca hoje a ser muito empregado, o de lideranca ressonante, (Santos & Gongalves, 2012,
p. 44).

Ja ndo é possivel continuar ignorando emocdes, sentimentos, vivéncias afectivas
como se fossem algo irrelevantes para o mundo empresarial. Antes se empregava a

expresséo “salario emocional”, o que nos parecia factor essencial a um alto clima.
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N&o basta o salario metalico, o que para todos os questionados parece insuficiente.

Ha outras questdes inerentes como a auto-realizacéo, o beneficio, o desejo de chegar, de ser

atil.
2.11
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8.
9.

Aspectos Significativos do Salario Emocional

Estima e auto-estima.

Reconhecimento por parte do colectivo e dos chefes.

Responsabilidade profissional por suas competéncias.

Profundo sentimento de pertinéncia.

Auto - crescimento e autodesenvolvimento dos trabalhadores.

Auto-realizacado permanente.

Comecar uma avaliacdo do desempenho que permita distinguir as pessoas de alto
rendimento e que, portanto, mais contribuam.

Geracao de apreciaveis niveis de autoconfianca.

Propender ao desenvolvimento de iniciativas e de ideias criativas.

10. Antecipacao, reconhecimento em funcao de beneficios, assumindo-se uma acentuada

vocagao para com 0 Servico.

11.Capacidade de ajudar os outros para o aperfeicoamento de seu trabalho.

12.Compreensédo de que participa activamente nas mudancas de sua empresa.

Do livro de Daniel Goleman, denominado Inteligéncia Emocional, menciona algumas

consideracdes que a seguir serdo apresentadas. O conceito de Inteligéncia Emocional amplia

a nocao de inteligéncia (tradicionalmente relacionada a habilidades racionais), que passa a

incorporar habilidades emocionais como:
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O conhecimento de si mesmo;

A intuicéo.

A empatia;

A perseveranca,

A auto - motivagéo;

A habilidade para adaptar-se a mudangas;

A capacidade de gestéo das proprias emocgdes.

A inteligéncia emocional € mensurada pelo modo com que nos relacionamos

connosco mesmos e com 0s demais. A inteligéncia emocional é:
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1. Uma forma diferente de ser inteligente;
2. O modo com que nos relacionamos connosco mesmos (habitos de vida, cuidados, etc.)

e com os demais;
2.12 A Tecnologia na Gestdo do Recurso Humano

As empresas de novas tecnologias actualmente estdo passando por uma etapa na
qual impera o desenvolvimento tecnolégico a par com uma alta necessidade de talento (de

pessoas com as competéncias, técnicas e emocgdes que fazem a diferenca).

No mundo do e-Business as empresas concebem os recursos humanos como
ecossistemas abertos, vivos e cambiantes, necessarios a criacdo, a execucao e a verificagcao

dos diferentes sistemas utilizados, (Chiavenato, 2002).

A motivacdo dos profissionais da empresa nunca foi tdo essencial e dificil. Ha
diferenca entre trabalhadores tradicionais e membros da nova forca de trabalho, mais
preparada e exigente. Motivar artistas, gente com talento, iniciativa e ambi¢do é muito mais
complexo que mover empregados leais e obedientes, preparados para cumprir ordens. As
novas geracfes ndo esperam permanecer no primeiro emprego por mais de quatro anos,
guerem gue ele seja uma referéncia de futuro e desejam oportunidades para aprender, um

mentor adequado, um trabalho estimulante e um ambiente muito positivo.
2.13 Consultoria nas Empresas e em Gestado de Recursos Humanos

A consultoria nas empresas e em Gestdo de Recursos Humanos (GRH) implica
analise, diagnostico e implantacédo de alteracdes na estrutura organizacional e na aplicacao
de ferramentas que facilitem o desenvolvimento de uma organizacéao flexivel e adaptavel aos

cada vez mais acelerados ritmos de mudanca.

Segundo Block (2001 p.22), a consultoria em sua melhor forma € um ato de amor: o
desejo de ser genuinamente Gtil a outros. Usar o que sabemos, ou sentimos, ou sofremos no

caminho para diminuir a carga dos outros.

Pode-se dizer que a consultoria empresarial € uma prestacdo de servico onde o
profissional ajuda os outros com o0 seu conhecimento. Para as pequenas empresas que nao
possui muito conhecimento, a consultoria se torna muito Gtil para as mesmas, possibilitando

seu crescimento e sua permanéncia no mercado.
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A partir de um estudo sistematico e com metodologias comprovadas, a equipe de
especialistas desenvolve um diagnostico que permite apresentar as recomendacdes
necessarias ao ajuste da estrutura e da capacidade dirigente e operacional a estratégia de
negoécio. Ja a partir da avaliacdo das fortalezas e debilidades de sua organizacédo, tanto em
nivel de estrutura, de equipa dirigente e equipe operacional, como de cultura corporativa,

efectua-se um novo desdobramento dos recursos humanos.

A Consultoria é o ato de um cliente fornecer, dar e solicitar, pedir pareceres, opinides,
estudos, a um especialista contratado para que este auxilio apoie, oriente o trabalho
administrativo, pode-se dizer que a consultoria € uma troca onde o cliente fornece informag6es
da empresa e cabe ao consultor diagnosticar o problema e orientar da melhor forma possivel
(PARREIRA, 1997 p.12).

A consultoria empresarial € uma prestacao de servigo onde o profissional da area, ou
seja, o consultor dar um amparo ao cliente buscando sanar os erros a partir de seu
conhecimento e experiéncia. O consultor ndo tem dominio das ac¢des da empresa, por isso €

essencial que ambos tenham um papel activo dentro do processo.

OLIVEIRA (2001, p.21) define consultoria empresarial como um processo interactivo
de um agente de mudanca externo a empresa, o qual assume a responsabilidade de auxiliar
0s executivos e profissionais da referida empresa nas tomadas de decisbes, ndo tendo,

entretanto, o controle directo da situacao.
2.13.1 Papel Estratégico

O Desenvolvimento dos Recursos Humanos é factor fundamental no processo de
planeamento estratégico. A redefinicdo dos objectivos econdmicos, em que a companhia inicia
arranjos tais como: fusbes, aquisicbes, segmentacdo, contratos e terceirizacdo e co-
empresas, entre outros; o desenvolvimento de sistemas e pessoas que fomentem a

produtividade e aumentem a satisfacao dos clientes num rapido periodo de crescimento.

A gestdo de recursos humanos ajuda a definir a estratégia de administracdo dos
recursos humanos, (Chiavenato, 2002). Nessa estratégia sdo considerados os seguintes

aspectos:

a) Desenho da estrutura organizacional
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A dindmica da mudanca no mercado, as ac¢fes da concorréncia, as tendéncias
emergentes e as proprias exigéncias das forcas internas da organizacdo requerem a
permanente revisdo de suas estruturas organizacionais. Através do desenho de uma nova
estrutura, podemos assistir a empresa na adequacédo de seu modelo de organizacgao,

alinhando-o aos novos objectivos e estratégias.

Essa nova proposta de modelo deve permitir & organizacdo adequar a dotacao de
funcionarios, as funcdes, 0s processos e as relacfes de dependéncia ao Plano de Negdcios.
Avaliam-se os postulantes técnica e psicologicamente visando a identificagdo daqueles que
melhor se adaptem as exigéncias da posicdo, actuando com rapidez e eficiéncia.

Finalmente, ha conhecimentos actualizados e tecnologia moderna ajudando na busca
do candidato mais adequado ao cargo e a organizacdo, para isso sdo estudadas as

caracteristicas, as habilidades e as atitudes necessérias a um optimo desempenho.
b) Avaliagdo dos recursos humanos

Mediante o processo de Avaliagdo dos Recursos Humanos analisam-se sua
adequacao a estrutura, sua compatibilidade com o estilo de trabalho vigente, sua capacidade
para a tomada de decisGes e o manejo dos conhecimentos, ferramentas e habilidades que o

negocio requer.

Sobre a base disso e para alcancar a efectividade, estabeleceremos recomendacgdes
gue abrangem desde um novo desdobramento dos recursos humanos existentes, até planos
de capacitacdo, seleccao de pessoal, reciclagem e demissdes. O objectivo dessa avaliacdo &
propiciar a Direccdo da Empresa (geréncia, direccdo de pessoal, direccdo Econdmico-
Financeira, etc.) informacéao suficiente e especializada relacionada ao departamento pessoal,
para a ajuda a tomada de decisdes.

c) Analise e descricao de postos

A partir do processo de andlise e descricdo de postos, os profissionais podem ajudar
na elaboracdo de um manual que permita a organizagcdo uma administracdo ordenada, tomar
decisbes ageis em temas de incorporacao e relocacdo de pessoal, assim como exigéncias de

capacitacdo ou controle de fundos de garantia.

d) Avaliacéo e categorizacéo de postos
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Permite realizar uma avaliacao clara e objectiva de cada um deles, possibilitando o

desenho de uma escala salarial equitativa e competitiva em relacdo com o mercado.
e) Desenho de um sistema de avaliagcdo de desempenho

Através da adequada avaliacdo de desempenho a empresa pode dispor de uma
avaliacao objectiva dos colaboradores, o que facilita a tomada de decisdes no que diz respeito
a promocOes, manejo de escala de remuneracdes e ajuste de salarios, assim como o

levantamento de informacéo gerencial e de necessidades de capacitagao.
f) Desenho de um sistema de remuneracéo variavel

A implantagdo de um sistema de montantes variaveis de salério para o recurso da
empresa, definidos em funcéo do alcance de indicadores estratégicos, permite um manejo agil
e organizado da estrutura salarial, medindo-se os resultados tanto nos niveis empresarial,
sectorial como individual, e aumentando a probabilidade de alcance de rendimentos

superiores.
g) Seleccao de pessoal

Toda empresa enfrenta processos de desenvolvimento e mudancga organizacional
como consequéncia de sua propria evolucado para encarar e dar resposta aos desafios do
mercado. Para consegui-lo, faz-se necesséario que conte ndo apenas com uma adequada
estratégia competitiva como, principalmente, com 0s recursos humanos que permitirdo o

satisfatério alcance dos objectivos tracados.
2.14 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi cunhado por Louis Davis, na década
de 1970, quando desenvolvia um projecto sobre concepcdo de cargos. Segundo ele, o

conceito de QVT esta ligado a preocupacdo com o bem-estar geral e com a saude dos

trabalhadores no desempenho de suas tarefas.

A QVT compreende duas posi¢Oes antagonicas: por um lado, a reivindicacdo dos
empregados pelo bem-estar e pela satisfacdo no trabalho e, por outro, o interesse das
organizacfes em seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade de vida.

Para alcancar elevados niveis de qualidade e produtividade, as organizacdes

precisam de pessoas motivadas que participem activamente dos trabalhos executados e que
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sejam recompensadas adequadamente por suas contribuicbes. A competitividade
organizacional e, obviamente, a qualidade e a produtividade, passam obrigatoriamente pela
QVT. Para atender bem ao cliente externo, a organizacdo nao deve esquecer seu cliente
interno. Isso significa que, para satisfazer o cliente externo, as organizagdes devem satisfazer

antes os empregados responsaveis pelo produto ou pelo servico oferecido.

Segundo Claus Moller, consultor dinamarqués: coloque os empregados em primeiro
lugar e eles considerardo os consumidores em primeiro lugar. A organizacdo que investe
directamente nos empregados estd investindo indirectamente no cliente. A gestdo da
qualidade total nas organiza¢des depende fundamentalmente da optimizagdo do potencial

humano, o qual depende do bem que sentem as pessoas que trabalham na organizacéao.

A QVT representa o grau de satisfacdo das necessidades pessoais dos membros da

organizacao através do trabalho. A QVT envolve varios factores:

. Satisfagdo com o trabalho executado.
. Possibilidades futuras na organizacao.
. Reconhecimento pelos resultados alcancados.

. Saléario percebido.

1

2

3

4

5. Beneficios alcancados.
6. Relacdes humanas junto ao grupo e a organizacao.
7. Ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.

8. Liberdade e responsabilidade de decidir.

9

. Possibilidades de participacao.

A QVT envolve aspectos intrinsecos (conteldo) e extrinsecos (contexto) do cargo.
Afecta atitudes pessoais e comportamentos importantes para a produtividade pessoal e
colectiva, como motivacédo ao trabalho, adaptabilidade as mudancas no ambiente de trabalho,
criatividade e vontade de inovar ou de aceitar mudancas.

O desempenho do cargo e o clima organizacional representam factores importantes

na determinacao da QVT.

Por outra parte, a importancia das necessidades humanas varia de acordo com a
cultura de cada pessoa e de cada organizacdo. Em consequéncia, a QVT ndo s6 e
determinada pelas caracteristicas pessoais (necessidades, valores, expectativas) ou

situacionais (estrutura organizacional, tecnologias, sistemas de recompensas, politicas
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internas), mas também e, principalmente, pela actuacédo sistematica dessas caracteristicas

pessoais e organizacionais.

No estudo da QVT, desenvolveram-se diversos modelos, entre eles destacam-se o0s
de Nadler e Lawler; Hackman e Oldhan e Walton. Os aspectos comuns entre esses modelos

estdo centrados:

Na justa e adequada compensacao;
Nas condi¢cfes de seguranca e de saude;

No emprego e no desenvolvimento da capacidade;
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Nas oportunidades de crescimento continuo e de seguranca.

Conforme esses autores, as dimensdes do cargo sao determinantes para a QVT por
oferecerem recompensas intrinsecas que provocam satisfacdo no cargo e motivam as

pessoas a trabalharem.

Quando as organiza¢gdes nao desenvolvem programas que velem pela qualidade de
vida no trabalho de seus empregados, podem ocorrer efeitos negativos desse trabalho sobre

eles, com os correspondentes custos materiais e humanos a arcar sobre a organizacao.
2.15 Motivacao, Satisfacado Profissional e Frustracao

O ser humano, em sua vida quotidiana, reflecte objectos indicadores da satisfacdo de
suas necessidades que o induzem a actuar; experimenta desejos, sentimentos, aspiragoes,
propdésitos que, havendo condi¢bes adequadas, dirigem e impulsionam sua actividade para
determinadas metas cujo alcance |he proporciona satisfacdo. Em parte, em decorréncia de
sua propria actividade, constantemente surgem novas circunstancias externas, insatisfacoes,
desejos e projectos que alteram a direccao e o grau de intensidade de sua actividade.

2.16 Motivacao

O grau de desenvolvimento das forcas produtivas da sociedade e as relacbes de
producédo de bens materiais que essas for¢cas determinam e que se expressam na propriedade
privada ou publica, na distribuicdo desigual ou igualitaria desses bens, condiciona
decisivamente uma determinada natureza da motivagdo humana, (Diego, 1995). A
superestrutura e a base econdmica da sociedade sdo reflectidas pelo ser humano
dependendo do lugar que ele ocupa em seus macro e micro meios, das metas visadas em
sua actividade, do percurso individual ou Unico de sua vida, de suas caracteristicas organicas

e da natureza individual de seu psiquismo.
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A motivacao constitui-se um aspecto fundamental da personalidade humana. O nucleo
central da pessoa € constituido por suas necessidades e seus motivos. O estudo da motivacao
consiste na andlise do porqué do comportamento. Varias disciplinas psicolégicas abordam o
tema da motivagdo, como a psicologia infantil e pedagdgica, mas na psicologia do trabalho
torna-se uma questdo de basica importancia o problema da motivacdo para o trabalho, da
satisfacdo e da moral do trabalho. Aspecto também né&o negligenciado pela psicologia clinica

e pela psicologia esportiva.

Diego (1995) afirma que, a motivagao determina e regula a direc¢ao (o objectivo-meta)
e 0 grau de activagéo ou de intensidade do comportamento.

Em uma definicho mais ampla, este autor propde como motivacdo o conjunto
concatenado de processos psiquicos (que implicam a actividade nervosa superior e reflectem
a realidade objectiva através das condic¢fes internas da personalidade) que contendo o papel
activo e relativamente autbnomo da personalidade, e em sua constante transformacédo e
determinacao reciprocas com a actividade externa, seus objectos e estimulos, sdo dirigidos a
satisfazer as necessidades do homem e, em consequéncia, regulando a direccdo (o objectivo-
meta) e a intensidade ou activagdo do comportamento, manifestando-se como actividade

motivada.
2.17 Enfoque Tedrico Integrador Sobre a Motivacao para o Trabalho

Falar do enfoque tedrico integrador sobre a motivacao para o trabalho, estamos a nos
referir a varias dimensdes que se entrecruzam de modo inseparavel. Algumas delas sao as

seguintes:

1. Afuncao da personalidade e de seus processos;
2. O papel da percepcéo ou reflexo cognitivo do mundo;

3. O condicionamento externo da motivagao para o trabalho:

a) Psicossocial: a participacdo dos trabalhadores na direccdo, na lideranca, na
organizacéao formal e informal, nos grupos, no clima psicoldgico, no papel das instituicdes, na

comunicacéo, nos factores supre estruturais externos ao centro, (cargo, competéncia), etc.;

b) Socioecondémico: o salario, os prémios, as condi¢cdes fisicas do centro e as

condi¢cBes materiais de vida fora do centro.

41



4. O caracter socio histérico da motivacao para o trabalho e sua transformacéo no
ambito da sociedade, dependendo do desenvolvimento de sua economia e de sua consciéncia

social.
2.18 Satisfacao Profissional (SP) e Frustracao

O termo satisfacao faz referéncia, conforme aparece nos dicionarios, a “confianca, a

tranquilidade de animo”; “ao cumprimento de um desejo ou gosto”; “a reparagéo de um dano”;

“a resposta a algo”.

A satisfacdo é aquela sensagdo que o individuo experimenta ao atingir o
restabelecimento do equilibrio entre uma necessidade ou grupo de necessidades e o objectivo
ou os fins que as reduzem. Uma necessidade fica privada ou insatisfeita quando ndo ha
possibilidades reais de sua satisfacdo, e o sujeito se mantém sofrendo passivamente essa
insatisfacdo sem tratar de alcancar o objectivo-meta de sua necessidade, (Marta e Robbins,
2001).

A diferenca entre Motivacdo e Satisfacdo centra-se no facto de a Motivacao estar
ligada ao impulso e ao esforco para a satisfacdo de um desejo ou meta; e a Satisfacéo ligada

ao prazer experimentado quando satisfeito um desejo.

Quando se aborda a Satisfacdo nas organizagdes, fala-se de Satisfacéo Profissional
(SP). Para muitos autores, a satisfacdo profissional € um motivo em si mesmo, ou seja, 0
trabalhador mantém uma atitude positiva na organizacéo profissional visando alcanca-la. Para

outros, é uma expressao de uma necessidade que pode ou ndo ser satisfeita.

No ambito da Psicossociologia, a SP tem sido definida de diversas maneiras, 0s

elementos coincidentes em sua definicdo sao:

1. Como uma resposta afectiva do trabalhador a diferentes aspectos de seu trabalho;
em consequéncia, essa resposta sera condicionada pelas circunstancias do trabalho e pelas

caracteristicas de cada pessoa.

2. A atitude do trabalhador perante seu trabalho, em funcdo de suas crencas e de
seus valores em relacdo a esse trabalho, das caracteristicas de seu posto e das percepgdes

dele com relacdo ao que deveriam ser.
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3. Medida com que séao satisfeitas determinadas necessidades do trabalhador e o grau

com que ele vé realizadas suas diferentes aspiracdes no trabalho.

A SP constitui, pois, um dos principais indicadores de qualidade de vida no trabalho.
Uma concep¢do mais ampla estabelece que a SP é a medida com que séo satisfeitas
determinadas necessidades do trabalhador e o grau com que ele vé realizadas as diferentes
aspiracdes que possa ter em seu trabalho, sejam social, pessoal, econémico ou higiénico. Um
estado de necessidade leva normalmente a ac¢do, a busca de solucdes; essa é uma inevitavel
conexao entre satisfacdo profissional, motivacdo e conduta ou accéo.

Segundo Santos & Goncalves (2012), a satisfacdo dos trabalhadores € um fim em si
mesma, um valor intrinseco; compete tanto ao trabalhador como a organizacdo, ndo sendo
conveniente adoptar atitudes utilitaristas que considerem a SP s6 como um a mais dos
factores necessérios ao alcance de uma maior producao, e que seria um beneficio cujos frutos

se dirigiriam principalmente a empresa.

Um outro enfoque, baseado na teoria dos dois factores, estabelece a existéncia de

dois (2) tipos de factores motivacionais:

1° Factores extrinsecos ao proprio trabalho, denominados “higiene ou manutengao” -
entre 0s quais se poderiam enumerar: o tipo de supervisdo, as remuneragoes, as relagdes

humanas e as condicdes fisicas de trabalho.

2° Factores intrinsecos ao trabalho, denominados “motivadores” - entre 0s quais se
distinguem: as possibilidades de éxito pessoal, de promocéao, de reconhecimento e de trabalho
interessante.

Os primeiros séao factores que provocam efeitos negativos no trabalho caso ndo sejam
satisfeitos, mas sua satisfacdo ndo garante que o trabalhador mude o seu comportamento.
Em contrapartida, os segundos sao factores cuja satisfagcdo motiva a trabalhar ou a despender

um maior esforgo.
2.19 Factores do Local de Trabalho Relevantes para a Satisfagédo Profissional

Segundo Leal & Marques (2015), existem diversos factores ou componentes do

trabalho que podem influenciar na satisfagéo profissional, eis alguns exemplos:

1. Caracter intrinseco do trabalho: independentemente das diferencas causadas pelo

papel da redistribuicdo e pelo status, as variaveis ou aspectos, segundo as pesquisas, que
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nesse ponto contribuem para a satisfacao no trabalho parecem ser a variavel do trabalho, sua
autonomia e suas oportunidades para o desenvolvimento de habilidades e atitudes por parte

do préprio sujeito.

2. Remuneracao ou salério: os pagamentos, os incentivos e as gratificacdes integram
a compensacao recebida pelos empregados em troca de seu trabalho. A administracdo do
departamento pessoal, por meio dessa actividade vital, garante a satisfacdo dos
trabalhadores, 0 que, por sua vez, ajuda a organizagcao a obter, manter e reter uma forca de
trabalho produtiva. Tem-se demonstrado que a compensacdo € a caracteristica que
provavelmente actue como a maior causa de insatisfagdo dos empregados. As comparacoes
sociais correntes dentro e fora da organizacdo sdo os principais factores que permitem ao
empregado estabelecer “o que deveria ser’” em relagdo ao seu salario versus o que percebe.
E importante realcar que a percepgdo de justica por parte do empregado favorece sua

satisfagéo.

3. Promocé&o: ocorre de acordo com as expectativas de cada pessoa e com o modo de
avaliar as metas; nisso influem o desejo de maior desenvolvimento ou crescimento pessoal, a
realizacdo de um desejo de justica, o fato de uma pessoa crer ter ganho uma promocéo, o
desejo de ganhar salarios mais elevados e, por ultimo, o desejo de alcangar o reconhecimento
social de seu status profissional, o que, simultaneamente, repercute em sua propria auto-
imagem. Nesse item, também é importante a percepcao da justica que se tenha com relacéo
a politica seguida pela organizacdo. Ter uma percepc¢do de que a politica é clara, justa e livre
de ambiguidades favorece a satisfacao.

4. Seguranca no emprego: por ordem de importancia, ocupa um dos primeiros lugares
entre os factores de satisfacdo. O sujeito que se sente seguro numa organizacdo tem a
sensacao de ser valorizado por ela e de que tem conhecimentos e habilidades para conservar

seu emprego.

5. Condi¢bes de trabalho: um ambiente de trabalho confortavel, uma concepcéo
adequada do local e a posse de materiais e equipamentos necessarios a tarefa quotidiana
permitirdo o bem-estar do pessoal, facilitara a eles fazer um bom trabalho, o que redunda num

melhor desempenho e favorece a satisfacdo do empregado.

6. Compatibilidade entre personalidade e posto: um alto acordo entre personalidade

e ocupacdo proporciona uma satisfacdo maior, j& que as pessoas possuiriam talentos
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adequados e habilidades para cumprir as exigéncias de seu trabalho. Isso € provavel porque
as pessoas com talentos adequados podem alcancar melhores desempenhos no posto; e isso

Ilhes d& uma maior satisfacao.
2.20 Satisfacao e Conduta Organizacional

Na Optica de Santos & Goncalves (2012), ha diferentes comportamentos estudados

em relacao a satisfacdo no trabalho:
2.21 Satisfacao profissional e rendimento:

O nivel de execucao pode trazer recompensas que determinariam um sentimento de
satisfacao profissional, e portanto, essa formulacéo indica que a satisfacao profissional mais
do que determinar o nivel de execucéo, como geralmente se afirma, € determinada por ele. O
facto é que essa relacao é limitada por outras variaveis que fazem com que as correlacées
entre as medidas de ambos 0s aspectos ndo alcancem valores muito elevados. Apresentam-
se duas condi¢cdes nas quais uma elevada produtividade pode conduzir a uma elevada

satisfacdo profissional:

1. Que a produtividade conduza a consecucao de valores profissionais importantes para

0 sujeito.

2. Que essa consecucao nao implique um custo tao elevado que elimine o prazer de

alcanca-la (com a fadiga) ou que negue outros valores (as relacdes familiares).
2.22 Satisfacdo no trabalho e absentismo laboral:

Nem todos os tipos de auséncias laborais tém a mesma significacdo que a satisfacéao
laboral tem. Nessa questdo, os pesquisadores eliminam de seus calculos as auséncias

relacionadas a doencas de caracter aparentemente visivel.

Diversos estudos abordam o tema das causas diferenciais no estudo do absentismo.
Tem-se estudado a possivel influéncia de varidveis como sexo, atrac¢éo do trabalhador por

seu grupo de trabalho e nivel ou status profissional.
2.23 Satisfacdo no trabalho e rotatividade no emprego:

O abandono dos membros na organizagao significa um dispéndio de energia ou de
dinheiro. Se esse abandono se torna frequente, chegando a afectar um por cento dos

trabalhadores, pode ser um indice revelador do descontentamento de seus membros. Sobre
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a decisdo de permanéncia do individuo na organizacao, influi também a percepcao que ele
tem das oportunidades de encontrar um posto de trabalho melhor em outra empresa. E
inegavel que o grau de satisfacdo das necessidades de reconhecimento, autonomia,
sentimento de estar fazendo um trabalho importante e a avaliagdo por meios justos tém uma
relacédo directa com o fato de uma pessoa continuar no trabalho, além do grau de satisfacao

por ele proporcionado, (Leal & Marques, 2015).
2.24 Tipos de Consultoria

A consultoria para as empresas é um método que proporciona mudancas. Logo, tem-
se verificado que podem existir dois tipos de consultoria: A Consultoria Interna e Externa.

Compreende-se que o tipo de consultoria levando em consideracédo ao servico a ser
executado, da-se énfase ao tipo de servi¢o que o cliente procura. Tem consultoria que precisa
diagnosticar o problema e dar solugbes para o cliente. Outras que além de levantar solucdes,
tem que acompanhar e treinar os colaboradores. E ainda tem consultoria que apenas serve
de aconselhamento. O consultor somente dar opinides quando lhe é solicitado. Para as
pequenas empresas que buscam desenvolvimento no mercado de acordo com as suas
dificuldades e o objectivo do cliente que ir4 escolher o tipo de consultoria que tera que

contratar.

Pereira (1999) e outros, caracterizam como tipo de consultoria a de risco onde o
consultor propde uma forma de atingir uma melhoria financeira para a empresa, normalmente
no curto prazo. Sua remuneracado esta vinculada ao atingimento desta melhoria. Compreende-
se que a consultoria de risco afecta todo o processo da empresa devido ser baseada em um
beneficio financeiro, o consultor para atingir seu objectivo tera que reduzir os custos que pode
interferir no organograma da empresa. Para pequenas empresas esse corte faz necessario

para aumentar seu lucro.

Pereira (1999) e outros, ainda caracterizam como tipo de consultoria a Alocagéao de
recursos: neste modelo, alocam-se recursos necessarios a empresa cliente para a solucéo de
um determinado problema. Fica claro que neste caso a empresa se preocupa em destinar os

recursos possiveis a fim de resolver o problema da mesma.

Seguindo a visdo de Pereira (1999) e outros, destaca como tipo de consultoria a
Educacao continuada, nela o consultor atua como educador, considerando as empresas como

organizagfes de aprendizagem. Percebe-se neste tipo que a consultoria ndo é mais para
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resolver problemas, mas para projectar o futuro da empresa e desenvolver treinamentos a fim

de promover uma aprendizagem.

Pereira (1999) e outros, ainda caracterizam outro tipo de consultoria de
procedimentos, onde o consultor atua como facilitador dos processos decisoérios. Parte do
pressuposto que a organizagdo sabe como resolver seus problemas, mas desconhece a
melhor maneira de utilizar seus proprios recursos. Entende-se neste tipo que a consultoria

apenas auxilia os gestores a utilizar melhor seus recursos.

Enfim Pereira (1999) e outros, consideram seu ultimo tipo a Pesquisa-acc¢éo. O papel
do consultor é o de documentar o modelo de mudanca e fornecer feedback acerca do que
esta acontecendo, permitindo ao cliente decidir se continua ou para o servico. Compreende-
se que esse tipo de consultoria tanto o consultor quanto o cliente envolve no processo, porem

guem decide se continua ou para € o cliente.
Segundo Schein (1972) aponta trés tipos basicos de consultoria:

1) Modelo de compra de servi¢o especializado: o consultor € um especialista e vende

seu servico especializado. Fica claro que neste tipo o consultor vende seu conhecimento.

2) Empresas que ndo tém profissionais qualificado na organizacdo, o consultor

vendendo seu conhecimento se faz Gtil a empresa.

3) Modelo médico-paciente: o consultor é chamado para efectuar um diagnéstico,
identificar os problemas e indicar qual o tratamento adequado para melhorar os resultados da
empresa-cliente. Compreende-se que o consultor faz seu diagndstico e propdem solucodes.
Essa accdo nas pequenas empresas é fundamental, pois constata o problema e a melhor

solugéo da organizacao.

4) Modelo da Consultoria de Procedimentos: o enfoque é na percepcdo do préprio
cliente para entender e agir sobre os factores inter-relacionados que ocorrem no ambiente. O
cliente e o consultor trabalham em conjunto. Percebe-se que neste tipo o trabalho acontece
em conjunto tanto o consultor quanto o cliente participam do processo e o cliente entende
suas acc¢Oes. Para pequenas empresas, o cliente entender as suas accdes é essencial para

gue nao repita o erro.
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2.25 Papel do Consultor

De acordo com Sales (2013, p. 69), destaca como caracteristicas do consultor, saber
diferenciar o que é importante do que € urgente; ser independente e estipular metas
alcangaveis e que motivam o grupo a seguir mais firme e mais determinado. Diante do
exposto, o consultor tem que ter o discernimento para definir metas que a organizacao possa
cumprir, pois ndo adianta tentar fazer o impossivel. Também €& necessario que o consultor

saiba dialogar com o cliente de forma clara para que todos entendam o objectivo proposto.

De acordo com Crocco e Guttmann (2005, p.34), enfatizam que o consultor além da
experiéncia pessoal, a base educacional formal dos profissionais de consultoria e o que

denominam de diferenciais.

Percebe-se que para ser um bom consultor deve ser um profissional culto, se atentar
para todos os assuntos ao seu redor. Ter paciéncia e um bom relacionamento interpessoal,
pois dentro da organizacdo existem colaboradores que gerenciam suas emocdes de varias
formas. E um consultor deve saber lidar com as suas emocfes e respeitar as dos demais
colaboradores para que evite conflitos dentro do ambiente de trabalho, fazendo com que todos

possam trabalhar em equipas e motivados.

Segundo Andrade (2007, p.3), a qualificacao profissional de consultoria deve somar-
se, ainda, com a pratica e com a experiéncia ha execucado e conducao de processo. S6 assim
teremos consultores no exercicio efectivo de suas actividades. Entende-se que o consultor
tem que saber conduzir um processo dentro da empresa. Isso ndo significa executar o
processo, mas fazer com que 0s gerentes e executivos apoiem a sua ideia e lidere de acordo
com os procedimentos que o consultor Ihe propor. Para as pequenas empresas, essa atitude

do consultor ird auxiliar o lider nas suas actividades.

Para Neto (2014), o consultor precisa ter algumas premissas para actuar no mercado,
ser independente, ter automatizacéo, ética. Capacidade de analise e autenticidade. A partir

delas o consultor deve buscar o seu perfil no mercado, que ira actuar.

Fica claro que o consultor através das suas caracteristicas e aptiddes deve buscar a
area que tem mais interesse e conhecimento para conduzir a sua vida profissional. E verificado
gue o consultor exerce alguns papéis na organizacéo visando contribuir para a permanéncia
das pequenas empresas no mercado actual. Segundo Caetano (2010), destaca o papel do

consultor € o de dar consultas, aconselhamento e acompanhamento do processo de
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implantacdo das mudancas, devendo o empresario ter conhecimento e saber o que esperar
dele. Percebe-se que o consultor tem o papel de auxiliar os gestores, porem 0s empresarios

devem ter ciéncia e consequéncias do servi¢o prestado.

De acordo com Kugelmeier (2010), o papel do consultor empresarial, em sua
esséncia, é bastante valorizado, exactamente por sua imparcialidade e por actuar focado na
resolucdo de problemas que a empresa ndo consegue solucionar. Compreende-se que 0
papel do consultor é resolver problemas, porem ha algumas empresas modernas que ja
contrata o servico de consultoria ndo para solucionar conflitos, mas, para analisar novas
oportunidades num cenério de constantes mudancas. Para as pequenas empresas, essa
visdo de contratar a consultoria para criar novas oportunidades possibilita o crescimento da

organizacdo no mercado actual.

Para Klein (2010), a consultoria ajuda a empresa a pensar em sua estratégia de marca
€ no seu posicionamento na mente do consumidor. Percebe-se que a consultoria além de
resolver problemas, auxilia o cliente para outra visao. O cliente além de saber gerir a empresa,

deve se preocupar com a sua marca, seu publico-alvo e seus consumidores.

A necessidade de contratar a consultoria é para apresentacao da solucdo de melhoria
em busca da optimizacdo dos processos, das mudancas de comportamento e da visao
estratégia da empresa (Liberato, 2009). Compreende-se que a necessidade de contratar a
consultoria além de ser para resolver conflitos, serve para auxiliar no processo visando &

optimizacdo dos recursos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Elaborar estratégia metodoldgica, “implica que o pesquisador deva conceber a
maneira pratica e especifica de responder as perguntas de sua pesquisa. I1sso acarreta
seleccionar ou desenvolver um projecto de pesquisa e aplica-lo ao contexto particular de seu
estudo” (Velasco e Villa 2019, p. 74).

Quanto a abordagem, o estudo € do tipo misto (quantitativo — qualitativo) exploratorio
ou descritivo, na medida em que permitiu aprofundar o projecto em causa e tirar ilacées
precisas no que se refere a criagdo de um plano de consultoria em capital humano nas
empresas privadas em especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda como instrumento
de satisfacdo do capital humano no municipio da Cuito / Bié que vai permitir as empresas
privadas uma comunicacdo mais facilitada e concreta e expandir os seus servi¢os, segundo

os autores Sampieri, Collado e Lucio (2017 p. 376), apresentem as seguintes afirmacoes:

O foco da pesquisa quantitativa — qualitativa € compreender e aprofundar os
fendbmenos, que sdo explorados a partir da perspectiva dos participantes em um
ambiente natural e em relacdo ao contexto. O enfoque quantitativo — qualitativo é
selecionado quando buscamos compreender a perspectiva dos participantes
(individuos ou grupos pequenos de pessoas que serdo pesquisados) sobre os
fendbmenos que os rodeiam, profundar em suas expectativas, pontos de vistas, opiniées
e significados, isto €, a forma como os participantes percebem subjetivamente sua
realidade. Também é recomendavel selecionar o enfoque qualitativo quando o tema do
estudo foi pouco explorado, ou que ndo tenha sido realizada pesquisa sobre ele em

algum grupo social especifico. O processo qualitativo comeca com a ideia de pesquisa.

Quanto aos objectivos, é de exploratério ou descritivo, esclarecendo os factores
contributivos e condicionantes da questdo estudada e descrever as caracteristicas de
determinada populagéo ou fendmeno, ou ainda o estabelecimento de relacdes entre variaveis.

Relativamente aos procedimentos técnicos, foi efectuado um levantamento de dados,
por meio de um inquérito para aferir a situacdo prévia a intervengcdo que se pretende incidir

sobre a empresa e a posterior fazer as recomendacdes necessarias.
3.1 Métodos do Nivel Tedrico

No que tange aos métodos de nivel tedrico utilizou-se os seguintes:
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Analitico — sintético — aplicou-se para analisar os factos do fenomeno em estudo
para se ter uma visdo no que se refere ao plano de consultoria em capital humano nas
empresas privadas do Cuito.

Historico - l6gico - que nos permitiu compreender a histéria do fenémeno estudado.

Indutivo — Dedutivo — permitiu fazer a constatacdo empirica do problema mediante
instrumentos aplicados e ter uma visao geral partindo de diversos autores e fazer uma
contextualizacdo com a nossa realidade.

Pesquisa Bibliografica - a presente pesquisa foi feita em livros fisicos e eletronicos
e artigos cientificos (formato PDF) com o intuito de buscar obras de diversos autores que ja
abordaram sobre a consultoria em processamento de salario nas empresas privadas como

instrumento de satisfacao do capital humano.

Segundo GIL (2019), a pesquisa bibliogréfica é desenvolvida com base em material
ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. O intuito de uma
pesquisa bibliografica € colocar o cientista em contacto com o que foi produzido sobre

determinado assunto, inclusive através de conferéncias, (LAKATOS e MARCONI, 2016).

3.2 Métodos do Nivel Empirico

Estes, empregaram-se fundamentalmente para complementar os diversos métodos
gue se aplicaram para a obtencdo da informacao sobre o tema e testar a validade de teorias.

Observacdao: Este método se utilizou-se para fazer a caracterizacédo do estado actual
da consultoria em capital humano nas empresas privadas em particular na empresa
Barbossoma Transporte - Lda no municipio do Cuito / Bié.

Analise documental: com o intuito de se apoiar na analise dos documentos que a
empresa possui e se estdo em conformidade com os diplomas legais vigente no ordenamento
juridico angolano.

Inquérito por entrevista: aplicou-se com o intuito de se obter alguns dados
importantes que poderdo contribuir no conhecimento da consultoria em capital humano nas
empresas privadas em especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda no municipio do
Cuito / Bié.

Desta forma, a entrevista nos possibilitou dialogar com alguns trabalhadores, clientes
e 0 proprietario da empresa sobre o que eles pensam da implementacdo de um plano de
consultoria em capital humano e em processamento de salario nas empresas privadas em
especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda como instrumento de satisfagdo no
municipio do Cuito / Bié e a sua importancia no desenvolvimento e expansao da empresa.
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A entrevista é uma técnica que visa obter informacdes de interesse a uma investigacédo
na qual o pesquisador formula perguntas orientadas com o objectivo definido. Ressalta-se que
a entrevista sera composta por 12 questdes, dividida em trés partes distintas. Na primeira
parte, com objectivo de tragar o perfil dos funcionarios das instituicdes, contendo 4 questdes
fechadas; na segunda parte refere-se aos aspectos relacionados a satisfacdo no trabalho,
constara de 4 questbes fechadas; na terceira parte sera referente a infra-estrutura interna,

com 4 questdes fechadas.

Métodos estatisticos — mateméaticos: Sdo todos os métodos das estatisticas
descritivas e inferencial que nos permitira analisar os dados empiricos e estabelecer

regularidade no comportamento do fenomeno em estudo.
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4 RESULTADOS DISCUSSAO

Diante da entrevista feita aos trabalhadores, aos clientes e ao proprietario, houve
convergéncia da necessidade de criacdo e implementacdo de uma rede metropolitana na
medida em que estd poderd dinamizar os servicos prestado pela empresa e garantir a

satisfacao efectiva do capital humano e dos clientes.

ApoOs os dados tabulados, serdo organizados e lancados em tabelas, Diagramas e
gréficos, utilizando os programas de computador orange, Excel. Para construcdo do perfil dos
clientes e colaboradores, utilizara a frequéncia absoluta de cada parametro da identificacao
pessoal, constantes da entrevista, bem como o percentual em relacéo a populacéo estudada,
com o propasito de identificar o nivel de satisfacéo do publico em geral com base nos estudos
sobre a consultoria em processamento de salario nas empresas privadas como instrumento

de satisfacéo do capital humano.

Orange: IdentificarA como se desenvolvera a comunicacao interna. As questbes
referentes a infra-estrutura da instituicao aplicacéo dos factores criticos de sucesso; aplicacédo
de actividades de coordenacao para a implementacdo da consultoria em processamento de

salario como instrumento de satisfacéo do capital humano.

Excel: No qual inseridas as férmulas, permite automaticamente o célculo das
percentagens das respostas. Este, permite comparar os dados fornecidos pelos
trabalhadores, clientes e proprietario da empresa e obras de diversos autores e concluir se a
implementacdo de uma consultoria em processamento de salario nas empresas privadas em
especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda deve ou néo ser considerada como um
instrumento de satisfagcdo do capital humano. Assim fruto deste estudo, apuraram-se 0s

seguintes resultados:
4.1 Descricdo da Amostra dos Entrevistados

Para dar azo ao tema do presente estudo, foi definida uma amostra de 160 pessoas
(Gestores, trabalhadores e clientes) que actuam em empresas, onde a partir do emprego da
entrevista, foi possivel elaborar um perfil desses integrantes, assim como avaliar a importancia
da consultoria em processamento de salario nas empresas privadas em especial a empresa
Barbossoma Transporte - Lda como instrumento de satisfacéo do capital humano no municipio
do Cuito / Bié com o intuito de propiciar um trabalho eficiente entre os trabalhadores,

melhorando assim o relacionamento entre os clientes, trabalhadores e a empresa.
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Apbs os dados tabulados, no caso as 12 questdes, foram organizados e lancados em
graficos e tabelas, utilizando os programas de computador Excel, no qual inseridas as
férmulas, permitiu automaticamente os célculos das percentagens das respostas da pesquisa
de cunho qualitativo — quantitativo.

Tabela 1. Distribuicdo da amostra relativo ao género das pessoas entrevistadas
na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié.

Género Numero de Percentagem das

pessoas entrevistadas entrevistadas

Masculino

Feminino

Fonte: Elaboracédo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023.

Gréafico 1. Distribuicdo da amostra relativo ao género das pessoas entrevistadas na

empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié.

100%

80%

60% —
40% S
20% +—— —

Masculino Feminino

Fonte: Elaboracéo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Tabela 2. Faixa etaria das pessoas entrevistadas na empresa Barbossoma

Transporte — Lda do Cuito / Bié

Faixa etaria Numero de Percentagem

pessoas das pessoas

entrevistadas entrevistadas
18 a 25 anos
26 a 33 anos
34 a4l anos
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42 a 49 anos 30 19%
Acima de 49 anos 13 7%

Fonte: Elaboragéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Gréafico 2. Faixa etaria das pessoas entrevistadas na empresa Barbossoma

Transporte — Lda do Cuito / Bié.

35%
30%
25%
20%
15%
10% - 7%
5% -
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18a25anos 26a33anos 34a4lanos 42a49anos Acimade49
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0,
30% 28%

19%

14%

Fonte: Elaboracgéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Conforme ilustra a tabela e o grafico n. 2, 0 maior nimero das pessoas entrevistadas
na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié, correspondeu a faixa dos 26 a 33
anos de idade num total de 45 pessoas que corresponde a 30 %. Seguida a faixa etaria dos
34 a 41 anos de idade com um total de 45 pessoas o que corresponde a 28%. Enquanto o
menor namero de pessoas entrevistadas corresponde a faixa acima de 49 anos com um

nimero de 13 pessoas 0 que corresponde a 7 %.

4.2 Aspectos Relacionados a Satisfacdo no Trabalho e pelo Servi¢o Prestado aos

Clientes

Neste item, trata-se a respeito ao grau de satisfacdo dos trabalhadores e clientes da

empresa informe de Luanda (Angola), conforme demonstra-se na tabela 3.

Tabela 3. Grau de satisfagcdo com relacdo ao salario e servigo prestado aos

clientes
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Quanto ao salario que Numero de Percentagem

recebo pelo meu trabalho e pessoas das respostas

servigo que recebo, me sinto: entrevistadas obtidas nas pessoas

entrevistadas

Totalmente satisfeito

Parcialmente satisfeito

Indiferente

Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito

Fonte: Elaboragéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Gréfico 3. Grau de satisfagcdo com relacédo ao salario e ao servigco prestado aos

clientes

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

55%

Totalmente Parcialmente Indiferente Parcialmente
satisfeito satisfeito insatisfeito

Fonte: Elaboracdo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023.

De acordo com os resultados obtidos na tabela e no gréafico n° 3, nota-se claramente

gue 55 % dos entrevistados estdo parcialmente satisfeitos com o0s seus salarios e com 0s

servicos que a empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié presta, enquanto 8

pessoas que corresponde a 4 % sao indiferentes a esta situagao.

Tabela 4. Grau de satisfacdo das pessoas entrevistadas com relacdo aos

servigos prestados.

Com relacdo a confiangca com Numero Percentagem

relacdo aos servigos prestados, me de pessoas das respostas das

sinto:

entrevistadas pessoas

entrevistadas

Totalmente satisfeito

56



Parcialmente satisfeito 51 32,2%
Indiferente 7 3,3%
Parcialmente insatisfeito 7 3,3%

Totalmente insatisfeito 0 0

Fonte: Elaboracéo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Gréfico 4. Grau de satisfacdo dos entrevistados com relagcdo aos servigos

prestados.

70,0% 61,2%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

Totalmente satisfeito Parcialmente satisfeito Indiferente Parcialmente
insatisfeito

Fonte: Elaboracgéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Os resultados da tabela e do gréafico n°4 mostram-nos 95 pessoas entrevistadas que
correspondem a 61,2% estéo totalmente satisfeitos com relagdo aos servigos prestados e 7
pessoas que correspondem a 3,3% estdo parcialmente insatisfeitos e outros indiferentes
respectivamente. Dai que a implementacédo da consultoria em processamento de salario nas
empresas privadas em especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda ajudaria de que
maneira no aumento do nivel de satisfacdo do capital humano e dos servicos prestados pelos

trabalhadores assim como dos destinatarios desses servigos.

4.3 Conhecimento dos Entrevistados sobre os Objectivos/misséo/visdo da

Consultoria em Processamento de Salario nas Empresas Privadas

Neste subtema tratou-se do impacto da consultoria em processamento de salario nas
empresas privadas em especial a empresa Barbossoma Transporte - Lda e se os
trabalhadores tém conhecimento sobre os objectivos/missao/visdo da consultoria em capital

humano e em processamento de salario para a empresa.
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Tabela 5. Conhecimento dos entrevistados sobre os objectivos/misséo/viséo da
consultoria em capital humano e em processamento de salario para a empresa

Barbossoma Transporte — Lda.

Vocé conhece e compreende NUumero Percentagem

claramente os objectivos a misséo, de pessoas das respostas de

visdo da consultoria em processamento  entrevistadas pessoas
de salario para a empresa? entrevistadas
Sim
N&o

Em parte

Fonte: Elaboracgéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Gréafico 5. Conhecimento dos entrevistados sobre os objectivos/missao/visao
da consultoria em capital humano e em processamento de salario para a empresa

Barbossoma Transporte — Lda.

100%
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80%
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N

Sim Em parte

20% -

0% -

Fonte: Elaboracédo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023.

Pelo que se pode ver nesta tabela e grafico n° 5, h4 uma clara no¢édo acerca das
vantagens da consultoria em processamento de salario para a empresa Barbossoma
Transporte — Lda na medida em que 122 pessoas correspondente a 77% responderam sim
no que tange a pergunta se sabiam o objectivo/missdo da consultoria em processamento de
salario para a empresa Barbossoma Transporte — Lda e apenas 38 pessoas correspondente

a 23% encontravam-se cépticos quanto ao objectivo/missdo desta consultoria.
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Tabela 6. Qualidade do servico na empresa Barbossoma Transporte — Lda com

a implementagdo da consultoria em processamento de salario.

Qualidade do servico com a Numero Percentagem

implementagc&o da consultoria em de pessoas das respostas das

processamento de salario entrevistadas pessoas

entrevistadas

Muito eficiente
Eficiente
Razoavel

Pouco eficiente

Sem eficiéncia

Fonte: Elaboracgéo propria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023

Gréfico 6. Qualidade de servico na empresa Barbossoma Transporte — Lda com

a implementacdo da consultoria em processamento de salario.

60% 54%

50%

40%

30%

22%

20%

20% -

10% -

0% -

Muito eficiente  Eficiente Razoavel Pouco Sem eficiéncia
eficiente

Fonte: Elaboracédo prépria, com dados da empresa Barbossoma Transporte — Lda, 2023.

De acordo com a tabela e o gréafico acima, nota-se claramente um nivel de satisfacao
dos entrevistados com a implementacdo da consultoria em processamento de salario, na
medida em que, 54% dos entrevistados consideram eficiente e podera ajudar no crescimento
e desenvolvimento da empresa, 22% consideram razoavel, 20% consideram muito eficiente,

3% consideram pouco eficiente e apenas 1% consideram sem eficiéncia a consultoria em
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capital humano e em processamento de salario na empresa Barbossoma Transporte — Lda do
Cuito / Bie.
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5 CONCLUSOES

O principal objectivo deste trabalho de investigacao foi o de avaliar por meio de uma
consultoria o processamento de salario como instrumento de satisfacéo do capital humano na
empresa Barbossoma Transportes — Lda do municipio do Cuito / Bié, do qual conclui-se com

0 seguinte:

1) A implementacdo de um plano de consultoria em capital humano e em
processamento de salario na empresa Barbossoma Transporte Lda do Cuito / Bié
podera contribuir para acrescentar maior satisfacao ao capital humano da empresa,
diminuindo os efeitos da insatisfacédo, proporcionando maiores niveis de autonomia,
autoridade e responsabilidade.

2) lgualmente foram descritos os fundamentos teoricos relacionados a evolugéo dos
recursos humanos e a consultoria como instrumento de satisfagdo ao capital
humano.

3) Mediante o estudo em causa junto da empresa Barbossoma Transporte Lda, o
género feminino teve a maior representatividade dos entrevistados na empresa com
80 % e a menor representatividade correspondeu ao género masculino com 20 %.
A maior faixa etaria foi entre 26 a 33 anos de idade (30 %), seguida da faixa etaria
dos 34 a 41 anos com 28 %, menor numero de pessoas entrevistadas corresponde
a faixa acima de 49 anos com 7 %.

4) Constatou-se que 55 % dos entrevistados claramente estdo parcialmente satisfeitos
com 0s seus salarios e com 0s servicos que a empresa Barbossoma Transporte
Lda do Cuito presta.

5) Por outro, 54 % dos entrevistados consideram eficiente a qualidade de servico e
podera ajudar no crescimento e desenvolvimento da empresa bem como a
implementacéo da consultoria em capital humano nas empresas do Cuito / Bié.

6) Igualmente relevante, o estudo demonstrou que os colaboradores da empresa
conhecem e compreendem claramente os objectivos e missado da consultoria na

empresa.
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6

LIMITACOES

1) Durante o estudo levado a cabo na empresa Barbossoma Transporte Lda do
Cuito/Bié, constatou-se que algumas pessoas que prestam servico nela ndo tém
conhecimento sobre o tema o0 que constitui aspecto negativo para os objectivos que

as empresas actualmente se propdem.

2) A falta de colaboracdo na entrega de dados por parte de alguns trabalhadores e

clientes da empresa para éxito do presente trabalho.

3) Insuficiéncia de recursos financeiros por parte da empresa para uma oferta de
servigos melhores para os trabalhadores sem se esquecer da falta de formagé&o

destes no que agrega a conhecimento profissionais e outros.
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6.1 SUGESTOES

12 Sugere — se a direccdo do ISPC em particular a coordenacdo das ciéncias
econOmicas e empresariais para que a presente obra cientifica seja colocada na biblioteca da
instituicdo para que sirva de referéncia para os futuros investigadores e que sirva de cajado

para investigacdes em ciéncias empresariais.

22 Sugere — se a sociedade em geral a encarar a presente obra como um ponto de
partida para o desenvolvimento de um plano de consultoria em capital humano nas empresas
privadas do Cuito / Bié e que aproveite as novas tecnologias como instrumento de satisfacéo
do capital humano e de sucesso para a empresa.

32 Sugere — se a empresa Barbossoma Transporte Lda do Cuito / Bié que coloque em
pratica os resultados da presente obra e adopte habitos de consultoria em processamento de
salario como factores de satisfagdo e motivacdo do capital humano para o sucesso das

empresas, organizacdes, entre outros.
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ANEXO
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Anexo |: Entrevista

Entrevista de Pesquisa Académica de concluséo do Curso, para obtencao de grau de
Licenciatura no curso de Gestao de Recursos Humanos do Instituto Politécnico da Caala /

Huambo.

Tema: Proposta de um plano de consultoria em capital humano nas empresas

privadas, em particular na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito / Bié.

Orientacfes: Trata-se de pesquisa anonima, com fins académicos sem risco de que

vocé seja identificado, portanto, ndo escreva 0 seu nome:

Limite-se responder com um “X” aos quesitos que se ajustam a sua convicgao.

12. PARTE: IDENTIFICACAO PESSOAL

1) Sexo:
( ) Masculino

( ) Feminino

2) Em que faixa etaria vocé se enquadra?

( )18 a25anos
( )26 a33anos
( )34 a4lanos
( )42 a49 anos

( ) Acima de 49 anos.
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22, PARTE: ASPECTOS RELACIONADOS A SATISFACAO NO TRABALHO

Indique o grau de satisfagcéo ou insatisfacdo em relagdo aos seguintes aspectos:

3) Quanto ao saléario que recebo pelo meu trabalho, me sinto:
( ) Totalmente satisfeito

( ) Parcialmente satisfeito

( ) Indiferente

() Parcialmente insatisfeito

( ) Totalmente insatisfeito

4) Grau de satisfacdo dos entrevistados sobre os objectivos/missao/visao da
consultoria em capital humano e em processamento de saldrio para a empresa

Barbossoma Transporte — Lda

() Totalmente satisfeito

( ) Parcialmente satisfeito

( ) Indiferente

( ) Parcialmente insatisfeito

( ) Totalmente insatisfeito

5) Vocé conhece e compreende claramente 0s objectivos/misséo/visdo da
consultoria em capital humano e em processamento de salario para a empresa

Barbossoma Transporte — Lda?

( )Sim
( ) Nao
( ) Em parte

6) Qualidade de servico na empresa Barbossoma Transporte — Lda do Cuito /
Bieé, com a implementagc&o da consultoria em capital humano e em processamento de

salario.

() Muito eficiente
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( ) Eficiente
( ) Razoavel
( ) Pouco eficiente

() sem eficiéncia
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