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No surgimento da
administracao cientifica
observamos contribuicoes
individuais intimamente
relacionadas ao estudo da
racionalizacao do trabalho e
alcance da produtividade.
Taylor, Fayol, Gilbreth, Gantt,
entre outros, marcaram
profundamente a mentalidade
empresarial existente.

Muitas horas foram dedicadas a
pesquisas sobre a melhor
maneira de se desempenhar
determinadas tarefas, obtendo-se
maior resposta no computo geral
das unidades produzidas.
Magquinas, equipamentos,
arranjos fisicos etc., foram
objetos de estudos, sofrendo
constantes modificacées tendo
em vista uma maior adequacio
ao homem e vice-versa, sempre
levando-se em consideracao o
aspecto quantitativo da

. producao.

E o elemento humano?

O crescimento da grande cidade indus-
trial ocasionado pelo éxodo da populacdo,
rural, proporcionava farta mao-de-obra.
A divisao do trabalho facilitava o proces-
so de formacao, em massa, de operarios
semiqualificados para tarefas simples e
repetitivas.

O homem era abundante, o que pelas
leis econdmicas diminuia seu valor.

A principio defendia-se a idéia na qual
todo individuo, preguicoso e averso ao
trabalho, somente com uma forte super-
visdo cumpriria suas obrigagdes. O ope-
rario € um fator de produgdo. Seu interes-
se pelo trabalho € resultante simples-

véncia. O saldrio € o tinico elo de ligacdo
com a empresa.

Estas afirmativas estdo bem definidas
por Douglas McGregor nos pressupostos
da Teoria X: :

1 — O ser humano, de modo geral, tem
uma aversao essencial ao trabalho e o
evita sempre que possivel.

5

mente da necessidade fisica de sobrevi- -

A Empresa e o Homem

-

As trés qualidades do comando: a cons-
tdncia (que permite superar o cansago),
a confianga nos outros (que torna possi-
vel o trabalko em equipe) e a fortaleza
(para superar os obstdculos)

2 — A maioria das pessoas precisa ser
coagida, controlada, dirigida, ameacada
de punicdo, para que se esforce no senti-
do da consecucao dos objetivos
organizacionais.

3 — O ser humano, de um modo geral,
prefere ser dirigido, quer evitar responsa-
bilidade, tem relativamente pouca ambi-
¢do, e quer garantia acima de tudo.

Analisando o comportamento humano
nas organizacées, o mesmo McGregor
poe em xeque a Teoria X, lancando uma
nova idéia acerca do homem, a qual deno-
minou de Teoria Y, cujo teor basicamente
expressa:

1 — O dispéndio de esforco fisico e men-
tal no trabalho & tdo natural como o jogo
ou o descanso. Dependendo das condi-
coes, o trabalho pode vir a ser uma fonte
de satisfacdo.

2 — O controle externo e a ameaca de pu-
ni¢ao ndo so os finicos meios de estimu-
lar o trabalho em vista dos objetivos or-
ganizacionais. O homem esta sempre dis-
posto a se autodirigir e se autocontrolar
a servico de objetivos com os quais se
compromete.

3 — O compromisso com os objetivos &
dependente das recompensas associadas
a sua consecucao.

4 — 0 ser humano comum aprende, sob
condicoes adequadas, ndo so a aceitar
responsabilidades, como a procura-las.

5 — A capacidade de usar um grau relati-
vamente alto de imaginacao, de engenho-
sidade, de criatividade na solucdo de pro-
blemas organizacionais € mais ampla-
mente distribuida na populacao do que
geralmente se pensa.

6 — Nas condicdes da vida industrial mo-
derna, as potencialidades intelectuais do
ser humano comum estdo sendo parcial-
mente usadas.

A Teoria Y exprime que os problemas
de colaboragdo dos individuos nio estio
centrados na propria natureza humana
destes, mas sim na capacidade da chefia
descobrir meios de influenciar seus su-
bordinados para a pratica de uma politica
de trabalho integrado com participacio
plena da equipe envolvida.
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No momento em que o fator humano
passou a ser visto como uma unidade psi-
cosocial, dotada de sentimentos, instin-
tos e razdo, uma nova etapa se iniciou
nas relagoes de trabalho.

A “mediocridade das massas” ji era
uma tese em ruinas. De seres desprovi-
dos de boca e cérebro, apenas obedecendo
ordens, os recursos humanos passaram a
opinar e a questionar sobre as tarefas sob
suas responsabilidades.

A caracteristica inata de ser-social faz
prevalecer a idéia de que nas empresas,
os objetivos individuais, grupais e organi-
zacionais nao precisam estar constante-
mente em choque, apesar da pratica sem-
pre demonstrar o contrario.

As empresas sdo entidades formadas
por pessoas objetivando o atendimento
das necessidades de seus consumidores,
muitos dos quais, direta ou indiretamen-
te, sdo seus proprios funciondrios.

Neste aspecto surge a divida: Como
influenciar os individuos para o alcan-
ce dos objetivos das organizacoes, sem
esquecer a importancia da satisfagdo
do préprio ser humano como parte in-
tegrante no processo?

Relembrando McGregor, este € um dos
itens fundamentais da Teoria Y, sendo de
inteira responsabilidade das chefias.

A palavra-chave nesta questdo se resu-
me no termo “motivagdo”, a qual esti li-
gada a satisfacdo de necessidades presen-
tes em todos os individuos.

0O estudo desta relagdo motivacao x ne-
cessidades estd expresso por Abraham
Maslow na sua famosa Teoria das Neces-
sidades Humanas.

Maslow determinou que as pessoas
possuem necessidades que as motivam
em busca da consecucio das metas,
enumerando-as em graus de importancia
que variam diante das situaces as quais
se expoem. : :

Portanto, o comportamento de um indi-
viduo, em um certo instante, é determi-
nado pela necessidade que se apresenta
com maior intensidade.

A hierarquia destas necessidades é de-
monstrada no esquema abaixo:

a) NECESSIDADES FISIOLOGICAS

As necessidades fisiologicas sdo repre-
sentadas pelos anseios humanos basicos
para a manutencdo de um padrdo de vi-
da, tais como alimentacdo, vestuario,
abrigo etc. Sao apresentadas na base da
piramide porguie existe uma certa ten-
déncia para que tenham maior forca até a
sua satisfacdo.

No instante em que as necessidades fi-
siologicas sdo atendidas surgem outros
anselos que, adquirindo maiores niveis de
intensidade em importancia, condicio-
nam o comportamento das pessoas.

-realizacao

T

Estima
g// Sociais
Seguranca

P2

Fisiologicas

Pirdmide de
Necessidades
de Maslow

b) NECESSIDADES DE
SEGURANCA

Em segundo lugar, na hierarquia, sur- -
~ gem as necessidades de seguranca, tra-

duzidas pelo sentimento de estar despro-
vido do temor de perigo fisico e de perda
das necessidades fisiologicas. Um exem-
plo tipico pode ser identificado pela preo-
cupagdo de se preservar um emprego ou
até mesmo algum bem, de maneira a pos-

sibilitar uma maior seguranca no futuro.

) NECESSIDADES SOCIAIS

A propria caracteristica social dos indi-
viduos os induz a uma integracdo junto
aqueles que os cercam.

E de sa consciéncia afirmar-se que
existe nos seres humanos uma necessida-
de de participar de varios grupos sociais
e de ser aceito como membro efetivo dos
mesmos. '

As necessidades sociais resumem-se na
pratica de relagdes interpessoais com os
componentes dos grupos aos quais per-
tencemos, tendo em vista uma maior
integracao.

d) NECESSIDADE DE AUTO-
ESTIMA

Com a consecucdo da necessidade de
participacdo, os individuos sentem o de-
sejo de disseminar a idéia do reconheci-
mento da valorizacdo de-sua pessoa por

Na ultima década, as organizagoes assumiram, de forma siste-
matica, sua quota de responsabilidade no desenvolvimento indi-
vidual de seus participantes

- gerada pela incapacidade de se atingir a
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parte daqueles que fazem parte de seu
circulo social. Na predominancia desta
necessidade, as pessoas comecam a sen-
tir que sdo titeis e exercem alguma in-
fluéncia no ambiente que as rodeia.

A satisfagdo desta necessidade fortale-
ce no individuo sua anto-confianca, pres-
tigio e poder. Entretanto, a frustracdo

plena satisfacdo induz a um comporta-
mento embaracoso ou até mesmo imatu-
ro, gerando, por conseguinte, atos indis-
ciplinares ou de extrema depressao.

¢) NECESSIDADE DE AUTO-
REALIZAGAO -

No instante em que se consegue atingir
resultados satisfatérios nos desejos/ an-
seios de “‘estima”’, comega a surgir, com
maior intensidade, uma nova necessida-
de, a auto-realizacdo.

Caracterizada como o desejo de realizar
0. méximo de potencial individual — se-
gundo Abraham Maslow: “O que um ho-
mem € capaz de ser, deve ser”’, — a auto-
realizacao encontra-se identificada nos
seres humanos das mais diversas
maneiras.

O atleta em busca de novos recordes, o
soldado enfrentando os canhdes nas ba-
talhas, o empresario ao vencer uma gran-
de concorréncia, enfim, sempre estamos
buscando suplantar o padrao, elevando
ao maximo nosso potencial de realizago.

Um fator importante a se levar em con-
sideracdo € a idéia de que necessidade sa-
tisfeita nao é mais motivadora, isto &, no
momento em que atingimos o sucesso em
um objetivo pré-definido, outra meta/mo-
tivo surge com maior intensidade em seu
lugar.

Podemos afirmar que a ‘‘Motivagio”
estd ligada a uma forca interna existente
em cada um de nos, a qual, associada a |
um desejo de satisfazer determinadas ne-
cessidades, impulsiona os individuos a
uma tomada de decisao/ acao.

Fragmentando a palavra “Motivagio”
podemos identificar dois termos distintos
— “motivo’ e “acdo”’ — definindo-a como
“um motivo que leva alguém a uma
acdo”.

" Administrar € orientar, dirigir e con-
trolar um grupo de individuos, direcio-
nando os esforcos para um objetivo
comum. :

Com o surgimento da idéia do homem
como uma unidade psicossocial, com
grande relevancia nas organizacoes, a fa-
se do chicote e da coercao, disseminada
pela Teoria X, caiu por terra, surgindo
em seu lugar o espirito integrativo do
trabalho em equipe, da Teoria Y.

Na atualidade, a voz de comando, dspe-
ra e severa, cedeu espago para a motiva-
¢ao. Em outras palavras, o chefe coman-
da, o lider motiva. (Wilson Lins).

=
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O Fator Humano
nas Organizacoes

A administraco

Sempre que proferimos alguma palestra
cujo teor verse sobre administracdo de re-
cursos humanos e/ou participamos de
eventos ligados a ciéncia/arte de gerir em-
presas, defrontamo-nos com teorias e rela-
tos de experiéncias direcionadas ao estudo
da relagdo Comportamento humano x Obje-
tivos organizacionais.

Em todos esses anos de interdependén-
cia entre patroes e empregados, muito ja
se discorreu sobre a visdo mecanicista da
empresa em contradicdo ao aspecto social
inerente a ela.

Hoje afirmamos que as organizagoes
possuem, antes de mais nada, caracteristi-
cas peculiares com relagdo i sua
COmposicao. .

0 ambiente organizacional é
formado pelo conjunto de cinco
recursos: Financeiros, Tecnolo-

. gicos, Humanos e de Marke-
ting e Materiais.

Costumamos manusear com delicada
atencdo os recursos tecnolégicos, financei-
ros, mercadologicos e materiais, tendo em
vista o retorno tangivel que proporcionam
a curto prazo. No entanto, os recursos hu-
manos sempre sdo relegados a um plano
inferior, talvez por nao fornecerem resulta-
dos imediatos ou até mesmo por uma cons-
cientizacdo enraizada na Teoria X, onde os
homens apenas sdo meros fatores de pro-
ducdo, pouco influindo no alcance dos obje-
tivos prefixados.

Ao concluirmos que as empresas
sdo formadas por pessoas e que so-
mente através delas garantem uma
sobrevivéncia miitua, como renegar
o grau de importancia do ativo hu-
mano no composto organizacional?

Recursos Humanos

Durante muito tempo difundiu-se a idéia
de que administrar os recursos humanos
de uma empresa seria uma tarefa simples,
dominada por uma legislagdo especifica.
Bastava obedecer aos preceitos legais para
nao ocorrerem conflitos com as pessoas. 0
velho Departamento de Pessoal era o
bastante.

. Mais tarde, como que para reparar uma
imagem ja superada, muda-se o nome para
Departamento de Relagdes Industriais.

Neste interim, ja comeca a surgir. uma
preocupacao no sentido de se definir qual o
verdadeiro papel do 6rgao de pessoal.

Documentos individuais e outras exi-

géncias legais jd nao atendem as necessi- «

dades das empresas.

A atuagdo sindical exige do corpo direti-
vo uma nova postura em relacao aos am-
bientes interno e externo a organizagio.

O carater competitivo e a demanda por
uma mao-de-obra especializada obriga a
uma racionaliza¢do do processo de atrair,
admitir e manter funciondrios.

O quadro funcional clama por saldrios
compativeis com o mercado, por melhores
condicoes de trabalho, por bem-estar
social.

As empresas necessitam premiar aque-
les de melhor performance, objetivando
motiva-los a garantir o padrdo de qualida-
de e quantidade mnas tarefas
desempenhadas.

Diante desta realidade, como atender a
todas estas reivindicacoes?

Como solucdo, a administracao, tal qual
Adao doando uma costela para o surgimen-
to de Eva, faz surgir uma nova area de
atnacao, denominando-a de Administracdo
de Recursos Humanos, ou simplesmente
ARH.

Nao mais cabe a nomenclatura de De-
partamento de Pessoal, ou Departamento
de Relacoes Industriais, e sim, Departa-
mento de Recursos Humanos.

Objetivos da ARH

1. Objetivo Social: Responsabilidade

social diante das novas necessidades € de- -

safios da sociedade.

2. Objetivo Organizacional: Tornar o
ativo humano eficiente e eficaz.

3. Objetivo Funcional: Manter um 0r-
gdo de RH adequado s necessidades da
organizacao.

4. Objetivo Pessoal: Proporcionar ao
quadro de funciondrios condi¢des para a
consecucdo de suas metas pessoais.

Resumindo, a ARH tem por objetivo ba-
sico a criagdo e manutencdo de condicdes
ambientais que possibilitem o surgimento
de uma mao-de-obra habilitada e motivada.
Em suma, busca a eficiéncia e eficicia nas
relacoes de trabalho. -

O Dificil na ARH

1. A ARH é uma atividade meio e nao
fim. Lida com recursos vivos, complexos e
extremamente variaveis: os homens.

2. Os recursos humanos estio dissemi-
nados por toda a organizagdo, nos mais va-
riados departamentos, sob geréncias dis-
tintas. Assim, cada gerente/chefe & um ge-
rente de recursos humanos.

3. Os recursos humanos s3o tidos como

despesa.

4. As respostas do ativo humano sio
lentas e graduais. Qualquer resultado posi-
tivo somente se verifica a médio/longo
prazo. :

A Atuacdo da ARH

Em virtude de atuar em toda a organiza-
¢d0, a Administracao de Recursos Huma-
nos possui um carater multiprofissional. E
constituida pelas contribuicées de intme-
ras disciplinas como: Direito do Trabatho,
Psicologia Organizacional, Medicina do

Trabalho, Sociologia, Ergonomia, Enge-
- nharia de Sistemas, Cibernética, etc.

Uma de suas caracteristicas fortes estd
identificada pela flexibilidade na adaptacao
de seus conceitos a modificacoes ocorridas
no ambiente. Recursos Humanos ndo sio
estdticos, Acompanhando este raciocinio,
a ARH se molda 2 realidade, sempre levan-
do em consideracao a natureza variavel do
homem.

A icdo da Administracdo de Recursos
Humanos se faz sentir através da aplica-

¢ao de suas técnicas, conforme exemplifi-

camos abaixo:

a) Recrutamento

b) Selecao

¢) Treinamento

d Remuneracao

e) Beneficios _

f) Avaliagao de desempenho
g) Higiene do Trabalho

h) Seguranca do Trabalho

a) Recrutamento

Entre individuos e empresas existe um
permanente processo de atracdo. Um a
procura de emprego, outro a fim de conse-
guir profissionais adequados as vagas
existentes.

Recrutamento é o conjunto de procedi-
mentos que visa a procurar pessoas, a fim
~ de pre:encher as necessidades surgidas pela
caréncia de pessoal nos diversos departa-
mentos das empresas.

Invrestiga-se o mercado — através das
fontess de recursos humanos (Escolas, Uni-
N

versidades, a propria empresa, outras em-
presas, Sindicatos, Associagoes, etc.) —
utilizando-se de aniincios em jornais, revis-
tas, radio, carros c/ auto-falante, placas no
exterior da empresa, etc.

O processo de recrutamento termina
quando os individuos vém & organiza¢ao €
s3o0 submetidos 4 entrevista de triagem ou
pré-selecao.

b) Selecao

Definida de uma maneira singela como a
escolha do homem certo pata o lugar certo,
0 processo seletivo procura definir, entre
candidatos recrutados, aqueles mais capa-
citados ao preenchimento das vagas ofere-
cidas, de- maneira a proporcionar maior efi-
ciéncia do individuo no cargo.

c) Treinamento

A realidade do ambiente organizacional
se traduz pela utilizacdo de mao-de-obra
qualificada e adequada as necessidades dos
empreendimentos.

As modificacées tecnolégicas, econdmi-
cas e sociais provocam hiatos entre o co-
nhecimento apreendido em passado recen-

te e 0 que se exige no presente em escrito-
rios, fabricas, lojas, etc.

E de vital importancia a manutengao de
uma equipe de trabalho atualizada, como
forma de aumentar as chances de sucesso
nos objetivos empresariais.

O treinamento é uma atividade de edu-
cacdo sistemdtica, que visa a qualificar e
aperfeigoar o ativo humano das organiza-
coes, disseminando novos padrdes de com-
portamento, cujos resultados traduzam-se
em mudancas nas atitudes, enriquecimen-
to das habilidades e efetivagao do potencial
existente nos individuos.

Tipos de Treinamento: _
1. Treinamento Interno — Realizado
nas dependéncias da propria empresa.

2. Treinamento de Integracdo — Tem
como objetivo basico a familiarizacao do
novo funciondrio com a instituicdo onde
prestara servicos. Resume-se por um breve
historico da empresa, seus produtos, estru-
tura, drea geografica-de atuacdo, politica
de R.H., nocoes de Seguranca e Higiene.

3. Treinamento Externo — Realizado fo-
ra da organizagdo, em entidades de forma-

" ¢do profissional.

d) Remuneracao
€ um problema

Um dos graves problemas encontrados
nas empresas esta intimamente ligado a

~presa em situacdo de vanguarda ou reta-

definicdo do que, quem, quardo e onde fa-
zer, acompanhado do quanto pagar por de-
terminada atividade.

No dia-a-dia das organizagdes € comum
alguém ‘‘cogar a cabeca’ ou até mesmo
elevar as maos aos céus em busca da solu-
¢do do problema de alocacao e remunera-
¢ao do elemento humano.

— Quanto ele merece? Quanto devemos
aumenta-lo? Qual o salério adequado as
pessoas que desempenh .m estas funcoes?

Observando estas indagagoes que, certa-
mente, ja ouvimos nos corredores das em-
presas onde atuamos, parece-nos extrema-
mente dificil dissociar remuneracao, tare-
fas, obrigagoes, etc., com os individuos que
ocupam determinads cargos. Define-se sa-
lario de alguém através do empirismo, in-
fluenciado por lacos de amizade e/ou
emotivos. : :

E imprescindivel a racionalizacdo da re-
muneracao, sob pena de se pagar-a-mais ou
a menos do que o homem realmente vale,
trazendo sérios problemas a organizacao.

‘Este processo elimina a divida existen-
te no tocante a estipular salarios admissio-
nais, percentuais de aumento, etc., propor-
cionando também um posicionamento da
empresa diante do mercado.

Uma boa politica salarial coloca a em-

guarda nos aspectos relacionados a capta-
cao e a fixacdo dos bons profissionais
disponiveis.

Fluxograma simplificado de um processo de selecao.

Recepcac dos

candidatos

Triagem

inicial
T

i
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das qualidades apresentadas
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!
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Apliicacao de
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Testes de Conhecimentos Gerais
Testes de Conhecimentos Especificos
Testes Psicométricos

Solicitagao ¢+ do
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e) Beneficios

Quando falamos em remuneragao, a pa-
lavra que nos vem logo & mente € salario.

A grande maioria das reivindicagoes dos
trabalhadores sempre esteve ligada a as-
pectos monetdrios. Ninguém levava em
consideracdo que poderiam existir meca-
nismos que proporcionassem melhores
condicoes de vida, sem estarem ligados a
elevacdo dos proventos recebidos.

Os beneficios, também conhecidos como
remuneracdo indireta, surgiram através de
decretos governamentais, pela pressdo dos
sindicatos ou até mesmo por espontaneida-
de patronal, como forma de se elevar o pa-
pel social das empresas.

De insignificantes, no inicio, hoje assu-
mem uma parcela relevante no papel de
atracido e manutencio da forca de
trabalho.

Em muitos casos sdo até mesmo mais
elevados do que o salario base do individuo,
funcionando como forte apelo no recruta-
mento de pessoal.

Como objetivos basicos da implantacdo
de um Plano de Beneficios, poderiamos ci-
tar: a redugao dos indices de rotatividade
{entrada e saida de pessoal) e absenteismo
(faltas); a elevacdo da moral do grupo de
trabalho, além de favorecer a satisfago da
necessidade de seguranca.

9 — Grémio.

12 — Restaurante.

15 — Horario vidvel.
16 — Outros.

1 — Assisténcia médica e hospitalar.
2 — Seguro de vida em grupo.

3 — Assisténcia odontolégica.

4 — Reembolso de medicamentos.

5 — Assisténcia financeira.

6 — Assisténcia juridica.

7 — Assisténcia social.

8 — Suplementacao de aposentadoria.

10 — Miisica ambiente.
11 — Colonia de férias.

13 — Lazer recreativo, cultural e esportivo.
14 — Cooperativa de consumo.

[

1) Avaliar o desempenho

A avaliacao de desempenho € o processo
pelo qual as empresas medem a performan-
ce dos individuos no cargo.

E um instrumento de suma importancia

na dinamica organizacional, tendo em vis-
ta que mostra onde os funciondrios estdo
deficientes, facilita as decisoes a respeito
de promocoes, transferéncias, aumentos

Atuacao do

Processo de

DecisOes acerca

individuo F———%f Avaliacdo de do profissional
no cargo D?sempenho avaliado

r I f =

j Jriterios Padroes

i de de

| Desempenho Desempenho

salariais por mérito, treinamento, desen-
volvimento e orientacao no direcionamento
de carreiras.

Elementos basicos do Sistema de Ava-
liacao de Desempenho — A.D.

Padroes de Desempenho — Funcionam
como marcos comparativos para aprecia-
céo, relacionando-se a resultados espera-
dos de cada cargo. Devem ser atualizados,
mensuraveis, atingiveis e ndo estabeleci-
dos de maneira arbitrdria. Baseiam-se na
Analise dé Cargos.

Através de métodos especificos os pro-
fissionais de RH medem o desempenho dos
empregados, comparando seu desempenho
aos padrdes previamente estabelecidos.

A grande contribuicdo desta técnica es- A

ta associada ao fornecimento de informa-
coes sobre a qualidade do ativo humano
existente na organizacao, originando sub-
sidios para a solucdo de problemas essen-
cialmente profissionais ou até mesmo em
aspectos ligados a relacionamento inter-
pessoal, reduzindo os conflitos existentes.

g) Higiene do Trabalho

Representa-se Higiene e Seguranca do
Trabalho como um conjunto de normas e
procedimentos, cujo objetivo basico é a
preservacao da saude fisica e mental dos
empregados, protegendo-os dos efeitos am-
bientais nocivos. Resume-se na analise dos
postos de trabalho, levando-se em conside-

Por trdz deste complexo industrial estd o homem oferecendo dindmica ao processo

racao as caracteristicas periculosas e insa-
lubres, com o intuito de definir métodos de
profilaxia das doencas ocupacionais. .

OBJETIVOS

1. Reduzir e/ou eliminar doengas
profissionais. :

2. Manter saudavel o quadro de pessoal,
garantindo a consecucdo dos objetivos
estimados.

3. Proporcionar meios de controle de
ambientes danosos aos seres humanos.

-temperatura,

ATUACAO

A Higiene do Trabalho atua junto ao
ambiente fisico, no que se refere a ruidos,
iluminagdo, arejamento,
poeira, etc., sendo também responsavel pe-
la analise das jornadas de trabalho, hora-
rios especiais, descansos, etc., sempre vol-
tada para a obtencdo de melhores condi-
coes ambientais.

h) Seguranca do Trabalho

Um dos grandes males que assolam nos-
so Pais esta no campo dos acidentes de tra-
balho e nas seqiielas ocasionadas por
estes.

A Seguranca do Trabalho € definida co-
mo o conjunto de técnicas de cardter ins-

e
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Ambien-
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trutivo, apoiadas na Medicina preventiva,

. corretiva e psicologica, orientando os indi-

viduos para a instituicdo de métodos de
prevencao de acidentes de trabalho ocasio-
nados por condigdes inseguras (ambien-
tais) e/ou atos inseguros (fatores pessoais).

O instrumento de acdo da Seguranca do
Trabalho € a CIPA — Comissao Interna de
Prevencdo de Acidentes — que € o 6rgao
responsavel pela fiscalizacao dos progra-
mas preventivos adotados pela empresa,
cabendo a ela o papel de disseminador da
1déia de que seguranca é um dever de toda
a organizagao. :

Antes de mais nada € interessante ob-
servarmos o acidente de trabalho como um
custo que atinge trés dimensdes: a) Empre-

Sa — a empresa arca com 0s prejuizos refe-

Convivendo com

o Sind

Qualquer empresa tem que levar em conta a
questdo sindical. Esta afirmagdo pode parecer
obvia, mas ndo & para muitos empresarios bra-
sileiros que encaram o movimento sindical co-
mo no tempo da Repiiblica Velha, onde o “pro-
blema social era um caso de policia”.

O Sindicato € uma organizacao onde os traba- :

lhadores e patrdes se aglutinam para defender
seus interesses de classe. No caso do trabalha-
dor, lutam por melhores condicdes de trabalho,
para vender sua forca de trabalho por um valor
mais elevado. Por isso, reivindicam melhores
salarios, causa do acirramento de muitos con-
flitos trabalhistas.

No Brasil foi com muita dificuldade que os tra-
balhadores conseguiram se organizar. Enquan-
to na Europa e nos Estados Unidos a classe
trabalhadora conseguia — muitas vezes a du-
ras penas — tornar legitimas suas conquistas,
no Brasil esse processo foi — e estd sendo —
mais demorado. Com uma industrializacio tar-
dia e a existéncia de uma classe empresarial
com mentalidade escravocrata e incapaz de
conviver com o conflito, a questdo sindical
transforma-se muitas vezes “‘num caso de poli-
cia”. Até pouco tempo atrés, por exemplo, era
~ 0 Estado que regulamentava as atividades sin-
dicais. A Consolidacdo das Leis do Trabalho e a
antiga Constituicdo diziam que as atividades
do sindicato eram concessdo do poder piiblico e
o sindicato um 6rgdo de colaboracio com o
Governo. ,

Houve alguns avancos com a nova Constitui-
¢do, mas a lei continua s6 permitindo a exis-
téncia de um sindicato de cada categoria em ca-
da lugar, que é chamado de “base territorial”.

Nenhum empresario, seja grande ou pequeno,
pode desconhecer a importancia do Sindicato.
Ja foi o tempo que, para resolver uma questio
trabalhista, recorria ao Estado, e em alguns ca-
sos, até a policia. Um empresario esclarecido
reconhece que ele (o sindicato) é a finica insti-
tuicdo que pode representar os trabalhadores e
aceita o conflito como algo normal na sua em-
presa. .Para os trabalhadores, o sindicato ¢ o

1cato

finico instrumento de pressdo legal de.que dis-
poem para influenciar as decisdes que sio to-
madas e que lhe dizem respeito. E, portanto,
uma parte legitima da estrutura social, é.0 mo-
do através do qual os trabalhadores oficialmen-
te participam nas decises e nos rumos do pais.

Quando o govrno e os empresarios impedem a
presenca livre e atuante do sindicato, na verda-
de estd impedindo os trabalhadores de partici-
par na sociedade. Tém empresas, por exemplo,
que ndo admitem trabalhador sindicalizado,

que despedem quem faz greve. Isso € uma men-

talidade tacanha de quem s6 pensa no lucro
imediato. O empresario moderno admite a re-
presentacdo dos trabalhadores, do delegado

* sindical ou de representantes, com estabilidade

e capacidade de defender os interesses dos tra-
balhadores. Nao foge do conflito e sabe nego-
ciar quando € necessario. E negociar supde a
disposicao de dialogar, de fazer concessdes. O
pequeno, médio e grande empresario deve ter
bem consciente de que o amadurecimento do
processo politico, social e econdmico brasileiro
€ o contexto em que se dd o desenvolvimento e
a tendéncia do rumo do movimento sindical.
Dai a importancia dele acompanhar, analisar e
interpretar essa evolugao a fim de compreender
o fendmeno do sindicalismo brasileiro e ndo se
deixar submergir num oceano de técnicas im-
portadas do tipo “‘como enfrentar o sindicato”
tao comum em certos tipos de “‘cursos” de Re-
lagdes Sindicais.

No tipo de sociedade que vivemos, onde ainda

predomina um “‘capitalismo selvagem”, ¢ ingé-
nuo o empresario que imagina que pode chegar
a uma harmonia entre capital e trabalho. Am-
bos os lados estardo sempre negociando suas
posicoes. Como diz Alain Touraine, um emi-
nente soci6logo francés, ndo se trata de esco-
lher entre o conflito e a cooperagdo, e sim um
tipo de conflito que seja manejavel por ambas
as partes.

Estard o empresariado nordestino com esse
grau de maturidade para enfrentar a questdo
sindical? (Benedito Carvalho).

‘ =20
rentes a perda da mao-de-obra, baixa pro-
ducdo ocasionada pela emogao de ter um
companheiro acidentado, quebra do equi-
pamento, etc.; b) O Governo — ao governo
cabem despesas médicas, hospitalares, in-
denizacoes, despesas sociais, etc.; ¢) O Aci-

.dentado — o acidentado tem sua remunera-

¢ao reduzida, sente-se marginalizado pela
sociedade e, em alguns casos, jamais retor-
na as antigas funcoes por nao estar mais
capacitado a desempenha-las. Caso consi-
ga recuperar-se, seu rendimento dificil-
mente serd o0 mesmo.

Diante do fato, torna-se imprescindivel
a preocupacdo com a reducao do indice de
acidentes de trabalho, onde, em termos
mundiais, ocupamos um dos primeiros lu-
gares. (Wilson Lins).

estabelece:

“seguinte:

0 ‘Papel do Sindicato
na nova Constituicao

A Constituicdo brasileira atual, no Capitulo II, Artigo 8°

“E livre a associa¢do profissional ou sindical, observando o

I — A lei nao podera exigir autorizacdo do Estado para a fun-
dacdo do Sindicato, ressalvado o registro no 6rgao competen-
te, vedadas ao Poder Piblico e interferéncia e a intervencao
na organizacdo sindical. :

II — E vedada a criacao de mais de uma organizacao sindi- -
cal, em qualquer grau, representativa da categoria profissio-
nal ou economica, na mesma base territorial, que sera defini-

- da pelos trabalhadores e empregados interessados, nao poden-
do ser inferior a area do Municipio;

III — Ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses co-
letivos e individuais da categoria, inclusive em questdes judi-
ciais ou administrativas;

No Artigo 9° “é assegurado o direito de greve, competindo
aos trabalhadores decidir sobre a oportunidade de exercé-lo e
sobre os interesses que devem por meio dele defender”. J

Errata

No Fasciculo-Aula n° 4, quando tratamos do assunto “Crie e Estruture o seu Ne-
gocio” na pagina 5, houve incorrecdo na impressao, ao serem informados os dados
para o levantamento do modelo de balango. cujo topico abaixo transcrevemos, devi-

damente corrigido.

“Seguindo o mesmo raciocinio, ou seja, usando dados hipotéticos, a empresa efe-

tuou as seguintes operagoes:

— Comprou Mercadorias no montante de Cz$ 50.000,00, sendo Cz$ 20.000,00, 2
vista e Cz$ 30.000,00 a prazo. .

— Comprou Méveis e Utensilios no montante de Cz$ 23.000,00 sendo Cz$
15.000,00 a vista e Cz$ 8.000,00, a prazo.

— Vendeu mercadorias, a prazo, no valor de Cz$ 18.200,00, com uma margem de [u-
cro de 30%, isto € custo de Cz$ 14.000,00 e acréscimo de Cz$ 4.200,00.

— Suponhamos, ainda, que nao se verificou nenhuma despesa. ;

MODELO DE BALANCO -

ATIVO PASSIVO
CIRCULANTE CIRCULANTE
e Disponivel 65.000,00  Fornecedores 30.000,00
© Realizavel

Financeiro 18.200,00 e Contas a Pagar 8.000,00
® Realizavel em

Estoque 36.00000 -
FIXO PATRIMONIO LIQUIDO
¢ Imobilizado 23.000,00 ® Capital Social 100.000,00

- ¢ Lucros Acumulados 4.200,00

TOTAL DO ATIVO 142.200,00 TOTAL DO PASSIVO 142.200,00

(Adriano S. de Araiijo)

=
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Resumo da Aula

Muito se tem falado sobre Recursos Huma-
nos nos fltimos anos. Varias obras ja foram
escritas sobre a eterna discordancia existen-
|| te entre patrdes e empregados.

Nestes periodos turbulentos, muita coisa
mudo. : .

No principio, associava-se mao-de-obra a um
trabalho semi-escravo, onde o individuo era
um instrumento de trabalho que precisava
ser impulsionado, em alguns casos pela forca
bruta, para a realizacdo das tarefas sob sua
responsabilidade. \

O processo de divisao de trabalho ocasiona- -
do pela Revolucao Industrial fez ruir toda
uma mentalidade reinante na classe dos tra-
balhadores. A extrema especializagdo (arte-
sdo) deu lugar ao operario, cujas tarefas exi-
giam pouca ou nenhuma qualificagdo.

As mudancas econdmicas, tecnologicas e so-
ciais contribuiram para a ocorréncia de modi-
ficacbes nos processos de relagio de trabalho.
O homem passa a ser observado nao como
um simples fator de produgao, mas como uma
unidade pensante cujos objetivos nao estdo
destoantes com os da organizacgdo. A forca
bruta cede lugar 4 motivagao. :

A necessidade de se buscar didlogo com a

- classe trabalhadora faz as empresas criarem

o Departamento Pessoal, que evolui para De-
partamento de Relagoes Industriais, e por iil-
timo, Departamento de Recursos Humanos.

A Administracio de Recursos Humanos —
ARH, atua através do Recrutamento, Sele-
¢do, Treinamento, Avaliacdo de Cargos e Po- -
litica' Salarial, Avaliacdo de Desempenho,
Administracao de Beneficios, Higiene e Segu-

ranca do Trabalho, motivacido e andlise do
comportamento das pessoas na organizacio,
possibilitando o surgimento e manutencao de
uma equipe de trabalho com alta moral, par-
tilhando objetivos individuais com
organizacionais.

Além de contribuir para o alcance dos an-
seios dos individuos que formam as organiza-
¢oes, a ARH tem demonstrado sua grande
importancia como orgdo de mediagao entre
os conflitos emergentes no cotidiano das
empresas. -

Uma &rea que atualmente desperta grand
interesse € a pratica de negociagdes sindi-
cais, tendo em vista que os movimentos clas-
sistas tém crescido violentamente nos lti-
mos anos.

Acompanhar o clima emocional existente no

Questdes Para Revisdo

1. Qual a importancia da administracao de
recursos humanos no alcance dos objetivos
da empresa?

2. Patroes x Empregados. Como serd a rela-
cao entre ambos no século XXI?

3. Qual a concepcao acerca do ser humano de
acordo com a Teoria X? Vocé a aceita como

4. Qual o objetivo basico da ARH?

5. 0 Sistema de Lideranga adotado atualmen-
te pelas empresas estd baseado na Teoria X
e/ou Teoria Y? Justifique sua resposta.

6. Comente 03 (trés) estratégias adotadas no
processo de negociacao.

7. Cite a diferenca entre Treinamento e

8. Por que & importante a posse do conheci-
mento das necessidades do pessoal sob sua
lideranca? -

9. A que nivel de relevancia estdo os recursos
humanos diante dos demais recursos organi-
zacionais: tecnologicos, financeiros e de
marketing?

10. Crie um orgdo de recursos humanos para

.ambiente interno e externo a organizacdo de

maneira a proporcionar uma visio perma-
nentemente atualizada do que se sucede no
meio onde atua a empresa; disseminar a idéia
corporativista pela pratica do “espirito de
equipe”’; dotar os recursos humanos de ins-
trumentos que lhes garantem condicoes pro-
picias de trabalho; dar ao corpo diretivo uma
mao-de-obra eficaz e eficiente, sao objetivos
bésicos da ARH.

Alguém afirmou que nos anos passados
ocorreram muitas inovacdes no campo tecno-
16gico. Os proximos anos serdo palco de gran-
des mudancas no lado social.

Quem estiver em posicdo de vanguarda no
relacionamento com seu ativo humano, cer-
tamente tera aumentada sua chance de
SUCESSO0.

r———O Autor——T

Wilson Ribeiro
Lins é adminis-
trador de em-
presas, profes-
sor da UNIFOR
e diretor da
Plant-
Planejamento
Técnico Ltda.

valida? Justifique sua resposta. Desenvolvimento. uma empresa. o |
\Z =,
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C urso O aluno da Universidade Aberta pode acompanhar pelo
P 1 0 radio este curso. Eis a relacao de emissoras que integram
€ a Rede Nordestina de Radios:
Radlo Patrocinio decorrente da
 Lei NQ. 7.505/86
CEARA PIAUI A Universidade Aberta é um programa de en-
Radio AM do POVO S/A Rédio Pioneira de Teresina Ltda. sino ;u d‘i':urflncia mantida pela I?un%ragio Demé-
Radio Monélitos de Quixadd Ltda. Radio Difusora de Picos Ltda. crito Rocha, em convénio com a Universidade
Rodiy Eibcadore de Cretes Lids Pals Pt i Comet niversdade P 4o o Crnd o
Radio Educadora de Crate:ﬁs Ltda. MO Educadora de Parnaiba Nf)aée, le:il:r’:rsildade Vale do Acarai, Universi-
Régo g;?&rfsg dX ]uailelizdi/A Rédio Alvorada do Sertao dade mergledde Sembnco' I.:undUacio da g;g
Radio a de Araca versidade Federal do Maranhdo, Universidade
Radio Jornal de Canindé Ltda. PARNAIBA Federal da Paraiba, Escola Superior de Agricul-
tura de Mossord e diversas outras instituicoes
Rédio e TV Correio Ltda. s d uisa e difusdo tecnolégica nacionais e
R ' Radio Borborema S/A regonals. .
Radio Libertadora Mossoroense Ltda. Ridio Panati Ltda. Seu objetivo bésico & democratizar o acesso
Radio a Voz do Serido : P ‘aos conhecimentos em nivel superior, através
Rédio Ouro Branco Ltda. de cursos de extensao umversnté.r;‘a via mﬁms
Radio Princesa do Vale Ltda. SERGIPE : ggsctgnéounlx’??o de massa, para o Norte e Nor-
Radio Poty : -Ra'd!o Jornal de Ser_glpe Lida. Para tanto foram criadas a Rede Nordestina
Radio Currais Novos Ltda. Radio Voz de Itabaiana Ltda. de Educagdo %lépéréfr éonfgmail, gmgad?ie pgr
= 45 emissoras io eard, Rio Grande do
MARANHA e Norte, Maranho, Piaui, Parafba, Sergipe, Per-
PT S0 s ALAGOAS n:mbuco,arBalhia::ll.0 Alagoasﬁen:xl Redergrﬁil_eirg
Radio Educadora do Maranfifo-Rural Lida. Rédio Progresso de Alagoas Ltda. de Jornais, constituida pelos seguintes periodi-
Radio Verdes CamPOE = Radio Novo Nordeste Ltda. e sl i
Rédio Agua Branca : , Didrio de Pernambuco (Per-
: buco), A Tarde (Bahia), O Norte (Paraiba), .
PERNAMBUCO BAHIA Jorna Ge Sergipe (Sergipo), Didri de Nt (Ri
Radio Clube de Pernambuco Rédio Sociedade: - Sringdo florls), St S YRLIERY. ).
Radio Difusora Cardeal Arcoverde Ltda. Radio Vale do Rio Grande i ; RDEIRO
Radio Cultura S/A Radio Extremo Sul da Bahia Ltda. gognnmszm CELESb_ stZE -
Radio Asa Branca de Salgueiro Ltda. Rédio Carioca de Feira Ltda. ndereco: Av. Aguanambi, 28 :
Radio Cultura do Agresteglfaeri&ional Ltda. Rédio Clube de Conquista Ltda. forabes cbente o B N U0
Fundacdo Emissora Rural A Voz de Sdo Francisco Radio Regional de Irecé Ltda. Telex: 1107 & 1324
Radio Cultura dos Palmares Radio Caraiba Ltda. . . =
Radio Princesa Serrana de Timbauba Ltda. Rédio Clube Rio do Ouro Ltda. SProg’;amagio Visual: Antdnio Geraldo de
o e : = ouza. B
2




