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I
PREFACIO

dministrar ndo se resume a planejar, organizar e controlar: ¢,

cima de tudo, lidar com pessoas, relagoes e transformagoes

constantes. A obra: Administracido Contemporinea: inclusio social e processos

dindmicos de gestdo traz essa nova visao, unindo gestao de pessoas, inclusio
e os desafios atuais das organizagdes.

Destaca a realidade das pequenas empresas do Oeste Baiano: pensar
em qualidade de vida no trabalho é valorizar o bem-estar, o pertencimento
e as particularidades da nossa regido. A inclusao de pessoas com
deficiéncia também ganha foco, especialmente os desafios de quem tem
deficiéncia auditiva, pois vai além da insercdo: requer eliminar barreiras
comunicacionais, estruturais e atitudinais.

A Gestao de Pessoas e os Recursos Humanos assumem o papel
estratégico, a diversidade nio é apenas uma exigéncia legal, mas um valor
essencial. Peter Drucker, diz que: “O conhecimento e as pessoas sio os
recursos estratégicos fundamentais”, e Amy Edmondson diz: “A verdadeira
inclusao ¢ garantir que qualquer voz seja ouvida e valorizada”.

Os processos de gestao mudam com a sociedade, tecnologia, novas
formas de trabalhar e as relagdes renovadas pedem adaptagao, sempre tendo
o ser humano no centro. Ao final, a pergunta: que organiza¢des queremos
construir? A resposta passa por ouvir, respeitar diferengas e transformar o
ambiente de trabalho em espaco de crescimento para todos.

Este livro é um convite ao pensamento critico e a pratica renovada,
para estudantes, gestores e profissionais. Gerir é também incluir, cuidar do
capital humano e construir organiza¢oes mais justas e competitivas. Como
diz Alexis Herman: “Incluir nao é apenas o certo, é o mais inteligente para
os resultados”.

Boa leitura!

Cleverson Pereira Calazans da Silva
Hilsiane Costa Montalvao
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Capitulo 1

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA
ANALISE DESCRITIVA DOS FATORES QUE
INFLUENCIAM A GESTAO DE PESSOAS EM
PEQUENAS EMPRESAS DO OESTE BAIANO

Airton de Moura Amaral’
Eslailton de Souza Matos?
Andreson Corte Ferreira da Silva®

1 Introducao

Aqualidade de vida no ambiente de trabalho ¢é essencial
para a saide, bem-estar e produtividade dos funciondrios.
Virios fatores influenciam essa qualidade, incluindo satde e seguranga,
desenvolvimento profissional, suporte a satide mental, flexibilidade, cultura
organizacional, remuneracao e beneficios. No contexto pds-pandemia,
pequenas empresas em Santa Maria da Vitéria e Sao Félix do Coribe, na
Bahia, enfrentam desafios especificos. A pandemia refor¢ou a importancia
de préticas rigorosas de higiene, modelos de trabalho flexiveis e apoio a
satide mental. O presente capitulo examina esses fatores e suas influéncias,
propondo estratégias para criar ambientes de trabalho mais sauddveis e
produtivos.

Aspectos que afetam a qualidade de vida no ambiente de trabalho
em pequenas empresas situadas nas cidades de Santa Maria da Vitéria
e Sao Félix do Coribe, regiao Oeste da Bahia. A qualidade de vida dos
funciondrios de empresas nas cidades citadas é impactada por uma
combinagao de fatores relacionados a satde e seguranca, condigdes de

1 Académico do 8° Semestre do Curso Bacharelado em Administragio (FACITE). E-mail:
airtonamaral80@gmail.com

2 Académico do 8° Semestre do Curso Bacharelado em Administracio (FACITE).

3 Especialista em Docéncia Universitdria (FACITE). Especialista em Gestdo de Recursos
Humanos (FACITE). Especialista em Histéria Social (Faculdade Jodo Calvino). Bacharel em
Teologia (Faculdade Real de Brasilia e Faculdade Jodo Calvino). Licenciado em Sociologia
(UNIP) e Pedagogia (Faculdade Intervale). Professor da Faculdade de Ciéncias e Tecnologia
da Bahia (FACITE). Coordenador dos Cursos de Administragio e Pedagogia da FACITE.
E-mail: evangelistacorte@gmail.com Lattes: http://lattes.cnpq.br/0419618132601954
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trabalho, flexibilidade, suporte psicolégico, desenvolvimento profissional,
remuneragio, cultura organizacional e responsabilidade social. Melhorar
esses aspectos ¢ crucial para promover um ambiente de trabalho mais
sauddvel e satisfatério.

Alguns dos fatores que impactam a qualidade de vida no ambiente
de trabalho em cidades de pequeno porte incluem o conhecimento
e a aplicacao da cultura organizacional, as condigoes fisicas do local de
trabalho, os beneficios oferecidos aos funciondrios, as oportunidades de
desenvolvimento profissional e o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

O objetivo norteador do estudo em apreco é identificar quais sio os
fatores no ambiente de trabalho que influenciam na qualidade de vida de
funciondrios de empresas de Sao Félix do Coribe e Santa Maria da Vitdria,
na Bahia. E tem como objetivos especificos: identificar estratégias que
favorecem o bem-estar e a qualidade de vida dos profissionais, mapeando
e avaliando a eficdcia dessas estratégias; e, analisar o impacto do ambiente
fisico e das condi¢oes de trabalho na satisfagdo, investigando como esses
fatores influenciam a satisfagao dos colaboradores.

A escolha deste tema ¢ justificada pela necessidade de compreender
e melhorar as condi¢des de trabalho em um contexto teérico e em regioes
especificas. A escrita tem o potencial de gerar beneficios significativos para
trabalhadores, cargo e a comunidade em geral, promovendo um ambiente
de trabalho mais sauddvel, seguro e produtivo.

2 Qualidade de vida no trabalho

Qualidade do ambiente laboral desempenha um papel
fundamental para colaboradores e organizagoes. Priorizando o bem-
estar dos funciondrios, os programas de qualidade de vida atuam como
poderosos impulsionadores de motivagao, comprometimento e satisfaciao
no trabalho. Esta motivagao resulta em colaboradores mais produtivos,
eficientes e comprometidos com os objetivos da empresa, contribuindo
diretamente para melhores resultados organizacionais e para a criagao de
um ambiente de trabalho sauddvel e positivo.

Além de ganhos na produtividade, a qualidade de vida ou também
conhecida como a sigla “QV'T”, gera impactos na drea na competitividade
e na satde. As empresas que investem em QVT tende a se tornar mais
atrativas para talentos e fortalecer sua imagem no mercado “[...] a qualidade
de vida no trabalho é fundamental, pois é por meio de um ambiente
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sauddvel que as equipes estabelecem ligacoes e relacionamentos que
favorecem a motivagao e o alcance dos objetivos da organizaciao” (Pereira;
Travelin, 2020, p. 2).

Segundo Pereira e Travelin (2020) sobre a teoria da Hierarquia das
Necessidades, onde por essa teoria psicoldgica descreve as necessidades
humanas em uma hierarquia de cinco niveis, indo de questoes bdsicas até
quesitos de autorrealizagio.

Sobre a teoria da hierarquia das necessidades, que se inicia com
necessidades fisiolégicas (repouso, comida, dgua); seguranca (abrigo,
estabilidade, confortabilidade); social (pertencer a um grupo, inclusio);
estima (reconhecimento, prestigio) e autorrealizagio (autonomia,
desenvolvimento) (Rogers, 2010 apud Pereira; Travelin, 2020).

Com isso vemos que a prioridade inicial s3o as questdes fisiolégicas
e de bem-estar fisico, onde primeiro ele tenha suas necessidades bésicas
atendidas para partir disso, iniciar um caminho de desenvolvimento pessoal
onde a motivagdo e o engajamento sejam o principal norteador além de
um ambiente onde tenha acolhimento e amparo para saide mental.

Pela ética empresarial, é sempre uma boa decisao investir em a¢oes
que geram bem-estar e principalmente maior competitividade perante
outras empresas. Segundo Mello, Jesus e Mello (2015, p. 2) “A competi¢ao
no mercado empresarial tem feito com que as empresas modifiquem seus
moldes organizacionais visando produtividade e melhores indicadores de
desempenho”.

Ao falar sobre esse assunto de tal importincia, voltamos o olhar
para nossa regido, principalmente em Santa Maria da Vitéria e Sao Félix
do Coribe no este baiano. Localizadas no interior, sempre tem maior
dificuldade ao acesso de informagoes que requer maior teor de estudos,
como uma gestao de qualidade de vida no trabalho eficaz. Tanto a falta de
conhecimento do empresirio como também do colaborador.

[...] a0 longo dos tltimos anos, a valorizagio do trabalhador mostrou-
se como uma das mudangas relevantes do mundo organizacional.
Nesse aspecto, pode-se dizer que, cada vez mais, as organizacdes
tém procurado influenciar seus funciondrios na busca pela qualidade
de vida (QV) dentro e fora do ambiente organizacional. Ou seja, as
organizagdes tém tentado influenciar seus colaboradores a buscarem a
satde fisica, social e psicoldgica, através de investimentos em programas
e em acoes com esse foco (Mello; Jesus; Mello, 2015, p. 2).
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Tendo visto a importincia do QVT, veio a preocupacio em saber
se em cidades mais interiorizadas tem se utilizado de suas praticas de
gestio de qualidade de vida no trabalho, para criarem um ambiente de
trabalho que seja propicio ao bem-estar do funciondrio e que possa gerar o
desenvolvimento mutuo entre empresa e colaborador.

H4 também a preocupagio para que a falta de gestao de QVT nao
afete negativamente o colaborador. Segundo Santos, Andrade e Woehl
(2015) os trabalhadores geralmente passam boa parte de suas vidas no
ambiente de trabalho, se 0 ambiente nio proporciona condi¢oes adequadas
hd uma tendéncia ao desenvolvimento de problemas de sadde, além da
desmotiva¢io e a insatisfagao do trabalho.

Em mundo pés-pandemia cada vez mais vem se tornando mais
frequentes debates sobre QV'T, principalmente pelo aumento de casos de
doengas mentais causadas dentro do meio empresarial. Barreto, Vieira e
Oliva dizem que “a Previdéncia Social no Brasil aponta que a segunda
maior causa de afastamento de trabalho ¢ por conta das doengas mentais.
A pessoa acometida pode ser afastada por invalidez, o que gera uma
necessidade de auxilio doenga, sendo este temporério ou definitivo” (2020,
p- 2).

Segundo o Hospital Santa Ménica com dados obtidos do Ministério
da Previdéncia Social, em 2023 teve aumento em 38% em casos de
beneficios concebidos a pessoas com incapacidade devido a transtornos
mentais e comportamentais no Brasil. Esse recorte indica o crescimento
de doengas mentais e também sobre o conhecimento de tal pés-pandemia.

Esse aumento pode ter tido a causa na falha em algum dos pilares

do QVT, sejam elas as Maslow ou as de Walton.
No modelo de Walton (1973) citada por Mello, Jesus e Mello

(2015), hd oito dimensdes que abrange situagbes que contem no meio
empresarial com sua descrigao e seus indicadores:

1. Compensacio justa e¢ adequada: com o objetivo de analisar a
remuneracio por trabalho com fator de indicador o saldrio.

2. Condi¢io de trabalho: medigio da qualidade do local de trabalho, a
jornada de trabalho (quantidades de horas trabalhadas, quantidade de
trabalho), ambiente de trabalho, equipamentos de trabalho com o fator
de indicador jornada de trabalho, ambiente fisico e salubridade.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades pessoais: verificar se
o trabalhador estd apto as suas tarefas, se consegue aplicar seus
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conhecimentos, se tem autonomia como fator de indica¢io autonomia,
capacidade e estima.

4. Oportunidades de crescimento e seguranca: refere as oportunidades
que a empresa fornece para o colaborador se desenvolver
profissionalmente dentro da empresa, plano de carreia, crescimento
pessoal, seguranca em permanecer no trabalho e tem como indicador a
carreira, desenvolvimento e estabilidade.

5. Integragio social na organiza¢io: medir o senso em comum entre os
colaborardes, se hd integracdo social, se hd desigualdade, se a igualdade
de oportunidades com indicador auséncia de preconceito, habilidade
social e valores comunitarios.

6. Constitucionalismo/cidadania: verificar se hd privacidade pessoal,
liberdade de expressio, respeito aos direitos trabalhistas e tem como
indicador a garantia de direitos, privacidade, imparcialidade e liberdade
de expressao.

7. Trabalho e espago total de vida: medir se hd balanceamento entre
vida pessoal e a vida profissional com indicador vida pessoal preservada
¢ hordrios previsiveis.

8. Relevincia social da vida no trabalho: responsabilidade social da
empresa, orientagio de funciondrio para trabalhos sociais, percepcio
dos funciondrios sobre a responsabilidade social da empresa na
comunidade com indicador a imagem da empresa, responsabilidade
social (Walton, 1973 apud Mello; Jesus; Mello, 2015, p. 41).

Nas empresas, qualquer situagao que se afaste de métodos como o
de Maslow ou de Walton pode trazer prejuizos para seus colabores, pois
sa0 instrumentos crucias para um bom aproveitamento e rendimento na
produtividade. Essa perca também se estende a empresa que pode haver
dificuldades na satide do colaborador, na relacio ele com outros funciondrios
e com meio social em que vive, até na prépria familia e principalmente no
emprego por nio desenvolver bem as fungées atribuidas.

Para Mello, Jesus e Mello (2015) A QVT ¢é uma temdtica atual
de pesquisas, visto que pode criar informagdes que contribuam para o
fortalecimento das relagoes entre os grupos de trabalho nas empresas. A
QVT vai além de um bom saldrio ou um excelente cargo, abrangendo
diferentes percepgoes sobre o ambiente de trabalho, como aspectos
fisiologicos, psicoldgicos e sociais.

A importancia da QVT dentro da empresa é abrangente e traz
resultados tanto para colaboradores como também para empresdrios.
Segundo Santos, Andrade e Woehl (2015), as empresas sao feitas de pessoas
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e investindo em QV'T; ird melhor o desempenho e desenvolvimento dessas
pessoas, gerando satisfacao deles e bons resultados para a empresa.

3 Estratégias para que os ambientes seja saudaveis e produti-
VoS

Para um ambiente corporativo mais produtivo e sauddvel, se faz
necessdrio o desenvolvimento de estratégias que geram tanto bem-estar
fisico e mental dos funciondrios como do equilibrio da vida pessoal e
profissional. As empresas que tém interesse em ter avango na QVT dos
seus colaboradores, precisam adotar medidas e estratégias com base em
uma gestao humanizada e com a premissa de cooperarem em ter um
ambiente de trabalho seguro, acolhedor. A qualidade de vida no trabalho
- QVT surge nas institui¢des como um plano de gestao que busca atender
as necessidades individuais e coletivas dos funciondrios e estio relacionadas
a fatores como satisfagdo, aspectos sociais, psicolégicos, fisicos, bem-estar,
motivagio e produtividade no trabalho.

Alguns dos requisitos essenciais para o colaborador se sentir bem na
empresa sao: ter um ambiente seguro e acolhedor. Trabalhar em lugar onde
se tenha o ambiente climatizado ¢ bem iluminado, que tenha cadeiras e
mesas confortdveis, espagos para descanso, espago de convivéncia como
refeitérios, banheiros limpos, estacionamento, entre outros fatores que
ajudam a criar um ambiente onde o colaborador se sinta bem. Ambientes
de trabalhos téxicos, estressantes ou desequilibrados tendem a proporcionar
problemas de satide fisica e mental nos empregados, e quando as empresas
investem em QVT pode ajudar a prevenir esses problemas.

Outro fator de grande relevincia é a capacitagio continua e
programas de desenvolvimento profissional. Quando tem capacitacio
dentro da organizagao, como cursos, treinamentos e workshops, a empresa
mantem os funciondrios prontos para enfrentarem variados desafios. Além
disso, essa capacitagao também instiga a renova¢io interna da empresa,
logo que os colaboradores mais capacitados conseguem observar, julgar e
solucionar problemas. E importante também que o desenvolvimento dé
a chance do profissional poder progredir dentro da empresa e alcangar
cargos mais altos, logo que Pereira e Travelin, (2020, p. 3) dizem que “¢
essencial entender que o ser humano carrega sonho, expectativas e busca
um crescimento pessoal e profissional, além de reconhecimento”.
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E de suma importincia ter o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional e ter também o incentivo da empresa para que isso se torne
possivel, vendo que Mello, Jesus e Mello (2015) descrevem que o equilibrio
entre a vida pessoal e o trabalho tem relacao direta com o bem-estar fisico e
metal do empregado e que isso impacta a produtividade.

Durante a pandemia foi nitido que vdrias empresas se adaptaram
com o trabalho remoto, mudanca de hordrios de trabalho, adequagoes
com as necessidades do momento. Essas politicas de flexibilizagao como
reducio de jornada de trabalho, home office, folgas, hordrios mais flexiveis
além de adotar o uso de um profissional de psicologia para apoio aos
funciondrios, sao exemplos na prética de promover o equilibrio entre vida
pessoal e empresa.

O ambiente que entende o colaborador e acolhe as necessidades
gera nos colaboradores satisfagao, tornando esses mais produtivos,
pois funciondrios felizes tendem a ser mais energéticos e motivados,
desempenhando as agoes com exceléncia. Com isso, nao s6 o colaborador
ganha, assim como a empresa também terd melhor desempenho
organizacional.

4 Fatores que impactam a qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no Trabalho (QVT) vem sendo discutida por
ter relagio decisiva na motiva¢io e no desempenho dos colaboradores. Para
Fernandes “a gestao dinimica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos
e socios psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”
(1996, p. 45). A QVT bem gerenciada além de promover o bem-estar do
trabalhador igualmente aumenta a produtividade e competitividade da
organizagao.

Entre os fatores que impactam a qualidade de vida no trabalho,
tém as condigoes fisicas e a seguranca no ambiente de trabalho. Lugares
com pouca ilumina¢io, pouca ventilagao, méveis antigos ou quebrados,
podem gerar desconforto no colaborador e ao logo tempo até prejuizos
na satde. Além disso, também pode ser citada a seguranca no trabalho
como um componente importante da QV'T. Pois uma empresa que oferece
protecio contra acidentes e riscos, faz treinamentos sobre seguranca e satide,
fornecem ambientes iluminados e bem ventilados, méveis confortdveis,
geram nos colaboradores a sensagao de seguranga e conforto. Com isso, os
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funciondrios se sentem seguros e acomodados, com essa tranquilidade eles
conseguem ser mais produtivos.

A cultura organizacional é um fator que requer bastante atengio.
A empresa que promove a inclusdo, o respeito e colaboragao tém mais
chances de ter uma equipe mais engajada e unida, criando um clima de
maior confianca e integridade das equipes.

A cultura organizacional tem como meta a promogio de iguais
oportunidades, de respeito a diversidade e inclusao de tal, e reconhecer a
contribui¢ao individual de cada funciondrio. Sendo assim, os colaboradores
tém o sentimento de acolhimento, e de pertencimento a organizagio,
tornando esses mais comprometidos com o objetivo da empresa.

A satisfagio do trabalhador nao vem s6 do bem-estar fisico e mental,
mas também ter estabilidade. Vale destacar o fator de terem remuneracgio
justa, compativel com o trabalho feito, pois com essa os empregados
conseguem suprir as necessidades financeiras, e tem a percepcao de estar
recebendo o saldrio apropriado, fator que influencia positivamente na
satisfagdo e desempenho com a empresa.

Esse fator vai além de sé receber salirio da empresa depois de
prestados os 30 dias de trabalho, vale também ressaltar que beneficios
como vale alimentagao, planos de saide, programas de bem-estar, apoio
psicolégico, sdo importantes para que se sintam confortiveis nessa
organizagdo. E ao investirem na politica de remuneragio e beneficios,
a empresa promove boa gestdo de pessoas e os funciondrios ficam mais
engajados.

Outro fator de grande importincia é a oportunidade de crescimento
e o desenvolvimento profissional que a empresa possa oferecer. Mello, Jesus
e Mello (2015, p. 41) cita o modelo de Walton (1973) sobre QVT, nela se
diz que oportunidade de crescimento é de critério 4° de 8 posicoes, e que se
refere tanto as perspectivas de desenvolvimento dentro da empresa, como
autonomia na tomada de decisoes, crescimento de carreira, formacio com
cursos e capacitacio para funciondrios e estabilidade de emprego.

O desenvolvimento profissional nio sé motiva os colaboradores,
mas também promove beneficios a empresa, pois os profissionais com
qualificagao sao mais produtivos e mais participativos dentro da organizagao.
As empresas que investem nesse fator retém talentos e mantem uma equipe
com alto teor de engajamento.
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5 Resultados e discussoes

Questao 1 — Percebe-se que a idade dos entrevistados varia de 18 a
46 anos, maioria com 23 anos (20%).

Questio 1 - Faixa Etdria dos Entrevistados

Outras idades

I3 anoi

a4 amos

20 aned

Questao 2 — 52% dos entrevistados foram do sexo masculino e
48% do sexo feminino.

Questao 2 - Sexo

Respostas
mm Masculino
. Femining
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Questao 3 — sobre o tempo de servico na empresa, 75% das pessoas
estao a 01 ano ou mais na empresa, 12,5% tém de 1 a 6 meses e 12,5%
tem, de 6 a 12 meses. Pode ser visto nessa amostra que a grande maioria
das pessoas tem longevidade dentro da empresa.

Questdo 3 - Tempo de servigo

Respostas
- 1 ano ou mais

1 a 6 meses
G al2 meses

Questio 4 — Essa questdo visou compreender como o entrevistado
avalia a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), numa escala de 1 (muito
ruim) a 5 (muito boa). 0% avaliaram com nota 1, 12% atribuiram nota 2,
24% marcaram com nota 3, 48% deram nota 4 e 16% avaliaram com nota
5. A partir desses dados, nota-se que 64% avaliaram com boa ou muito boa
a Qualidade de Vida no Trabalho, sugerindo que a empresa tenha aspectos
favordveis ao bem-estar do empregado. Porém 36% avaliaram com notas
baixas o que diz que ainda hd fatores que precisam ser alterados.

Questdo 4 - QVT

12,098

Respostas
m Nota 1
Nota 2
. Nota 3
Nota 4
 MNota S
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Questio 5— A quinta pergunta abordou se os participantes se sentem
cansados durante o expediente, numa escala de 1 a 5, sendo 1 (nunca) e
5 (sempre). 40% responderam que frequentemente se sentem cansados,
16% sempre se sentem cansados, 20% tém intensidade moderada, 20%
sentem ocasionalmente e 4% nunca se sentem cansados. Esses dados
demostram que 56%, ou seja, mais da metade relatam se sentirem cansados
durante o hordrio de trabalho, e apenas 24% indicaram cansago raro ou
inexistente. Esse resultado gera uma atengio ao revelar que mais da metade
dos colaboradores tem sinais de exaustio.

Questio 5 - Cansago

Respastas
. Nunca
Ocasionalments
. Moderado
Frequentemente
. Sempre

Questao 6 — Sobre a disposicao que o entrevistado possui para
trabalhar, numa escala de 1(muito insatisfeito) e 5 (muito satisfeito),
36% sentem disposi¢ao frequente, 12% sentem muita satisfacao, 20%
sentem moderadamente, 20% sentem ocasionalmente e 12% sentem
muito insatisfeito. Esse recorte demostra que 48% estao entre a disposi¢io
nivel 4 e 5, que tem satisfagdo razodvel para trabalhar, porém 32% se
encontram nos niveis 1 e 2 que gera um alerta quanto ao bem-estar desses
colaboradores.

Questdo 6 - Disposicdo para trabalhar

Respostas

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito

Muito satisfeito
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Questao 7 — Nessa questao ¢ vista a satisfacao dos colaboradores
com a qualidade de servigos de satde e assisténcia social disponibilizadas
pela empresa com variagao de 1 (muito insatisfeito) e 5 (muito satisfeito).
A amostra diz que 32% tém muita insatisfagdo, 24% tém insatisfacao,
20% tém satisfacio moderada, 20% tém satisfacdo alta e 4% tém muita
satisfac;éo. Com isso, nota-se que 56% ou seja, mais da metade estio
insatisfeitos ou com pouca satisfagao com os servigos de satide e assisténcia
social fornecido pela empresa, revelando uma possivel lacuna nas politicas
de bem-estar da empresa.

Questdo 7 - Servicos de sadde e assisténcia

Respostas
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito
Muito satisfeito

Questdo 8 — A questdo relacionada a satisfagdao consigo mesmo(a)
com varia¢ao de 1 (muito insatisfeito) e 5 (muito satisfeito), teve 8% com
muito insatisfeitos, 12% com insatisfacio, 28% com satisfacio moderada,
36% satisfeitos, e 16% com muita satisfacio. O recorte demostra que a
maioria (64%) estd numa faixa de satisfagao intermedidria, 16% estao
politicamente satisfeitos e 20% estao com baixa satisfagao.

Questio 8 - Satisfacdo consigo mesmo

Respostas

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito

Muito satisfeito
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Questdo 9 — Sobre a satisfagio com o apoio que a empresa em que
a pessoa trabalha concede para o desenvolvimento pessoal e profissional
dela numa escala para de 1 (muitos insatisfeitos) e 5 (muito satisfeito),
28% avaliaram com muita insatisfagao, 8% com insatisfagao, 32% com
satisfagio média, 20% com pouca satisfacao e 12% muito satisfeitos. Os
dados sugerem que o maior nimero se deu por pessoas com visio modera
(32%) e com altos indices de insatisfacio 36% (notas 1 e 2).

Questdo 9 - Apolo ao desenvelvimento

Respostas

Muito insatisfeito
Insatisfeits
Moderado
Satisfeito

Muite satisfeito

Questao 10— Essa questao buscou saber dos empregados se poderiam
expressar sua opiniao na empresa sem que o prejudicasse, em uma escala de
1 (nada) e 5 (completamente), o resultado foi que 20% sentem confianga
completamente, 32% sentem confianga, 28% tém conflanca moderada,
12% sentem pouca confianga e 8% nio se sentem nada confiantes. Os
dados sugerem que a maioria (52%) se sentem confidveis em expressarem
a opinido, porém uma parcela grande (20%) ainda tem receio ou medo de
opinar.

Questio 10 - Expressar opinido

Respostas

mm Nada confiante
Pouca confianga

s Moderada
Confianga

s Completamente
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Questao 11 — Em relagao 2 satisfagao dos colaboradores com sua
equipe de trabalho, numa escala de 1 (muito insatisfeito) a 5 (muitos
satisfeito), 32% avaliaram com muita satisfacio, 40% com satisfacao
alta, 20% com satisfacio moderada, e 4% com insatisfacio, e 4% muito
insatisfeitos. Essa amostra resultou que a maioria (72%) estd com altos
indices de satisfagio com seus colegas de trabalho.

Questdo 11 - Equipe de trabalho

Respostas

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito

Muito satisfeito

Questdo 12- A décima segunda pergunta investigou a frequéncia
que os colaboradores praticam atividades de lazer, numa escala de 1(nunca)
e 5(sempre), e o resultado deu que 40% tém priticas medianas de lazer,
20% com quase sempre praticam, 24% com quase nunca praticam, 8%
com sempre frequentam e 8% que nunca frequentam. Perante os dados,
percebe-se que a maior parcela se deu por pessoas que tem préticas medianas
de lazer, com 40%.

Questao 12 - Lazer

Respostas
N Nunca

Quase nunca
mm Mediana

Quase sempre
E Sempre
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Questao 13 — No quesito de satisfagdo salarial, numa escala
de 1(muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito), 36% estao insatisfeitos,
24% tém satisfacio mediana, 20% estao muito insatisfeitos, 16% estio
satisfeitos e 4% estdo muito satisfeitos. Os dados indicam que mais da
metade (56%) dos empregados estao insatisfeitos ou muito insatisfeitos
com sua remuneragao.

Questio 13 - Satisfacao salarial

Respostas

. Muito insatisfeito
Insatisfeite

. Mediana
Satisfeito

. Muito satisfeito

Questao 14 — A questdo 14 buscou saber do colaborador quanto
as vantagens ¢ beneficios a empresa oferece, numa escala de 1(nada) a 5
(extremamente). O resultado foi que 28% dos entrevistados votaram que a
empresa nio oferece nada de beneficio, 24% que oferece quase nada, 20%
votaram que oferece medianamente, 20% que oferece e 8% que oferece
muitos beneficios e vantagens. O recorte demostra que mais da metade
dos entrevistados (52%), responderam que sua empresa oferece pouco ou
nenhum beneficio.
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Questdo 15 — Na décima quinta pergunta, o entrevistado precisou
julgar o quanto seu trabalho era cansativo e exaustivo, numa escala de 1
(nada) e 5 (completamente). E o resultado se deu com 56% com grau
moderado de exaustao, 24% julgaram o trabalho como pouco cansativo,
12% completamente cansativo, 4% cansativo e 4% nada cansativo. A partir
dos dados, acredita-se que esse desgaste e exaustao causado pelo trabalho é
mediano e constante, mas nao tio extrema.

Questao 15 - Trabalho exaustivo

Respostas

E MNada cansativo
Pouco cansativo

mm Moderado
Cansative

mm Completamente

Questao 16 — Sobre se a condicio fisica de trabalho, numa escala
de 1(nada) a 5 (completamente) o questiondrio obteve 40% que votaram
que sio completamente adequadas, 20% votaram que sio adequadas,
16% com votos razodveis, 16% com baixa adequagio e 8% com nenhuma
adequagao. Os dados refletem que 60% dos perguntados avaliaram como
satisfatdrio as condicoes fisicas de trabalho.

Questao 16 - Condicao fisica do trabalho

Respostas

. Nenhuma
Baixa

. Razoavel
Adequada

mm Completamente
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Questao 17 — Na questao 17 foi perguntado com que frequéncia
o colaborador acha seu trabalho monétono, numa escala de 1 (nunca) e
5 (sempre), e a resposta foi que 32% acham raramente mondtono, 24%
acharam meio termo, 20% acham o trabalho monétono, 16% acharam
que nunca ou quase nunca sentiram monotonia no trabalho, 8% acharam
sempre mondtono. A andlise dos dados sugere um equilibrio razodvel,
sendo 48% achando nao monétono, 24% percebem monotonia, mas com
pouca frequéncia e 28% que perceberam monotonia frequente.

Questao 17 - Monotonia no trabalho

Respastas
N Munca
Raramente
Meio termo
Mondtono
Sempre

Questao 18 — Sobre o nivel de satisfagao do empregado com o
trabalho que realiza, numa escala de 1(muito insatisfeito) a 5(muito
satisfeito) teve o resultado de 36% estio bastante satisfeitos, 28% estao
com satisfagio moderada, 20% estdo muito satisfeitos, 8% estao com
insatisfagao e 8% estao com muita insatisfagao. Os dados sugerem que a
maioria se situa satisfeitos com o trabalho que realiza, totalizando 56%.

Questdo 18 - Satisfacdo com o trabalho

Respostas
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito
Muito satisfeito
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Questdo 19 — A questdo 19 buscou identificar o qual satisfeitos os
entrevistados estdo com a qualidade de vida no trabalho, numa escala 1
(muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito) e as avaliagdes foram que 44%
tém um bom nivel de satisfagao, 24% tém uma satisfagio moderada, 16%
avaliaram como muita insatisfagao, 12% com insatisfa¢io e 4% avaliaram
com muita satisfacio. A andlise demostra que menos da metade estdo
com bons niveis de satisfacio com apenas 48% (notas 4 e 5), comparado
como numero de insatisfeitos (28%, notas 1 e 2), gera um alarme sobre a
aplicacao de QVT no ambiente empresarial.

Questao 19 - Qualidade de vida no trabalho

Respostas

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Moderado
Satisfeito

Muita satisfeito

&
#
|

5 Consideracgdes finais

Perante as discussoes e estudo analisados, foi possivel entender
sobre a importincia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e os
beneficios que suas priticas geram aos colaboradores e as organizagoes.
Com essa pesquisa bibliografica foi possivel constatar que a boa gestao da
QVT ¢ essencial para tornar-se um ambiente empresarial mais sauddvel e
engajado, com ganhos bilaterais entre empresa e empregador.

Os resultados mostram que alguns fatores como boas condigoes de
trabalho, seguranga, oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento
profissional, equilibrio entre vida pessoal e profissional tem peso significativo
no bem-estar dos colaboradores. Pequenas empresas, especialmente em
regides interioranas, enfrentam desafios adicionais devido a escassez de
informacio e recursos, mas ainda assim podem adotar estratégias eficazes

para melhorar a QV'T.
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Entre as estratégias sugeridas, as que tém maior destaque sio
incentivos ao desenvolvimento profissional, programas de sadde,
condigoes fisicas do ambiente de trabalho, remuneragio adequada. Essas,
sao algumas agdes que além de beneficiar os colaboradores, beneficiam
também a produtividade e retencio de talentos da empresa, fortalecendo a
competitividade da organizacional.

Os objetivos deste estudo foram atingidos, pois foi possivel
identificar a relacio entre desafios e oportunidades da QVT dentro das
empresas. A pesquisa revelou que mesmo que estd tendo uma onda maior
de conscientizacio e busca sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, ainda
hd limitagoes e muito a ser feito para garantir que as agoes sejam aplicadas
com eficdcia.

Por ultimo, o presente estudo endossa a importincia em dar
continuidade na indagacio e pesquisa sobre QVT, buscando novas
abordagens e solugdes atuais que possam ser usadas nas organizacoes em
seus diversos segmentos. A melhoria das condicoes de trabalho deve ser
uma prioridade constante dentro das empresas, sendo que seus impactos
vao além dos limites corporativos e refletem diretamente na qualidade de
vida dos trabalhadores.
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1 Introducao

implantagao de uma cultura organizacional voltada 2 inclusao

de pessoas com deficiéncia pode enfrentar obsticulos, pois o
meio corporativo é composto por diversos perfis de pessoas, cada uma com
personalidade e niveis de aceitagdo diferentes. A gestdo dessas empresas
busca desenvolver conhecimentos que promovam a inclusao e facilitem a
interagdo entres os colaboradores, garantindo que o espago seja acessivel
conforme previsto em lei.

A gestao da diversidade como um modelo desafiador da gestao
que venha favorecer a incluso social e destacam a dificuldade das pessoas
com deficiéncia em se inserir no mercado de trabalho, mesmo com a
obrigatoriedade da legislacao.

As pessoas com deficiéncia, na maioria das vezes, sentem-se excluidas
da sociedade, até mesmo pelo fato de nio terem o direito de escolha. No
entanto, de acordo com a Lei n° 8.213/91, art. 34, essas pessoas possuem
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livre escolha e aceitagao em ambientes acessiveis e inclusivos, em igualdade
com as demais pessoas.

O Censo realizado em 2010 estimava que 24% da populacio
brasileira era composta por pessoas com deficiéncia. De acordo com o tema
abordado, a deficiéncia sensorial corresponde a um déficit nos 6rgaos dos
sentidos, como visdo e audi¢do, que resulta em perda visual ou auditiva.
Segundo os dados da Pesquisa Nacional de Sadde (PNS) de 2013, cerca de

1,1% da populagio brasileira apresenta deficiéncia auditiva.

Inserir pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho nio é uma
tarefa fécil, pois a inclusdo ainda enfrenta indmeros obstdculos. Diante
disso, ¢ necessdrio buscar solugao para os desafios que essas pessoas
enfrentam ao longo da vida profissional. Segundo o Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE) as pessoas com deficiéncia estio menos
presentes no meio corporativo em comparagao as pessoas sem deficiéncia,
em 2019 a participagio de pessoas com deficiéncia (28,3%) era menos da
metade do que entre as pessoas sem deficiéncia (66,3%).

Com base no que foi apresentado anteriormente, o termo deficiéncia
¢ bastante abrangente, portanto, busca-se encontrar solugdes que consiga
amenizar os obstdculos que as pessoas com deficiéncia sensorial auditiva
encontram ao ingressar no meio corporativo da drea de Recursos Humano
(RH).

E fundamental que a organizacio esteja plenamente conectada
com o colaborador, garantindo que ele se sinta confortdvel ao ingressar no
mundo do trabalho. Diante desse pressuposto, torna-se necessdrio analisar
as lacunas existentes nas préticas de recrutamento, selegdo e integracio no
setor, bem como avaliar os impactos da falta de acessibilidade nos ambientes
e na comunicagio entre profissionais da drea e candidatos. Essa andlise
possibilita identificar os desafios relacionados a inclusio de pessoas com
deficiéncia sensorial auditiva no meio corporativo de Recursos Humanos
(RH).

A pesquisa sobre a inclusio de pessoas com deficiéncia sensorial
auditiva no mercado de Recursos Humanos (RH) foi realizada com base
em estudos que demonstram o quanto essa realidade ainda se encontra
distante. Diante desse cendrio, buscamos promover a presenca dessas
pessoas no ambiente corporativo, reconhecendo que cada individuo possui
um diferencial a acrescentar dentro da organizagio. E de suma importincia
que sejam tratados da mesma forma que qualquer outro colaborador,
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sem limitagbes impostas, pois tais barreiras acabam gerando ruidos na
comunicagao e até mesmo preconceitos.

Do ponto de vista académico, este tema foi escolhido por estar
relacionado aos desafios enfrentados por colegas com deficiéncia, os quais
impactam negativamente o clima organizacional. Além disso, busca-se
promover, de forma continua, a inclusdo desses colaboradores.

A metodologia adotada neste estudo é de cardter exploratdrio,
qualitativo, bibliogrifico e documental. E considerada exploratéria
por desenvolver e esclarecer conceitos e ideias; qualitativa por permitir
compreender aspectos subjetivos, também por ser desenvolvida por meio
da observagio; e, por fim, bibliogrifica, por se constituir principalmente
de livros e artigos cientificos (Gil, 2002).

2 Referencial tedrico
2.1 Deficiéncia

A inclusio no meio corporativo ¢ um tema que, a cada dia, ganha
maior destaque nas pautas sociais, politicas e empresariais. Nesse sentido,
torna-se de grande importincia compreender como esse assunto é percebido
e tratado tanto pelos gestores das empresas quanto pelos drgaos competentes,
como a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT). Vale destacar que o
Brasil possui uma legislagdo especifica que estabelece a obrigatoriedade da
inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs) em empresas com mais de 100
funcionarios. Considerando esses dois referenciais, ¢ valido analisar como
cada um define e reconhece o conceito de PCDs.

O Decreto n° 6.949 (Brasil, 2009), que promulga a Convengao
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, considera a
pessoa com deficiéncia:

[...] Aquela que tem impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interagio com diversas
barreiras, podem obstruir sua participagio plena e efetiva na sociedade
em igualdade de condicoes com as demais pessoas (p. 1).

A Organizagio Internacional do Trabalho (OIT), por sua vez,
considera a pessoa com deficiéncia aquela:
[...] Cujas perspectivas de obter emprego apropriado, reassumi-lo,

manté-lo e nele progredir sdo substancialmente reduzidas em virtude
de deficiéncia fisica, auditiva, visual, mental ou multipla devidamente
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reconhecida, agravadas pelas dificuldades locais de inclusao no mundo
do trabalho (Secretaria Internacional do Trabalho, 2006, p. 5).

A Constitui¢ao de 1988, para promover a inser¢ao de PCDs no
mundo do trabalho, dispensou o tratamento diferenciado para individuos
com deficiéncia, estabelecendo uma reserva legal de cargos, conhecida
como Lei de Cotas. Esta estabelece por meio das Leis n® 8.112 (art. 5°),
de 11 de dezembro de 1990. Que estabelece em até 20% o percentual de
contratagdo obrigatéria de profissionais com deficiéncia (e/ou reabilitados)
em empresas publicas, e da Lei 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispondo,
em seu Art. 93, que o setor privado é obrigado a destinar 2 a 5% de seus
postos de trabalho a individuos com deficiéncia, desde que habilitados,
de forma proporcional ao nimero total de empregados: de 100 a 200
empregados - 2%; de 201 a 500 3%; de 501 a 1000- 4% e de 1001 em
diante 5% (Brasil, 1990 e 1991).

Entretanto, a inclusio de fato nio ¢ efetivamente executada em
diversas empresas no que se refere a relagio entre as pessoas com deficiéncia

(PCDs) e o mundo do trabalho.

Tendo isso em vista, é notério que algumas organizagoes ainda
se encontram apenas na fase de integragdo. Em outras palavras, apesar
de realizarem contratagoes, pouco ou nada é feito para incluir esses
novos colaboradores, tanto no contexto social quanto na infraestrutura
da empresa. Assim, muitas vezes a contratagdo ocorre apenas para o
cumprimento das cotas obrigatdrias previstas em lei, sem a real intencio
de promover a inclusio dos individuos. Esse cendrio foi descrito por Pinto
e Scatolin (2020, p. 8).

[...] Muitos lugares contratam pessoas com deficiéncia na busca
de andarem dentro da lei. Porém, essas pessoas nio possuem a
oportunidade de crescimento, sendo colocadas somente em fungoes
que ndo as permitem o mesmo. Desta forma, vemos que hd uma
inser¢do, mas niao uma inclusio, que deveria, de fato, acontecer.
Portanto, é perceptivel que, apesar de a Lei de Cotas colaborar para
que pessoas com deficiéncia (PCDs) tenham acesso ao mundo do trabalho,
ela nao exerce grande impacto na efetiva inclusio desses individuos nas
empresas. Em outras palavras, a Lei de Cotas promove a inser¢ao de PCDs
nas organizagoes, mas nao garante sua plena inclusao.
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2.2 Deficiéncia Sensorial Auditiva

O Brasil vem se desenvolvendo e, nesse processo, observa-se um
olhar diferenciado, acompanhado de maior preocupacgio e necessidade de
inclusdo das pessoas com deficiéncia sensorial auditiva. O autor, em sua
obra, explica esse cendrio, destacando os desafios enfrentados e a relevancia
de politicas que assegurem a participagdo efetiva desses individuos no
mundo do trabalho e na sociedade.

Diante dessa realidade, evidencia-se a necessidade de promover a
inclusao das pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho. A Constitui¢io
Brasileira, por sua vez, possui cardter inclusivo. Essa base constitucional foi
essencial para a adogao do modelo social da deficiéncia, que entende que a
deficiéncia nao é uma limitagao intrinseca a pessoa, mas sim ao ambiente
excludente em que ela vive.

Essa legislacao serviu de modelo para a Convencao da Organizacao
das Nagoes Unidas (ONU) e, posteriormente, foi incorporada ao
ordenamento juridico brasileiro, garantindo os direitos das pessoas com
deficiéncia. Baseados em documentos magnos, diversos mecanismos foram
criados para garantir direitos as pessoas com deficiéncia, visando minimizar
os impactos das limitacoes. Um desses mecanismos encontra-se na politica
de satde e reabilitagao, que busca assegurar condicoes adequadas de
atendimento, tratamento e inclusao social.

No 4mbito do direito a educagio, destaca-se a importincia da
acessibilidade escolar como condigao essencial para garantir a inclusao
das pessoas com deficiéncia. A acessibilidade deve estar presente tanto
na infraestrutura fisica das institui¢bes de ensino quanto nos recursos
pedagdgicos e comunicacionais, assegurando igualdade de oportunidades
e participagdo plena no processo educativo.

A dialética entre o direito a igualdade ¢ o direito a diferenca na
educacio escolar como dever do Estado e direito do cidaddo nao ¢é
uma relagio simples. De um lado, é preciso fazer a defesa da igualdade
como principio de cidadania, da modernidade e do republicanismo. A
igualdade ¢ o principio tanto da nao-discriminacio quanto ela é o foco
pelo qual homens lutaram para eliminar os privilégios de sangue, de
etnia, de religido ou de crenca. Ela ainda é o norte pelo qual as pessoas
lutam para ir reduzindo as desigualdades e eliminando as diferencas
discriminatérias. Mas isto nao ¢ ficil, j4 que a heterogencidade ¢é
visivel, ¢ sensivel e imediatamente perceptivel o que nio ocorre com
a igualdade. Logo, a relagio entre a diferenca e a heterogeneidade ¢é
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mais direta e imediata do que a que se estabelece entre a igualdade e a
diferenca (Cury, 2002, p. 255).

A legislacao exige adaptagio dos espacos publicos e privados,
implantando padroes técnicos de acessibilidade, transporte e comunicagao.

- Direito ao transporte: garantia de acessibilidade para o uso seguro
e autdnomo dos servigos de transporte coletivo terrestre, aquavidrio
e aéreo, que abrange, além dos veiculos, terminais, estagdes, pontos
de parada e vias principais de acesso. Isso é de responsabilidade dos
municipios (transporte coletivo municipal), dos estados (intermunicipal
e metropolitano) e do governo federal (interestadual e internacional). -
Direito as isengdes fiscais e ao financiamento: isen¢ao de IPI (Imposto
sobre Produtos Industrializados) na compra de automdveis novos de
fabricagao nacional por pessoas com deficiéncia fisica, visual, intelectual
e autistas ou por seus representantes legais. Jd a isencio de ICMS
(Imposto sobre Circulagio de Mercadorias e Servicos) estd restrita aos
condutores habilitados — quem tém Carteira Nacional de Habilitagio
— que utilizam veiculos adaptados. Os financiamentos de automdveis
de fabricagao nacional também sio liberados do IOF (Imposto sobre
Operagoes Financeiras).

- Direito a acessibilidade: a 8 Convenciao da ONU, ratificada em nosso
ordenamento juridico com for¢a de norma constitucional, considera a
falta de acessibilidade uma espécie de discrimina¢io, uma vez que sio
os ambientes que impedem a plena e efetiva participagio das pessoas
com deficiéncia na sociedade em igualdade de oportunidades com as
demais. Para que as pessoas com deficiéncia possam gozar do direito
A liberdade de ir-e-vir, elas precisam de um meio fisico adequado que
garanta acesso seguro. O Brasil tem legislagio especifica que garante
o direito 2 acessibilidade e prevé a adequacio das vias e dos espagos
publicos, no mobilidrio urbano, na constru¢io e na reforma de edificios,
nos meios de transporte e de comunicagio e do acesso 4 informagio.
Sdo a Lei Federal n° 10.098/2000 e o Decreto n° 5.296/2004 que
a regulamentam. Por meio de adaptagées como rampas de acesso,
banheiros acessiveis, pisos podo tdteis, guias rebaixadas, sinais visuais e
SONOros, entre outros, o acesso ao meio fisico fica garantido. Em relacio
A comunica¢io e 2 informacio, websites acessiveis, que atendam as
pessoas com deficiéncia visual, e programas de televisao com legenda
oculta, janela com intérprete de Libras e a descri¢io e narragdo em
voz de cenas e imagens (dudio descri¢do) que possibilitam que pessoas
cegas e surdas acompanhem a programacio (Schwarz; Haber, 2009, p.

37-39).

Mesmo com uma Constitui¢ao que favorece os direitos das pessoas
com deficiéncia sensorial auditiva, o preconceito e o desentendimento
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sempre existiram, uma vez que essas pessoas, historicamente, foram vistas
como diferentes ou anormais.

[...]. E histérico o estigma e a repulsa ou, pelo menos, a distincia da
sociedade para com aqueles que necessitam de uma prestagao estatal
diferenciada, por causa de deficiéncia, sendo que eles acabam sendo
vistos como pessoas & margem da sociedade ou como fardo social.
Formou-se uma cultura de exclusio da pessoa com deficiéncia desde os

tempos mais remotos (Rothenburg, 2006, p. 394).

O deficiente sensorial auditivo inicia seu processo de inclusao no
meio familiar, passando por etapas de adaptagio e aprendizado que se
estendem, posteriormente, a sua primeira experiéncia externa: o ambiente
escolar. Esse direito é assegurado pela Constitui¢ao Federal, que garante a
todos o acesso a educagao e a igualdade de condigdes para o exercicio pleno
da cidadania.

Art. 205. A educagio, direito de todos e dever do Estado e da familia,
serd promovida e incentivada com a colaboragio da sociedade, visando
a0 pleno desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da
cidadania e sua qualificagio para o trabalho (Brasil, 1988).

E nasce diante da necessidade a primeira escola de surdos no Brasil
conforme o autor relata.

[...] em 1857 foi fundada a primeira escola para surdos no Brasil, sob
a lei 939 o Instituto dos Surdos-mudos, hoje Instituto Nacional da
Educacio de Surdos (INES). Foi a partir deste instituto que surgiu a
Lingua Brasileira de Sinais, LIBRAS (Diniz, 2010, p. 21).

Sobre isto, Salles et. al (2004, p. 24), menciona:

[...] A LIBRAS ¢ adotada de uma gramdtica constituida a partir de
elementos Constitutivos das palavras ou itens lexicais ¢ de um léxico
que se estruturam a partir de mecanismos fonoldgicos, morfoldgicos,
sintdticos e seménticos que apresentam também especificidades, mas
seguem também principios bdsicos gerais. E adotada também de
componentes pragmdticos convencionais codificados no léxico e nas
estruturas da LIBRAS e de principios pragmdticos que permitem a
geragdo de implicitos sentidos metafdricos, ironias e outros significados
nao literais. A LIBRAS ¢ a lingua utilizada pelos surdos que vivem em
cidades do Brasil, portanto ndo é uma lingua universal.

O Deficiente sensorial auditivo enfrenta seu primeiro desafio:

[...] A primeira barreira que o individuo surdo encontra é a comunicagio,
que configura uma situagio de restri¢io que pode desencadear conflitos
no contato social. As empresas, por sua vez, devem primar pelo respeito
ao principio constitucional do valor social do trabalho ¢ da livre
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iniciativa, para que se implementem a cidadania plena e a dignidade
do trabalhador com ou sem deficiéncia € o que diz o art. 1o e 170° da
Constituigao Federal (Sassaki, 2006, p. 67).

Enfim, ao tratarmos da deficiéncia sensorial auditiva, ¢ fundamental
reconhecer que cada pessoa possui necessidades e experiéncias Unicas.
Promover a inclusio significa respeitar a individualidade e oferecer
suporte adequado, como a disponibilizagao de recursos de acessibilidade,
tecnologias assistivas e educacio especializada. Além disso, a empatia ¢ a
conscientizagao social sio elementos essenciais para a constru¢io de uma
sociedade verdadeiramente inclusiva e acolhedora para todos.

2.3 Inclusado na area de Recursos Humanos (RH)

Apesar de existirem meios legais para a entrada de deficientes nas
empresas com mais facilidade tal qual o Decreto n°® 3.298, ele garante que
em empresas com mais de 100 colaboradores obrigatoriamente deve ter
de 2% a 5% dos funciondrios com algum tipo de deficiéncia a variar da
quantidade de colaboradores. Entretanto em grande parte das empresas a
preocupagio ¢é apenas contratar para estar conforme a lei pouco ou nada ¢
feito para a inclusao social deles no meio corporativo, isto e evidenciado na
pesquisa de campo feito pela revista Psicologia: Teoria e Pritica a mesma
ao entrevistar 11 profissionais de recursos humanos de diferentes empresas
sobre o motivo da contratacio de pessoas surdas obtiverem o seguinte
resultado.

Apesar de existirem meios legais que facilitam a entrada de pessoas
com deficiéncia nas empresas, como o Decreto n° 3.298, que estabelece a
obrigatoriedade de contratagao de 2% a 5% de funciondrios com algum
tipo de deficiéncia em organizacoes com mais de 100 colaboradores
(percentual varidvel conforme o ndmero total de empregados), observa-se
que, em grande parte das empresas, a preocupacio estd apenas em cumprir
a legislagao. Pouco ou nada é feito para promover a inclusio social desses
profissionais no ambiente corporativo.

Esse cendrio foi evidenciado em pesquisa de campo realizada pela
revista Psicologia: Teoria e Prética, a qual entrevistou 11 profissionais de
Recursos Humanos de diferentes empresas. Ao serem questionados sobre
os motivos da contratagao de pessoas surdas, os resultados mostraram que,
em muitos casos, a contratagio ocorre apenas para atender as exigéncias
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legais, sem que haja efetiva preocupagao com a inclusao e valorizacao

desses individuos.
[...] Ao serem questionados sobre as razdoes que motivaram os
profissionais de recursos humanos a contratar pessoas com deficiéncia
auditiva para ocupar o quadro de funciondrios, nove entrevistados
responderam que tal fato se deve & tentativa de cumprir a determinagio
do Ministério Publico do Trabalho. Dois entrevistados responderam
que essa agio tem como objetivo a promogio da inclusdo social (Santos

et. al, 2013, p. 9).

Outro aspecto que é de grande relevincia é a preparagao dos lideres
e funciondrios que lidam com pessoas surdas, como dito antes por diversas
vezes o individuo surdo nio ¢ incluindo no ambiente corporativo por nao
conseguir se comunicar com colegas de trabalho e até mesmo com seus
lideres o que provoca um distanciamento entre o funciondrio com surdez
e os demais, esta falta de preparagio pode ser evidenciada na pesquisa
citada anteriormente, “[...] Quanto a preparagao dos lideres e funciondrios
ouvintes que trabalham com pessoas com surdez de grau severo a profundo,
os dados indicam que, dos 11 entrevistados, cinco responderam que hd
treinamento e quatro responderam que nio had” (Santos, et. al, 2013, p.

10).

3 Resultados e discussoes

O presente estudo revela que a verdadeira inclusao de pessoas com
deficiéncia (PCDs) nas empresas ainda enfrenta inimeras barreiras. Embora
a legislagao, como a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91), ofereca amparo legal,
os desafios persistentes, sobretudo no tocante a inclusio no ambiente de
trabalho, sao notdveis. Atualmente, o cendrio corporativo tende a se limitar
a mera inser¢io para o cumprimento das cotas.

Conforme demonstrado, muitas empresas priorizam a criagio de
um ambiente fisico adequado o que, sem ddvida, representa um avango,
porém, ¢ escasso o investimento na altera¢do da cultura organizacional
para efetivar a inclusio desses individuos. Em diversos casos, PCDs sio
contratados unicamente para atender & Lei de Cotas, sem que lhes sejam
oferecidas oportunidades de crescimento ou adaptagdes adequadas as suas
necessidades.

Outro ponto de destaque é o despreparo de lideres para lidar com
esses colaboradores. A comunicagao emerge como a principal barreira para
o individuo surdo no ambiente corporativo. H4 uma lacuna significativa
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nas prdticas de recrutamento, selecio e integragdo, e a auséncia de
acessibilidade comunicativa e fisica impacta diretamente os processos de
trabalho e a interagao desses profissionais.

A pesquisa aponta que nem todas as empresas oferecem treinamento
adequado para lideres e funciondrios ouvintes que trabalham com pessoas
surdas, o que compromete a inclusio desses individuos. Afinal, se nio
conseguem sequer se comunicar de forma eficaz com seus lideres, como
se pode esperar que seus anseios e necessidades sejam atendidos? O texto
enfatiza, portanto, a necessidade de transcender o mero cumprimento da
lei, promovendo uma cultura de inclusio que valorize o diferencial de cada
individuo e assegure um tratamento igualitdrio, livre de preconceitos ou
limitacoes.

A pesquisa proposta visa a identificar e analisar as lacunas existentes
para, futuramente, encontrar solugées que mitiguem os obsticulos
enfrentados por pessoas com deficiéncia sensorial auditiva no setor de
Recursos Humanos.

Nesse contexto, a empatia e a conscientizagao sao elementos cruciais
paraa construgao de uma sociedade e ambientes de trabalho mais inclusivos.
Diante de tudo o que foi relatado, com base nas pesquisas realizadas, foi
possivel compreender cada desafio vivenciado pelos colaboradores nessas
situagoes constrangedoras. Com este estudo, pretende-se contribuir
para que o nimero de pessoas com deficiéncia no ambiente corporativo
cresga e que encontrem espagos de trabalho verdadeiramente acessiveis e
acolhedores.

4 Consideracoes finais

A inclusaio de pessoas com deficiéncia sensorial auditiva no
ambiente organizacional, especialmente na drea de Recursos Humanos, tem
evoluido ao longo dos anos. Apesar das inimeras barreiras ainda existentes,
avangos significativos vém sendo alcangados. Entre os principais desafios
estao a escassez de oportunidades, a falta de profissionais capacitados para
promover a interagio entre gestores e candidatos e/ou colaboradores, a
auséncia de prdticas inclusivas e a caréncia de acessibilidade, entre outros
fatores. Promover a inclusio dessas pessoas exige o fortalecimento de uma
cultura organizacional diversa, pautada na equidade dos processos e voltada
para a construcio de um ambiente de trabalho harmonioso e colaborativo,
que minimize conflitos e favoreca bons resultados.
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Apesar da obrigatoriedade legal, observam-se diversos obstédculos
impostos pelas organizacoes desde as etapas iniciais do processo seletivo até
a efetivagdo da contratagdo. Frequentemente, essas barreiras estdo presentes
nas préticas de recrutamento, sele¢io e integragao.

A falta de acessibilidade, captagio dos colaboradores como
profissionais capacitados e mecanismos eficazes de comunicagio também
contribui significativamente para essas dificuldades. Percebe-se que muitas
empresas buscam apenas cumprir a legislacio ao incluir profissionais
com deficiéncia auditiva, mas nao aplicam de forma adequada prticas
assertivas, treinamentos especificos, recursos de acessibilidade e estratégias
de comunicag¢io adaptadas. Isso leva esses colaboradores a se sentirem
inseguros e, muitas vezes, incapazes de desempenhar suas fungées com
confianca.

Diante desse cendrio, é fundamental queainiciativa privada promova
uma cultura organizacional inclusiva, com estratégias que fortalecam a
estrutura interna da empresa e contribuam para o desenvolvimento de uma
mentalidade social voltada para um mundo de trabalho justo e igualitdrio
para todos.
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1 Introducao

inclusao de colaboradores com deficiéncia auditiva no ambiente

de trabalho é um tema de crescente relevincia em um mundo
cada vez mais comprometido com a diversidade e a igualdade. A deficiéncia
auditiva, que pode variar de leve e até mesmo a profunda, afeta a capacidade
de comunica¢io de milhoes de pessoas em todo o mundo. No contexto
corporativo, a inclusio dessas pessoas nio s6 promove um ambiente de
trabalho mais justo e acolhedor, mas também traz beneficios significativos
para as organizagdes, como a diversificacao de talentos e perspectivas.

A diversidade e a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente
empresarial representam fatores essenciais para o fortalecimento das
préticas organizacionais e para a constru¢ao de uma sociedade mais justa.
Entre os diferentes tipos de deficiéncia, a auditiva merece aten¢io especial,
uma vez que a comunicagio ¢ elemento central das relagoes de trabalho.
Nesse contexto, compreender em que medida a comunicagao empresarial
pode contribuir para a inclusio e acessibilidade de colaboradores com
deficiéncia auditiva torna-se um ponto-chave para o desenvolvimento
de ambientes mais equitativos e produtivos. A ado¢io de estratégias de
comunica¢do inclusivas, como o uso de intérpretes de Libras, legendas
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em tempo real e tecnologias assistivas, incluindo sistemas de alerta visual
e aplicativos de transcrigao automdtica, pode ampliar significativamente
a integragao, a eficiéncia e a satisfacio desses colaboradores. Além disso,
treinamentos regulares sobre comunicagao inclusiva e sensibilizagio de
equipes sio fundamentais para promover empatia, reduzir barreiras e
fortalecer a convivéncia no ambiente de trabalho. Dessa forma, este estudo
busca analisar como a comunicagao empresarial pode favorecer a inclusao e
a acessibilidade de pessoas com deficiéncia auditiva, identificando barreiras
existentes, avaliando préticas atuais, propondo melhorias e investigando o
impacto dessas agdes sobre a experiéncia e o desempenho dos colaboradores.

Do ponto de vista técnico e cientifico, o estudo busca compreender
as melhores priticas para a inclusio, destacando o papel das tecnologias
assistivas, como softwares de transcricio automdtica e dispositivos
de amplificagio sonora, e avaliando politicas voltadas a contratagio,
capacitagao e retencio desses profissionais. Além disso, pretende identificar
lacunas nas estratégias organizacionais, sugerindo melhorias que possam
fortalecer a acessibilidade e o desempenho das equipes. Sob a perspectiva
social, o artigo discute a inclusao de pessoas com deficiéncia auditiva como
um imperativo ético e moral, essencial para a constru¢ao de uma sociedade
mais justa e igualitdria. A valorizacio da diversidade ¢ analisada como um
fator que impulsiona a criatividade, a inovagao e o bem-estar no ambiente
corporativo.

No campo académico, o estudo contribui para ampliar o
conhecimento sobre inclusio e acessibilidade, oferecendo subsidios para
futuras pesquisas e para a formagio de profissionais mais conscientes e
preparados para promover préticas inclusivas. Assim, o artigo busca reforgar
a importancia da inclusio das pessoas com deficiéncia auditiva como um
elemento transformador nas organizagdes e na sociedade.

2 Deficiéncia auditiva e mercado de trabalho

A inclusao de pessoas com deficiéncia auditiva no mercado de
trabalho é um tema relevante e atual que envolve questoes legais, sociais
e organizacionais. Segundo Santos, Vieira e Faria (2013), as empresas
em Uberlindia-MG enfrentam desafios na efetiva inclusio desses
colaboradores, mesmo cumprindo a legislacao de contratagao. A falta de
acoes efetivas de inclusao, como a garantia de acesso a comunicagio e as
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relagdes sociais no ambiente de trabalho, pode prejudicar a integracao e o
desenvolvimento profissional dessas pessoas.

A comunicagio é apontada como um dos principais obstdculos,
especialmente em eventos e treinamentos, onde a presenga de intérpretes
de Libras é fundamental para garantir a participacao plena dos funciondrios
surdos. Além disso, a falta de preparo dos empregadores em compreender
as capacidades, limitacoes e necessidades das pessoas com deficiéncia
auditiva pode gerar resisténcia a sua contratagao, impactando sua inser¢ao
e permanéncia no mundo do trabalho. Conforme evidencia Santos, Vieira

e Faria (2013) da Universidade de Uberlandia-MG.

Os autores vém dizer ainda, que os resultados da pesquisa revelam
a importincia de uma postura ativa e transformadora por parte da familia,
do Estado e das empresas na promocio da inclusio social e profissional
das pessoas com deficiéncia auditiva. E fundamental que os empregadores
oferecam treinamentos adequados para lideres e colaboradores ouvintes,
visando facilitar a interagao e a integragao desses funciondrios no ambiente

de trabalho.

Em suma, a inclusio de pessoas com deficiéncia auditiva no
mundo do trabalho requer nio apenas o cumprimento da legislacao, mas
também a implementacao de agdes efetivas que promovam a igualdade de
oportunidades, o respeito a diversidade e a valoriza¢ao das habilidades de
cada individuo, contribuindo para a constru¢io de ambientes de trabalho
mais inclusivos e acolhedores.

2.1 Ainser¢do da pessoa com deficiéncia auditiva

Aratjo e Silva (2022) abordam a importincia da inclusao de
pessoas com deficiéncia auditiva no mercado de trabalho, destacando
as dificuldades enfrentadas por esses individuos. A Lei n® 8.213/91,
que estabelece a inclusao de pessoas com deficiéncia nas empresas, ¢
mencionada como um marco legal nesse contexto. No entanto, Aratjo e
Silva (2022), ressaltam a falta de conhecimento por parte dos contratantes
sobre como inserir e integrar efetivamente essas pessoas nas equipes de
trabalho, evidenciando a necessidade de superar barreiras humanas, como
preconceitos e esteredtipos.

A pesquisa bibliogréfica realizada pelos autores revela que, apesar
dos avangos legislativos, ainda existem desafios significativos a serem
superados no que diz respeito a inclusio de pessoas com deficiéncia
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auditiva no mundo do trabalho. As barreiras humanas, como o preconceito
e os estereGtipos, sao apontadas como obstdculos que dificultam a plena
integragao desses individuos nas organizagoes.

Diante desse cendrio, Aradjo e Silva (2022, p. 2) destacam a
importincia de as empresas adotarem préticas inclusivas e de promoverem
um ambiente de trabalho que valorize a diversidade e a igualdade de
oportunidades. Além disso, ressaltam a necessidade de conscientizagao
e sensibilizacio dos gestores e colaboradores em relagio as questoes
relacionadas a4 deficiéncia auditiva, visando criar um ambiente mais
acolhedor e acessivel para todos os profissionais.

Portanto, o artigo enfatiza a importincia de superar as barreiras
existentes e de promover a inclusio efetiva de pessoas com deficiéncia
auditiva no mundo do trabalho, destacando a necessidade de mudancas de
mentalidade e de préticas organizacionais para garantir a plena participagao
e contribui¢do desses profissionais no ambiente laboral.

2.2 A inclusao no mundo do trabalho

A inclusio de pessoas com deficiéncia auditiva no mundo do
trabalho é um tema relevante e atual que envolve questoes de diversidade,
igualdade de oportunidades e responsabilidade social empresarial. A
contratagdo de pessoas com deficiéncia pode aprimorar a imagem interna
e externa das empresas, demonstrando compromisso com a inclusao e a
valorizagao da diversidade.

De acordo com Sassaki (1997), a inclusao de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho deve ser vista sob uma perspectiva inclusiva, que
vai além do cumprimento de cotas e envolve a promogao de prdticas que
valorizem as habilidades e potencialidades desses profissionais. Além disso,
¢ importante destacar a importincia de compreender e respeitar a cultura
surda, reconhecendo as diferengas e promovendo um ambiente de trabalho
inclusivo.

A legislagao brasileira também desempenha um papel fundamental
na promogio da inclusio de pessoas com deficiéncia no mundo do
trabalho. A Lei de Cotas (Lei 8.213/1991) estabelece a obrigatoriedade
de as empresas reservarem uma porcentagem de vagas para pessoas com
deficiéncia, contribuindo para a redu¢io do preconceito e a promogao da

igualdade de oportunidades.
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Diante dessas consideragoes tedricas, o estudo de caso realizado por
Fernanda Cruzzeta busca analisar a inclusio de pessoas com deficiéncia
auditiva em uma Institui¢ao de Ensino Superior, visando compreender os
impactos dessa prética para a organizacao, os empregados e a sociedade.
A metodologia qualitativa adotada na pesquisa permite uma andlise
aprofundada das experiéncias e percep¢oes dos participantes, contribuindo
para a construcao de conhecimento e a promogao de préticas inclusivas no
mercado de trabalho.

2.3 Surdos no mundo do trabalho

O artigo “Surdos no Mercado de Trabalho” da FATEC MAUA,
Bedin e Barreiro (2022) aborda a importincia da inclusio dos surdos no
mercado de trabalho, destacando a necessidade de criar certificagdes que
evidenciem a responsabilidade das empresas na inclusao desses profissionais.
Propde-se aimplementacao de um selo que nao apenas reconhega a inclusao
dos surdos, mas também oferega vantagens fiscais e sociais as organizacoes,
incentivando préticas inclusivas e um ambiente de trabalho ético e diverso.

A pesquisa realizada com surdos profundos que atuam em
diversas 4reas, como construgio, recursos, energia, transporte, educagio,
automobilistica e tecnologia, revela a importincia de compreender a
vivéncia desses profissionais no ambiente corporativo. As entrevistas
destacam a necessidade de adaptagoes na comunicagao e a ocorréncia de
preconceito em algumas situagoes, ressaltando a importancia de promover
um ambiente de trabalho inclusivo e livre de discrimina¢ao (Bedin;
Barreiro, 2022).

No contexto legal, a Constitui¢do de 1988 estabelece a dignidade
da pessoa humana e os valores do trabalho e da livre iniciativa como
direitos fundamentais. Além disso, garante a liberdade de exercicio de
qualquer trabalho, oficio ou profissao, desde que atendidas as qualificagdes
profissionais necessdrias. Esses principios fundamentais respaldam a
inclusio de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e reforgam
a importancia de promover a igualdade de oportunidades para todos os
cidadaos.

A histéria da comunicagio dos surdos remonta a antiguidade, com
relatos de esforcos para compreender e integrar os surdos na sociedade.
A criagdo de escolas e institui¢des para a comunidade surda ao longo
dos séculos evidencia a evolu¢io no entendimento e na valorizacio da
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comunicag¢io desses individuos. No entanto, ainda hd desafios a superar,
especialmente no ambiente empresarial, onde a inclusdo e a adaptagao das
empresas s0 essenciais para garantir a participagao plena dos surdos no
mercado de trabalho (Bedin; Barreiro, 2022).

Por meio de uma abordagem qualitativa, o estudo de caso realizado
com surdos profundos na Regido Metropolitana de Campinas destaca a
importincia da coleta de dados por meio de entrevistas semiestruturadas
em Libras. A pesquisa busca compreender o cotidiano laboral desses
profissionais, os desafios enfrentados no ambiente corporativo e a
necessidade de promover a inclusao e a igualdade de oportunidades para as
pessoas surdas no mercado de trabalho.

3 Procedimentos metodoldgicos

Para a realizagao do artigo cientifico, foram utilizados os seguintes
procedimentos: O levantamento bibliogréfico, onde analisamos a
literatura existente sobre comunica¢ao empresarial, focando na inclusao
e acessibilidade de colaboradores com deficiéncia auditiva. A pesquisa
documental, para investigar politicas, legislagdes e normas técnicas
relacionadas a acessibilidade e inclusao de pessoas com deficiéncia auditiva
no ambiente de trabalho. E a andlise de dados, na qual aplicamos métodos
qualitativos e quantitativos para avaliar os dados coletados durante o
levantamento bibliografico e pesquisa documental.

4 Resultados e discussoes

A andlise dos estudos utilizados como referencial bibliogrifico
demonstra que, apesar dos avancos legais e conceituais em torno da
inclusio, ainda existem desafios significativos para a plena integragio de
pessoas com deficiéncia auditiva no ambiente de trabalho. O estudo de
caso apresentado por Cruzzeta (2012), realizado em uma Instituigao de
Ensino Superior, evidencia que a presenga de intérpretes de Libras e o uso
de tecnologias assistivas sdo fatores determinantes para o engajamento ¢ o
desempenho dos colaboradores surdos. A pesquisa revelou também que a
auséncia de tais recursos dificulta a comunicagio e pode gerar isolamento
social e profissional.

De forma complementar, a pesquisa de Santos, Vieira e Faria (2013)
confirma que muitas empresas ainda restringem a inclusao de pessoas com
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deficiéncia auditiva ao cumprimento de exigéncias legais, sem investir em
politicas continuas de acessibilidade e capacitacio. A falta de preparo dos
gestores e colegas de trabalho resulta em barreiras comunicacionais que
comprometem a produtividade e o sentimento de pertencimento desses
profissionais. Assim, o estudo reforca a necessidade de treinamentos
periédicos e programas de sensibilizagao voltados a comunica¢ao inclusiva.

Autores como Aradjo e Silva (2022) refor¢am a ideia de que a
inclusdo efetiva depende nao apenas de infraestrutura tecnoldgica, mas
principalmente da mudanga de atitudes e mentalidades. A pesquisa
bibliografica conduzida por essas autoras destaca que o preconceito e os
esteredtipos ainda sao as principais barreiras enfrentadas pelos profissionais
surdos, limitando seu desenvolvimento e reconhecimento dentro das
organizagoes.

Jé o estudo de Bedin e Barreiro (2022) amplia essa discussao
a0 propor a criagio de certificagoes e selos de inclusio, reconhecendo
empresas comprometidas com prdticas acessiveis. Essa abordagem, além
de promover responsabilidade social, pode gerar vantagens competitivas
e reputacionais para as empresas que adotam politicas inclusivas reais.
As entrevistas realizadas com profissionais surdos mostraram que a
implementagdo de intérpretes, legendas e aplicativos de transcri¢io
automdtica favorece o desempenho e a motiva¢io no trabalho, além de
reduzir casos de discriminacio.

5 Consideracgoes finais

Em sintese, a andlise das obras revela que a inclusao de pessoas com
deficiéncia auditiva no ambiente de trabalho ¢ vidvel e benéfica tanto para
os colaboradores quanto para as empresas, desde que haja investimento
continuo em tecnologias assistivas, capacitagao profissional e mudanca
cultural. As organizagdes que priorizam a comunicagio inclusiva colhem
resultados positivos em inovagdo, clima organizacional e desempenho
coletivo.

A partir da andlise realizada, observa-se que os objetivos propostos
no presente estudo foram amplamente contemplados. A compreensio
sobre como a comunicagao empresarial pode contribuir para a inclusao e
acessibilidade de colaboradores com deficiéncia auditiva foi alcangada por
meio da integragao teérica e da andlise dos estudos de caso apresentados.
Verificou-se que a comunicagao ¢ o eixo central da inclusdo e que a auséncia
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de recursos comunicacionais adequados representa uma das maiores
barreiras enfrentadas por esses profissionais.

No que diz respeito a andlise das préticas de inclusio, constatou-
se que muitas empresas ainda se limitam ao cumprimento legal da Lei n°
8.213/91, sem desenvolver agdes que assegurem a verdadeira integracao.
No entanto, estudos como os de Cruzzeta (2012) e Bedin e Barreiro (2022)
evidenciam avangos importantes em instituigdes que adotam prticas
ativas de acessibilidade e sensibilizagao, confirmando a possibilidade real
de ambientes corporativos mais inclusivos.

Quanto a identificagio de tecnologias assistivas, foi possivel
reconhecer que o uso de intérpretes de Libras, legendas em tempo real
e aplicativos de transcricio automdtica sio ferramentas eficazes para
melhorar a interagio e a autonomia dos colaboradores surdos. Esses
recursos, aliados a sistemas de alerta visual e treinamentos de comunicagao
inclusiva, demonstram impacto direto na produtividade e na satisfacio dos
funciondrios.

A avaliagio dos treinamentos e das a¢oes de sensibilizagao mostrou
que, embora ainda pouco difundidas, essas praticas tém efeito positivo
na redugio de barreiras atitudinais e na promogio da empatia entre os
colaboradores. O investimento em programas educativos continuos
contribui para a consolida¢io de uma cultura organizacional mais justa e
acessivel.

Por fim, conclui-se que a inclusao de pessoas com deficiénciaauditiva
no ambiente de trabalho é um processo que exige comprometimento
coletivo, investimento em comunicacio inclusiva e constante revisio
de prdticas empresariais. O estudo refor¢ca que, quando a diversidade ¢
valorizada de forma genuina, as empresas nio apenas cumprem seu papel
social, mas também se tornam mais inovadoras, humanas e competitivas.
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1 Introducao

Aiestéo de crise em empresas familiares envolve um conjunto
e desafios e complexidades que exigem abordagens especificas
para garantir a resiliéncia e continuidade dos negécios. Essas organizacoes,
caracterizadas pela inter-relagao entre os interesses familiares e empresariais,
necessitam adotar estratégias e priticas de gestao eficazes para enfrentar e
superar periodos de instabilidade e turbuléncia.

A capacidade de planejar estrategicamente, implementar uma
governanga corporativa robusta e manter uma comunicagio eficiente
sao elementos essenciais para reduzir os impactos negativos das crises.
No contexto das empresas familiares, a dinAmica emocional e as relagoes
interpessoais podem tanto fortalecer quanto dificultar a gestao de crises.

A preparagio adequada, que inclui a defini¢do clara de papéis e
responsabilidades, a construgao de estruturas de governanga transparentes
e a elaboragao de planos de sucessio bem delineados, sio fundamentais
para o enfrentamento eficaz dos desafios. Além disso, a comunicagao clara
e constante, tanto no 4mbito interno quanto externo, desempenha um
papel crucial na manutengdo da coesdo organizacional e na preservagio da
conflanca entre as partes interessadas.
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Este capitulo explora as diversas estratégias e priticas que empresas
familiares podem adotar para gerenciar crises de maneira eficaz, destacando
a importincia do planejamento estratégico, da governanga corporativa e
da comunicagao eficiente. Ao integrar as perspectivas tedricas e praticas
de especialistas da drea, busca-se apresentar um panorama abrangente
das melhores priticas que podem ser implementadas para assegurar a
continuidade e a sustentabilidade das empresas familiares em momentos

de adversidade.

Diante dessa temdtica, surge, como problema de pesquisa, a
seguinte questao: Como os interesses familiares impactam na gestao de
crise em empresas familiares? A partir dessa problematizacio, estabelece-
se a hipdtese de que os interesses familiares impactam negativamente a
gestdo de crise em empresas familiares, dificultando a tomada de decisoes
estratégicas eficazes e aumentando a vulnerabilidade da empresa durante
periodos de instabilidade.

Portanto, o objetivo da presente pesquisa é compreender como os
interesses familiares impactam na gestao de crise em empresas familiares.
Como objetivos especificos, busca-se identificar as principais préticas de
gestdo de crises em empresa familiares e analisar de que maneira as decisoes
dos gestores podem influenciar a continuidade do negécio.

Neste contexto, pretende-se examinar a gestao de crise em empresas
familiares, considerando a influéncia dos interesses e como essa dinimica
pode impactar na organizagao, além de propor estratégias para garantir a
resiliéncia e a continuidade dos negdcios. Além disso, busca-se oferecer
orientagdes prdticas e desenvolver ferramentas especificas, apresentando
um conjunto de boas priticas que possam auxiliar as empresas a se
prepararem e responderem adequadamente aos desafios, promovendo,
assim, um ambiente organizacional mais resiliente e capaz para lidar com
as possiveis crises.

A metodologia utilizada envolve a coleta de dados bibliogrificos,
utilizando livros, artigos, teses e dissertagoes. A selecio da literatura foi
realizada com critérios de inclusao e exclusao bem definidos, seguida por
uma andlise sistemdtica. As informagées foram examinadas por meio de
técnicas de andlise de contetido, codificacio, sintese e discussao critica dos
textos. Esta capitulo visa fornecer orientagoes préticas e aplicdveis para
empresas familiares, ajudando-as a implementar estratégias eficazes de
gestdo de crises, contribuindo assim para sua sustentabilidade e resiliéncia
no mercado.
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2 Referencial teodrico

A gestdo de crises em empresas familiares constitui um tema de
grande relevincia no campo da gestao empresarial, especialmente em razio
da complexidade adicional que a intersecgdo entre relagdes familiares e
empresariais introduz. Essas organizacoes enfrentam desafios nicos que
podem ser intensificados em periodos de instabilidade, exigindo abordagens
estratégicas capazes de garantir resiliéncia organizacional e a continuidade
dos negécios. Esse contexto torna-se fundamental, inicialmente,
compreender o conceito de empresa familiar, a fim de estabelecer uma
base teérica adequada para a andlise dessa temdtica.

Portanto, compreende-se que empresa se constitui como uma
organizagio estruturada a partir de padrées hierdrquicos e normativos que
orientam seu funcionamento. Conforme destaca Vidigal:

O conceito moderno de empresa, com hierarquia, normas e tudo mais
que caracteriza uma empresa como a vemos hoje, nasceu provavelmente
com a Revolucio industrial no século XIX. Mas mesmo antes disso o
embrido ja existia qualquer artesao que tinha sua oficina em casa, com
seus auxiliares, e que passava seu oficio de pai para filho, podia ser

considerado uma empresa familiar (Vidigal, 1996, p. 15).

Contudo, segundo Lodi (1993, p. 6), a empresa familiar emerge,
em geral, com a segunda geracdo de dirigentes e pode ser definido como
“aquela em que a consideragio da sucessao da diretoria estd ligada ao fator
hereditdrio e onde os valores institucionais da firma identificam-se com
um sobrenome de familia ou com a figura de um fundador”.

Bornholdt (2005, p. 45) define que: “A empresa familiar é uma
organizagao onde a propriedade e a gestao estdo intrinsecamente ligadas a
familia, o que traz tanto oportunidades Gnicas de coesio e compromisso
quanto desafios significativos de conflitos emocionais e de interesses”.

A empresa multifamiliar, formada por duas ou mais familias de origem
diferentes, surge a partir da afinidade ou da complementaridade
profissional, visto que os filhos dos fundadores envolvidos nessa relagao
societdria terdo de criar seu préprio modelo de sociedade, com base em
suas capacidades e objetivos, dando lugar, assim a sua prépria gestio
(Bernhoeft; Passos; Teixeira, 2006, p. 56).

Desse modo, verifica-se que apesar de ser abordado de diferentes
maneiras pelos autores, sua compreensio permanece essencial para o
entendimento das particularidades dessas organizagoes.
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2.1 Planejamento estratégico

Empresas familiares que dedicam tempo ao planejamento
estratégico apresentam maior probabilidade de superar situagoes de crise.
Esse processo envolve o desenvolvimento de planos de contingéncia
especificos para diferentes tipos de crises, como financeiras, de sucessao
e operacionais. Além disso, a prdtica de simulagdes de crise, que testam a
capacidade da empresa de responder a situagoes adversas, também ¢ uma
estratégia recomendada para fortalecer a preparacio organizacional em
cendrios de instabilidade.

Observa-se que empresas que realizam planejamento e se preparam
antecipadamente para situagoes de crises, conseguem responder de forma
mais rdpida e eficiente quando essas situagdes ocorrem. A diversificacio
dos negécios e a profissionalizagio da gestdo sio componentes essenciais
do planejamento estratégico. Destaca-se que, dentro deste contexto,
profissionalizagio pode ser definida como:

[...] processo pelo qual uma organizagio familiar ou tradicional
assume priticas administrativas mais racionais, modernas ¢ menos
personalizadas; ¢ a adogdo de um determinado c6digo ou de conduta
num grupo de trabalhadores; ¢ a substituicio de métodos intuitivos
por métodos impessoais ¢ racionais; é a substituicio de formas de
contratagdo de trabalho arcaicas ou patriarcais por formas assalariadas
(Lodi, 1993, p. 25).

A profissionalizacio da gestao, por meio da contratagio de gestores
externos com experiéncia em gestao de crises, é outra prética relevante para
as empresas familiares. Esses gestores trazem uma perspectiva objetiva e
focada em resultados, que pode complementar a visao dos lideres familiares.
Além disso, a diversificagao pode envolver a expansio para novos mercados,
a introdugao de novos produtos ou servigos, ou até mesmo a aquisi¢ao de
outras empresas. Essa abordagem contribui para a distribuigao dos riscos
e a cria¢do de multiplas fontes de receita, o que pode ser crucial durante
periodos de crise.

Empresas que tém uma base diversificada de operacoes podem
encontrar, em determinados segmentos de atuagio, a compensagio
pelas dificuldades enfrentadas em outra, garantindo, assim, uma maior
estabilidade financeira e operacional.

Um dos fatores que contribuem para a faléncia de muitas empresas
familiares é a falta de compreensio acerca do que realmente envolve o
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processo de profissionalizagio da gestdo, assim como sugere Bernhoeft

(2006, p. 64):

O que destréi muitas das empresas familiares, ¢ a falsa ideia de que
profissionalizar é contratar executivos que nao pertencam a familia.
Ou ainda, de que profissionalizar ¢ mandar os filhos estudar em boas
escolas de administracdo, economia ou engenharia. Profissionalizar ¢,
em primeiro lugar, tornar os herdeiros bons sécios.

O planejamento estratégico também deve incluir uma andlise
detalhada dos riscos potenciais que a empresa pode enfrentar. Esse processo
envolve a identificacio de ameacas internas e externas, a avaliacio dos
possiveis impactos decorrentes de diferentes tipos de crises e a preparacao
de respostas especificas para cada cendrio identificado.

2.2 Governanga corporativa

A governanga corporativa desempenha um papel crucial na
mitigacao de crises em empresas familiares. Estruturas de governanca
bem definidas contribuem para evitar conflitos e garantir a continuidade
do negobcio. Neste contexto, a criagio de conselhos de familia e comités
de crise, que podem mediar conflitos e alinhar os objetivos familiares e
empresariais, ¢ uma forma recomendada para ter um controle dos eventos
ocorridos no 4mbito da organizagio. Além disso, a formalizagio dessas
estruturas através de estatutos e regulamentos é fundamental para assegura
que todos os processos de tomada de decisio e resolugao de conflitos
ocorram de forma clara e eficaz.

Os protocolos familiares constituem uma ferramenta importante
defendida por Vidigal (1996). Esses documentos tém como objetivo
formalizar as regras de convivéncia e gestdo entre os membros da familia,
abordando aspectos como sucessao, politicas de dividendos e critérios
para a contrata¢do de familiares na empresa. Dessa forma, os protocolos
familiares ajudam a reduzir conflitos internos e melhoram a coesao entre
os membros da familia, facilitando, consequentemente, a gestao de crises.

A governanga corporativa eficaz também envolve a cria¢do de
um conselho de administragio ativo e comprometido. Esse érgao deve
contar com a participa¢do de membros da familia e, preferencialmente, de
conselheiros externos, capazes de trazer uma perspectiva mais objetiva e com
experiéncia na gestao de crises. A inclusio de conselheiros externos pode
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ajudar a equilibrar os interesses da familia com os interesses do negécio,
minimizando conflitos e promovendo a estabilidade organizacional.

Ao considerar os desafios e a complexidade de uma empresa
familiar, Vidigal (1996, p. 29) menciona que:

As empresas tendem a seguir um modelo pré-existente, isto é, existe
um padrio histérico: tipicamente a empresa tem uma fase inicial de
crescimento e expansio sob a direcio de seu criador. Em seguida, vem
a segunda geragio, que pode se chamar de ‘administradores de sucesso’.
Nessa fase a empresa continua indo bem, tendo lucro, pode até ser lider
de mercado, mas deixou de inovar. Os gestores estao satisfeitos, nio
pensam em mudar nada numa férmula que deu certo. A terceira geracio
¢ a dos ‘administradores da estagna¢io’. Nesta fase a empresa estd em
decadéncia, surgiram concorrentes mais competentes e criativos, com
produtos ou servigos melhores, e os gestores nao conseguem fazer nada
para mudar essa rota de declinio, que tipicamente vai acabar com a
empresa sendo absorvida por outro, ou quebrando.

Outrossim, entende-se que uma governan¢a corporativa bem-
sucedida também exige a clareza na definicao de papéis e responsabilidades
dentro da empresa. Isso inclui a definicao clara das fung¢oes dos membros
da familia envolvidos no negécio, bem como dos gestores externos.

2.3 Comunicacgao eficiente

A comunicagio eficiente constitui um elemento essencial para a
gestdo de crises em empresas familiares. A transparéncia e a clareza na
comunica¢io entre membros da familia e colaboradores sdo essenciais para
minimizar mal-entendidos e garantir que todos estejam alinhados com
os objetivos estratégicos. Neste contexto, a criagao de canais formais de
comunicagio, como reunides periddicas e boletins informativos, configura-
se uma pratica recomendada. Além disso, a transparéncia na comunicagio
constréi um ambiente de confianga e colaboragio, essencial para a robustez
organizacional em momentos de crise.

As empresas familiares que mantém uma comunicagio aberta e
transparente tendem a apresentar melhores resultados no alinhamento dos
interesses entre os diferentes envolvidos, bem como na tomada de decisoes
organizacionais. A clareza na comunica¢io interna permite que todos os
membros da equipe compreendam a situagao e colaborem para encontrar
solugdes, reduzindo as incertezas e aumentando a eficicia das respostas
diante cendrios de crise. A comunicacio eficiente também se estende
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ao relacionamento externo com clientes, fornecedores e demais partes
interessadas. Durante crises, manter uma comunicagio clara e honesta
com esses publicos ¢ fundamental para manter a confianca e fortalecer as
relacoes institucionais.

Quando as empresas adotam politicas de comunicagio proativa
durante periodos de crises, fornecendo atualizagoes regulares e transparentes,
elas conseguem manter o apoio de seus clientes e parceiros, minimizando,
assim, o impacto negativo dessas situagdes. Além disso, a utilizagao de
tecnologias de comunicagio modernas, como plataformas digitais e
redes sociais, pode aumentar a eficiéncia e a rapidez da disseminacio de
informagoes.

Outro aspecto que pode ser adotado pelas empresas familiares é a
utilizacao de ferramentas digitais de comunica¢ao, que permitem alcangar
um publico mais amplo e manter todas as partes interessadas informadas
em tempo real

2.4 Planejamento sucessorio

O planejamento sucessério constitui um aspecto fundamental
na gestdo de crises em empresas familiares. Nesse contexto, o processo
de sucessdao pode ser considerado um dos momentos mais decisivos para
a sobrevivéncia e continuidade dessas organizagoes. Por esse motivo,
deve ser cuidadosamente planejado, garantindo que o sucessor possua o
conhecimento e as competéncias necessdrias para assegurar a continuidade
e o é&ito do negécio. Bernhoeft (1989, p. 23) afirma que o processo
sucessério na empresa familiar é assunto relevante e, a0 mesmo tempo,
delicado. Segundo o autor, nao pode ser tratado apenas sob aspectos
puramente l6gicos da administragio, pois envolve pontos efetivos e
emocionais, relacionados com a prépria estrutura familiar.

-

E notério a necessidade de que a préxima geragio de lideres
esteja preparada para assumir e garantir a continuidade e a resiliéncia
da empresa. A sucessio deve ser vista como um processo continuo, que
inclui a formagio, a avaliagdo e a integracio gradual dos sucessores. Um
plano de sucessdo bem estruturado garante que a empresa tenha gestores
preparados para assumir a empresa, especialmente em momentos de crise,
minimizando a incerteza e a instabilidade.

O processo de sucessao tem um cardter preventivo e este deve ser feito
com pelo menos cinco anos de antecedéncia. Esse periodo é fundamental
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para analisar as relagdes entre os membros da familia, promover reunioes
com o objetivo de discutir e compreender os principios que orientarao a
sucessao, bem como estabelecer e consolidar o compromisso com as regras
previamente definidas.
A sucessio ¢, sim, um processo —ao mesmo tempo em que é o resultado
desse processo. Encara-la dessa maneira e se preparar para uma longa
duragio é o primeiro passo na construgio de uma solu¢io bem
planejada. Além disso, ¢ importante ver a sucessio como um processo
coletivo, que nio envolve apenas poucos lideres responsdveis pela
defini¢do dos rumos; inclui os membros das geragdes para a construcio
de uma estrutura respeitada e legitima. Ao falarmos sobre sucessio,
podemos abordar alguns motivos que levam as empresas familiares a
falirem (Bernhoelf; Passos; Teixeira, 2006, p. 72).

A escolha entre sucessores familiares e gestores externos pode
representar um dilema para as empresas familiares. Os sucessores
pertencentes a familia apresentam a vantagem de possuir maior
conhecimento acerca dos valores, da cultura e da histéria da organizacio;
entretanto, em alguns casos, podem carecer de uma visao mais objetiva ou
de experiéncia suficiente para lidar com situacoes de crise. Por outro lado,
gestores externos podem contribuir com novas perspectivas e competéncias
especificas, que se tornam especialmente relevantes em contextos de
instabilidade. Nesse sentido, uma alternativa vidvel consiste na combinagio
dessas duas possibilidades: sucessores familiares devidamente preparados
e qualificados, atuando em conjunto com gestores externos em posicoes
estratégicas, de modo a fortalecer a capacidade de gestdo e a continuidade
do negécio.

A transi¢ao de lideranga deve ser acompanhada por priticas de
governanga robustas para garantir que o processo seja transparente ¢ bem
gerido. Conselhos de administragio e comités de sucessao desempenham
um papel vital na supervisao da transigao, garantindo que os critérios de
selecao sejam objetivos e que os novos lideres estejam preparados para
assumir fungdes importantes.

A transparéncia no processo de sucessio ajuda a construir conflanga
entre os membros da familia e os colaboradores, reduzindo o potencial
para conflitos e aumentando a coesao organizacional. A preparagao dos
sucessores também envolve a criagao de oportunidades de desenvolvimento
e aprendizado. Isso pode incluir programas de treinamento, a participagio
em projetos estratégicos e a exposi¢ao a diferentes dreas do negdcio.
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3 Resultados e discussoes

Com base na pesquisa bibliogrifica realizada, verificou-se
que, apesar de atuarem em contextos distintos, as empresas familiares
apresentam caracteristicas estruturais e funcionais semelhantes. Entre
elas, destaca-se a forte presenca de vinculos afetivos entre os membros da
familia e os colaboradores, algo que pode fortalecer a coesdo interna, mas
também gerar conflitos na tomada de decisoes. Bernhoeft (1989) observa
que os lagos emocionais influenciam diretamente a organizagao e podem
dificultar a separacio entre o racional e o emocional, especialmente no
momento de definir critérios e promogoes.

Outro ponto relevante é a relacao direta entre a histéria e os
valores da familia e a identidade das empresas. Essa ligacio contribui
para a longevidade do negécio, mas também pode dificultar processos de
modernizacio e a adogio de novas préticas de gestao. Nesse sentido, Lodi
(1998, p. 5) explica que empresa familiar ¢ “aquela que se identifica com
uma familia hd pelo menos duas geragdes e quando essa ligacio resulta
numa influéncia reciproca”, ressaltando a importincia da conexao continua
entre 0 negdcio e os valores familiares ao longo do tempo.

A dificuldade de profissionalizar a gestao é outro desafio recorrente.
Entre os fatores que contribuem para isso estao a resisténcia & adogao de
novos métodos, a centralizacio das decisoes em figuras tradicionais da
familia e a auséncia de um plano sucessério estruturado. Vidigal (1996)
afirma que “a empresa familiar apresenta problemas intrinsecos a sua
natureza, os quais, em ultima anilise, refletem-se em um ciclo de vida
inferior aos de outros tipos de organizagao”.

Essas informagdes demonstram que, embora as empresas familiares
tenham papel relevante no desenvolvimento local e na preservacio de
vinculos socioeconémicos, precisam encontrar um ponto de equilibrio
entre tradigao e inovagao. A presenca de membros da familia em cargos
estratégicos pode ser benéfica quando hd preparo técnico e visao de
longo prazo. Contudo, pode tornar-se prejudicial quando as decisoes sao
tomadas exclusivamente com base em vinculos emocionais ou em relacoes
hierdrquicas familiares, em detrimento de critérios técnicos e estratégicos.

Por fim, a cultura organizacional dessas empresas é fortemente
influenciada por valores herdados ao longo de geragoes. Essa heranca pode
ser uma vantagem, desde que acompanhada de prdticas modernas de gestao.
A combinacio entre a manutencio da identidade familiar e a adogao de
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estratégias profissionais ¢ vista como um caminho sélido para enfrentar os
desafios do mercado e garantir a continuidade dessas organizagoes.

4 Consideracoes finais

Diante do estudo realizado, fica evidente que os interesses
familiares exercem influéncia signiﬁcativa sobre a gestao de crises em
empresas familiares, podendo representar tanto um fator de fortalecimento
quanto um ponto de fragilidade. A forma como a familia define papéis
e responsabilidades dentro do negdcio ¢ determinante para que decisoes
estratégicas sejam tomadas de maneira equilibrada, sem que os lagos
afetivos se sobreponham as necessidades organizacionais.

A pesquisa bibliogrifica permitiu identificar priticas fundamentais
para melhorar esse cendrio, como a implementa¢ao de um planejamento
estratégico consistente, a promog¢io de uma comunicagio interna
transparente e objetiva, a criagdo de regras formais para a tomada de
decisoes e o estabelecimento de um plano sucessério bem estruturado.
Essas medidas contribuem para que a empresa se mantenha preparada para
lidar com periodos de instabilidade sem comprometer sua estrutura e seu
desempenho.

Outro aspecto relevante é compreender que a gestio de crises
deve ser encarada de forma preventiva. Isso significa adotar estratégias
antes que os problemas se manifestem, fortalecendo processos internos e
capacitando lideres e colaboradores. Um ambiente que valoriza o didlogo
e a cooperacio tende a responder melhor a desafios, reduzindo impactos
negativos e preservando a harmonia organizacional.

Os objetivos propostos neste trabalho foram alcangados, pois foi
possivel compreender de forma mais aprofundada como os interesses
familiares influenciam a gestdo e, a0 mesmo tempo, apontar caminhos
para tornar esse ambiente mais equilibrado e sustentdvel. A anilise das
fontes consultadas permitiu uma visio ampla das vantagens e fragilidades
que compoem a realidade das empresas familiares.

Conclui-se, portanto, que o sucesso e a continuidade dessas
organizagoes dependem de escolhas conscientes, planejamento sélido
e da capacidade de conciliar tradigao e modernidade. Quando a familia
reconhece seus limites, adota prdticas de gestao profissional e preserva sua
identidade sem abrir mao da inovag¢do, a empresa nio apenas se fortalece
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internamente, mas também amplia suas chances de se manter competitiva
e preparada para enfrentar os desafios do mercado.
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Capitulo 5

A IMPORTANCIA DA TECNOLOGIA DA
INFORMACAO NA TOMADA DE DECISOES

Luis Eduardo Santos Silva Lima'
Andreson Corte Ferreira da Silva?

1 Introducao

Tecnologia da Informagio (TI) tem desempenhado papel

importante na Tomada de Decisdes em organizagoes, sendo
elas grandes ou pequenas. E com o avango da tecnologia, a quantidade
de informagées disponiveis para as empresas tem aumentado de forma
exponencial, o que faz com que as Tomadas de Decisoes sejam complexas e
desafiadoras. Nesse contexto, a TT se tornou uma ferramenta essencial para
processar, analisar e fornecer informacoes relevantes para apoiar a Tomada
de Decisoes em tempo habil.

Este capitulo tem como objetivo analisar a importincia da TI na
Tomada de Decisoes, destacando como ela pode ajudar as empresas no
que tange aumentar a eficiéncia operacional, reduzir custos e a melhorar a

produtividade.

Conforme o presente o estudo, surgiram as seguintes hipdteses,
ha falta de objetividade na geragao de informacoes, existe dificuldade dos
gestores em aproveitar as informagées disponibilizadas para transformd-
las em estratégias e de fato existe despreparo para executar as estratégias.
Para investigar essas hipdteses, foi utilizada a abordagem fenomenoldgica,
direcionada com estudo de caso que inclui observacio e questiondrios,
com perguntas abertas e fechadas, quantitativas e qualitativas. No entanto,
o objetivo é compreender os fendmenos que causam o problema e propor
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solugoes para melhorar a tomada de decisdes com base nas informacoes
geradas pela Tecnologia da Informagao.

2 Referencial tedrico

O gestor de uma empresa independentemente do tamanho da
organiza¢io, em determinado momento deverd agir eficazmente com uma
correta Tomada de Decisdo, vdlido ressaltar que o espago institucional
no que tange aos parimentros atitudinais, entende-se que as Tomadas de
Decisoes sao quantitativas e/ou qualitativas. Porém, ¢é necessirio entender
que a Tomada de Decisao corresponde com “[...] um momento em
um processo em andamento de avaliagio de alternativas para o alcance
de um objetivo, no qual expectativas sobre um particular curso de acao
impelem o decisor a selecionar o curso de agdo que mais provavel resulte
no atingimento do objetivo” (Harrison, 1999 apud Harrison; Pelletier,

2020, p. 463).

Por via das necessidades as decides ambrangem acoes medidas
e somadas mediante as quantidades necessdrias, envolvendo ndimeros
significativos de pessoas, pois as decisoes requerem atitudes desenvolvidas
com pessoas, com métodos e com metodologias desenvolvidas, isto é,
somando a essas os meios tecnoldgicos que sdo utilizados.

Qualitativas quando busca melhorar os meios, assim como as
atitudes desenvolvidas por intermédio das pessoas, assim também como
pelos os meios técnicos utilizados. Portanto, o agente das decisdes pode
e deve criar situagdes para comparar as vantagens e desvantagens, como
resultados estruturantes desenvoldidos conforme a implantacio das agoes
direcionadoras.

A Tecnologia de Informagdo torna-se uma ferramenta essencial e
necessdria para as Tomadas de Decisoes, ou seja, no que mais corresponde
com as questoes qualitativas do ambiente empresarial. Portanto, a
Tecnologia de Informacio trata-se da drea do conhecimento que se dedica
exclusivamente a apresentar solucoes por meio dos recursos abrangidos
pelos meios computacionais, que objetiva a produgio, acessibilidade,
assim como proporciona a comunicag¢ao, em suma, a utilizagao coerente,
eficiente e eficaz dos aparelhos tecnolégicos.

[...] a tecnologia da informagio abrange um conjunto de produtos de

hardware e software capazes de coletar, armazenar, processar e acessar
ntmeros, informagoes e imagens que servem para realizar o controle
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de equipamentos, processos de trabalho, conectar pessoas, fungoes e
escritérios dentro das empresas e até mesmo entre elas que, por sua vez,
resultam da implementacio da TI através do uso de computadores e
também da telecomunica¢io (Laudon; Laudon, 2011 apud Carvalho,
2014, p. 13).

A Tomada de Decisao envolve identificar o problema, entender as
alternativas, agir por meio da implantacio e da avaliagao dos resultados.
O problema deverd ser identificado, compreendido e solucionado. As
alternativas deverdo ser geradas, avaliadas e escolhidas. Ao implantar uma
alternativa a agao deverd ser ajustada para com a realidade do problema
a ser solucionado, e, por fim, os resultados serao verificados por meio de
uma avaliacio.

A Tecnologia de Informacio torna-se uma aliada na Tomada de
Decisao por permitri acesso aos dados em tempo real de forma abrangente
e inteligente, assim como por realizar andlises por intermédio de
algoritmos identificando padrdes, proporcionar automagio de processos
com concentragdes estratégicas de dados, desenvolver simulagoes de
possibilidades e dentre outros recursos proporcionados a utilizagao da
inteligéncia artificial.

Ao associar a Tecnologia de Informa¢io com a administragio
empresarial compreende-se que:

E usada como ferramenta de comunicagio e gestao empresarial, de modo
que organizagbes e pessoas se mantenham operantes e competitivas
nosmercados em que atuam. Em face disso, além de sua rdpida evolucio,
¢ cada vez mais intensa a percep¢do de que a tecnologia de informacio
e comunica¢do nio pode ser dissociada de qualquer atividade, como
importante instrumento de apoio 2 incorporagio do conhecimento
como o principal agregador de valor aos produtos, processos ¢ servicos
entregues pelas organizacoes aos seus clientes (Rossetti; Morales, 2007,
p. 124, 125).

Em suma, as Tomadas de Decisio ocorrem em niveis diferentes
podendo ser estes definidos no 4mbito estratégico, gerencial e operacional

que conforme Rezende e Abreu (2013) podem ser explicados mediante as
informagoes e as relagoes, de acordo como se segue:

a. Nivel estratégico: considera a influéncia e a interagio de toda
estrutura organizacional da empresa com o ambiente.

b. Nivel titico ou gerencial: abrange certo conjunto de pontos,
aspectos iguais da estrutura organizacional de uma empresa.
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c. Nivel operacional: considera a influéncia de uma parte
mais especifica da estrutura organizacional da empresa, que
cria condigdes para a apropriada realizagio de seus trabalhos
rotineiros.

3 Metodologia

A pesquisa bibliogrifica tem por objetivo conhecer as diferentes
contribui¢des cientificas disponiveis sobre determinado tema. Ela d4
suporte a todas as fases de qualquer tipo de pesquisa, uma vez que auxilia
na defini¢ao do problema, na determinagao dos objetivos, na construgio
de hipéteses, na fundamentagao da justificativa da escolha do tema e na
elaboracio do relatério final. A pesquisa pode ser caracterizada como
exploratéria e descritiva.

A pesquisa foi realizada em uma empresa atacadista no ramo
de distribuicio de alimentos e bebidas, com dados coletados com
dois colaboradores responsiveis pelo departamento de TI e 4 gestores
comerciais, onde os sujeitos sio seis homens, com idades entre 20 e 50
anos que trabalham entre 11 meses a 16 anos na empresa.

O estudo de caso teve a finalidade de desenvolver uma andlise sobre
a importancia da Tecnologia da Informagio na Tomada de Decisoes. Neste
caso, a coleta de dados mostra-se fundamental para obter as informagoes
que respondam o problema da pesquisa. Os instrumentos para coleta
de dados siao o questiondrio e a observagio. Portanto, foi utilizado um
questiondrio para os gestores com 6 questoes abertas e fechadas.

4 Resultados

Essa andlise foi efetuada com base em fundamentagoes tedricas,
onde o objetivo ¢ aumentar o conhecimento sobre a importincia da
Tecnologia da Informacio na Tomada de Decisao, baseadas nas respostas
dos colaboradores de uma distribuidora de alimentos e bebidas de Santa
Maria da Vitéria.

Baseando na amostra com que se foi feita a aplica¢io do questiondrio
na empresa, objeto dessa pesquisa, na primeira pergunta foi analisado qual
nivel de importancia da tecnologia da informagio em uma organizagao.
Podemos observar no grafico abaixo que os seis pesquisados afirmam que é
indispensavel, apresentando 100%.
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Grifico 1 — Nivel de importancia da tecnologia da informagio

Qual nivel de importancia datecnologia da informagio
em uma organizacio?’

m Indispensével m Importante ® Regular m NZo & necesséario
Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.

A Tecnologia da Informagio é uma ferramenta importante para
gerenciar e controlar informagées em uma empresa, e pode ajudar a melhorar
a eficiéncia e a eficdcia das operagdes, aumentando a produtividade e a
competitividade (Drucker, 1969).

Na segunda pergunta foi analisado se a Tecnologia da Informacio
ajuda na Tomada de Decisoes a fim de alcangar os objetivos tracados pela
diretoria da empresa, ¢ eles afirmaram que ajuda bastante, apresentando
100%, como mostra o gréﬁco abaixo:

Griéfico 2 — Ajuda da TT na tomada de decisoes

A tecnologia da informagio ajuda na tomada de
decistes afim de alcancar os objetivos tracados pela
diretoria da empresa?

® Ajuda bastante  ® Ajuda em partes  ® NZo ajuda

Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.
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A Tecnologia da Informacio ajuda as empresas a tomar melhores
decisoes, fornecendo informacoes mais precisas, em tempo real e
personalizado para diferentes niveis de gestao (Davenport; Harris, 2020).

Na terceira pergunta foi analisado se o colaborador se sentia seguro
ao tomar uma decisao quando tem auxilio da Tecnologia da Informagao,
dois disseram sim, apresentando 34%, dois disseram as vezes, apresentando
33%, e dois disseram nio, apresentando 33%, como mostra o grafico
abaixo:

Griéfico 3 — Seguranca ao tomar decisio com auxilio da T1T

Vocé se sente mais seguro ao tomar uma decisdo

gquando tem auxilio da tecnologia da informac&o?

B Sim ®mAsvezes ®m Nio

Fonte: Elaborado pelo autor, 2023

As empresas devem programar politicas de seguranca de TI para
proteger as informagoes confidenciais, devem também estar cientes das
ameacas emergentes e adaptar as politicas e procedimentos de seguranca
da informagio de acordo com as mudangas nas ameagcas (Geer Jr., 2020).

Na quarta pergunta foi analisada qual a maior vantagem que
a tecnologia da informacdo traz para uma empresa, e trés disseram que
reduzia custos, apresentando 50%, e trés disseram que traz vantagem
competitiva, apresentando 50%, como mostra o gréﬁco abaixo:
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Grifico 4 — Vantagem que a TT traz para uma empresa

Qual a maior vantagem que a tecnologia da informacio
traz para uma empresa?

m Facilitar o acesso a dados
® Reduzir custos
m Ajudar na tomada de decisdes

B Vantagem com petitiva

Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.

A Tecnologia da informacio (TI) pode ser usada para criar
vantagem competitiva e reduzir custos, pois as empresas que usam a TI
de forma estratégica podem obter vantagem competitiva em relagao a seus
concorrentes (Porter, 1998).

Na quinta pergunta foi analisada qual a maior desvantagem que a
tecnologia da informagio proporciona para a empresa, e todos disseram
alto custo de implantagao, totalizando 100%, como mostra o grafico
abaixo:

Grifico 4 — Desvantagem que a TT traz para uma empresa

Qual a maior desvantagem que a tecnologia da informacio
traz para uma empresa?

m Alto custo de implantagdo
m Falta de m3o de obra qualificada

m N3o existe desvantagem

Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.
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O investimento em TI deve ser planejado cuidadosamente e
alinhado aos objetivos da empresa. Pois embora a TI possa ser cara, é um
investimento valioso se for usada estrategicamente (Porter, 1998).

Na ultima pergunta foi pedido para descreverem como a tecnologia
da informagio ajuda na tomada de decisao e por que ainda existem muitas
empresas que resistem a essa realidade. Podemos observar na tabela abaixo
que:

Tabela 1 — Como a TT ajuda na tomada de decisdo e porque empresa resiste a realidade

Resposta do Possibilitando o acesso a informagdes em tempo real, o que ajuda

Colaborador 1: na tomada de decisio mais rdpida e precisa. Resistem pela falta de
conhecimento técnico.

Resposta do Ela permite que as empresas gerenciem grandes volumes de

Colaborador 2: dados de maneira mais eficiente e eficaz, facilitando a tomada de

decisées. Pelo custo alto.

Resposta do Reduzindo os custos operacionais e aumentando a eficiéncia, o

Colaborador 3: que pode ser importante para tomadas de decisdo financeiras.
Medo da seguranca de dados.

Resposta do A TI permite que as empresas coletem, processem e analisem

Colaborador 4: grandes quantidades de dados, o que pode ajudar na tomada de

decisdao baseada em evidéncias. Muitas empresas tem a cultura
organizacional que resistem a mudangas.

Resposta do Por permitir que as equipes trabalhem juntas em tempo real, ajuda
Colaborador 5: a tomar decisoes mais rdpidas. Algumas empresas podem preferir
continuar com priticas tradicionais de tomada de decisio.
Resposta do A tecnologia da informagio pode ajudar a automatizar processos
Colaborador 6: de negécios, reduzindo a dependéncia de decisées humanas e

aumentando a precisio e a eficiéncia na tomada de decisdo. Pelo
alto custo e falta de conhecimento.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2023.

Em suma, para a utilizagio da Tecnologia da Informagio nas
Tomadas de Decisdes ¢ necessirio compreender a importincia do
conhecimento (Drucker, 1993), entender que a TI corrobora como
ferramenta estratégica para melhorar a eficiéncia e a eficdcia das operagoes
(Porter, 1998) nas Tomadas de Decis6es empresariais (Martin, 1990).

5 Consideracgdes finais
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As tecnologias sempre estiveram presentes nas organizagoes,
facilitando o cumprimento das tarefas. A informagao em conjunto com
recursos tecnoldgicos é uma necessidade para o funcionamento titico,
estratégico e operacional de qualquer empresa. Para vencer no mundo dos
negécios, ¢ preciso obter a informagio como ferramenta estratégica de
competitividade.

Com todo o trabalho de pesquisa em teorias e os resultados obtidos
da aplicagao do questiondrio, foram pensadas algumas solugdes para as
fragilidades da organizagao objeto da pesquisa e pensar em melhorias nas
suas potencialidades. Foi constatado que a Tecnologia de Informacao ¢é
fundamental para uma tomada de decisao.

Para minimizar dificuldades que os colaboradores possam vir a ter
sugere-se que sejam feitos treinamentos periddicos, e aplicagio de cursos
para aperfeicoamento na utilizagao da tecnologia.

Para melhorar a utilizagdo do sistema principal da organizacio
sugere-se que seja aplicada a fungao responsiva no sistema mais usual da
organizagao, para que seja possivel utilizd-lo em qualquer lugar, momento
e em qualquer dispositivo.
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Capitulo 6
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LATICINIO NO OESTE DA BAHIA

Brenda Ester Nascimento Almeida'
Itamar Franco de Almeida Arruda®
Raul da Silva Santos®

Andreson Corte Ferreira da Silva*

1 Introducao

Gerenciamento de Vendas é um processo que se baseia na

coleta e interpretagio de dados para tomada de decisoes
empresariais assertivas que proporcionam o melhoramento dos resultados
institucionais. Vélido entender que a estratégia de vendas corrobora para
a aplicabilidade de método de distribuigao a ser adotado nas atividades
pretendidas no que tange ao comércio.

Na aplicacio dos métodos de gerenciamento compreende que
nao adianta apenas montar estratégias para vender se nao souber qual é o
objetivo principal da abordagem. A abordagem deverd priorizar a capitagio
clientes, agao que é mediada no relacionamento, pois os colaboradores
agem conforme as necessidades do cliente.

O Gerenciamento de Vendas proporciona o planejamento das a¢oes,
sendo acoes planejadas conforme a venda mediada pelo o relacionamento,
isso de acordo com a sociabilidade de cada cliente. Sendo que a venda de
relacionamento consiste no desenvolvimento de uma série de atividades
pelo vendedor ou gerente de conta com seu cliente, para alcangar objetivos
comuns, mutuamente beneficios e de longo prazo. Diante da Pandemia
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de 2020 o aumento da competitividade, as empresas passaram a buscar
destaque em diversos fatores, e como as vendas tem sido um dos fatores
mais valorizados no mercado.

O sucesso das vendas é o resultado da soma da forma como ¢
oferecido o produto com o contetido da exposi¢io, mediante as técnicas. E
importante saber a maneira correta de divulgar os produtos e saber ressaltar
a importancia no mercado, para chamar a aten¢io do publico e ter sucesso
nas vendas, manter um contato pés-venda hoje ¢ indispensdvel no setor e
vale considerar a importincia do feedback.

Com isso, os vendedores precisam ser bem treinados, conhecer o
produto que estd oferecendo as pessoas, saber as estratégias que mais se
adéquam ao publico alvo e procurar melhorar sempre seu empenho para
que o sucesso venha de forma mais admirdvel e muito mais produtivo.

O capitulo em aprego tem como objetivo geral compreender a
importincia do planejamento de vendas em um laticinio no Oeste da
Bahia; e, como objetivos especificos: categorizar os aspectos essenciais da
aplicabilidade do planejamento de vendas e compilar os beneficios do
planejamento para com o sucesso da empresa, assim como para com o
gerenciamento de vendas. Entre as bibliografias base para a escrita estio
os seguintes autores: Chiavenato (2003), Kotler (1999), Martins (2020),
Oliveira (2007) e Ribeiro (2007).

2 Aspectos esséncias para com a aplicabilidade do planeja-
mento de vendas

Todas as etapas que envolvem o processo de vendas de produtos
ou servigos necessitam de alternativas estratégias cada vez mais necessarias,
adotadas pelas empresas, especialmente a partir do seu departamento
de marketing, visando a consolidagdo da marca em nivel suficiente para
ser lembrada pelos consumidores no momento de suas necessidades de
consumo, a exemplo de grandes marcas onde o produto ¢ substituido
pela marca. Empresas como o Laticinio Formoso, por exemplo, estao em
um segmento de produtos cujas suas vendas crescem significativamente.
Entretanto, vale enfatizar que a atratividade do setor tem gerado aumento da
competitividade, exigindo assim uma ado¢io de um maior gerenciamento
de vendas para se destacar no mercado. Deste modo, serdo apresentados
alguns aspectos acerca de um planejamento de vendas.
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2.1 Aspectos gerais: estratégia de vendas, planejamento, execu¢ao
e controle empresarial

Para falar sobre estratégia de vendas, é essencial entender o que
significa vender. Assim, pode-se definir a venda como o ato de entregar
algo a alguém com a intengao de receber algo em troca que traga beneficios
e lucros. O que corresponde em ser um estabelecimento de relagao entre
pessoas com interesse diferente. H4 o interesse de venda e o interesse
de compra, logo compreende que a venda atende objetivos especificos,
como afirma Ribeiro: “As vendas procuram estabelecer uma relagao entre
comprador e vendedor em que procura atender certos objetivos, como:
lucro, produto, servigos ou beneficios. E desse relacionamento que se
concretiza a venda” (Ribeiro, 2007, p. 12).

Sendo assim, nao adianta apenas montar uma estratégia para vender
se nio souber captar clientes, por isso, é necessdrio entender que existe
a chamada venda de relacionamento onde os gerentes e colaboradores
manuseiam seu comportamento e relacionamento de acordo com as
necessidades e sociabilidade de cada cliente.

A venda de relacionamento consiste no desenvolvimento de uma
série de atividades, entre vendedor ou o gerente da empresa com o cliente,
com o objetivo em alcangar a satisfagdio mdtua para ambos os interessados.

Diante do aumento da competitividade, e da atual conjuntura
mundial em que vivemos as empresas estdo cada vez mais buscando se
destacar em diversos pontos do negdcio, em especial nas vendas, que
tem sido um dos fatores mais valorizados no mercado. E necessério saber
capacitar seus vendedores, para assim apresentar seus produtos de forma
que seus clientes sejam encantados pela qualidade dos produtos ofertados.

Com isso, os vendedores precisam cada vez mais ser bem treinados,
para assim conhecer o produto que estd oferecendo as pessoas, saber as
estratégias que mais se adéquam ao publico alvo e procurar cada vez mais
melhorar sempre seu empenho para que o sucesso da empresa venha de
forma mais admirdvel e mais produtiva.

J4 o conceito de planejamento estd diretamente associado com o
ato de planejar, logo compreende que:

Planejar é acima de tudo a estratégia mais eficaz na tentativa de prever as
circunstancias imprevistas e dificeis antes mesmas que elas acontecam e
poder tomar com antecedéncia as possiveis solugoes, impedindo assim a
maior quantidade de imprevistos provéveis. Essas inesperadas situagoes
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empresariais ocorrem, e capturam grande peso na administragio das
companhias, mas, sao circunstincias de outro grande problema: a falta
de conhecimento e de promoc¢io a mecanismos administrativos a sua
realidade (Martins; Cunha, 2020, p. 73).

Diante disso, o planejamento e a motivagio por trds das vendas,
torna-se indispensdvel uma vez que, se o cliente se sentir bem, e sentir
que o produto lhe trard satisfagao, a venda ocorrerd. Se tratando de
Planejamento o entendimento que se tem, ¢ que é abordado em diversas
teorias, se resume o ato de planejar como a tomada antecipada de decisoes
sobre o que deve ser feito, antes mesmo da ago ser necessdria. Sendo assim,
planejar significa tragar as linhas gerais das coisas que devem ser feitas e dos
métodos de fazé-los, buscando com isso atingir objetivos definidos.

O planejamento ¢ uma das fungdes principais do processo
administrativo, possui conceitos mais amplos do que simplesmente
organizar os nimeros e adequar as informagoes, passando a ser um
instrumento de administragdo estratégica, incorporando o controle de
turbuléncias ambientais e possibilitando que a empresa conquiste mais
competitividade e mais resultados organizacionais, pois ¢ a fun¢io que
indica a dire¢do a ser consolidada pela empresa (Oliveira, 2007, p. 46).

Com isso, vale destacar que, com o planejamento estratégico nao
existe a improvisacao, pois a mesma nao permite que a empresa tenha uma
projecao de resultados e a definigao de a¢oes para ser alcangadas. Sendo que
¢ no planejamento, que tudo deve ser analisado numa perspectiva real da
organizagao, levando em conta a atualidade em que vivemos, seu contexto
e sua participagio no mercado.

O plancjamento ¢ a fun¢ao administrativa que define objetivo e decide
sobre os recursos e tarefas necessdrios para alcanca-los adequadamente.
A sua principal consequéncia sao os planos. Planejar significa olhar
para frente, visualizar o futuro e o que deverd ser feito (Chiavenato,

2003, p. 242).

O planejamento de forma aplicada podera ser analisado no aspecto
ttico e operacional:

O administrador utiliza o planejamento tdtico para delinear o que
as vérias partes da organizacdo — como departamentos ou divisdes —
devem fazer a fim de que a organizagio obtenha sucesso no decorrer do
periodo de um ano de seu exercicio. Os planos tdticos geralmente sio
desenvolvidos para as dreas de producdo, marketing, pessoal, finangas e

contabilidade (Chiavenato 2003, p. 228).

Dentro do planejamento, devem ficar claro quais sao as aptidoes
do gestor de vendas, este deve controlar os custos da drea de vendas, a fim
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de atingir os objetivos de forma eficaz sempre atento as agbes corretivas
caso seja necessdrio colocd-las em agao. De forma sintética, a atribuicio
do gestor de vendas consiste em: planejar a atividade de vendas; manter
a harmonia organizacional com os demais departamentos da empresa;
satisfazer os clientes; delegar autoridade; estabelecer prioridades; formar e
manter a equipe de vendas; motivar a equipe de vendas; treinar a equipe e
controlar os custos.

Os planos operacionais podem ser classificados em quatro tipos:

procedimentos: sio os planos operacionais relacionados com métodos;

orcamentos: sdo planos operacionais relacionados com o dinheiro;

programas: so planos operacionais relacionados com comportamentos

das pessoas; regulamentos: s3o os planos operacionais relacionados com

comportamentos das pessoas (Chiavenato, 2003, p. 231).

Portanto, os procedimentos, os or¢amentos, os programas € os

regulamentos fazem parte do aspecto operacional do planejamento.

2.2 Beneficios do planejamento para com o sucesso da empre-
sa

As empresas podem e devem ser beneficiadas pela execugao correta
do planejamento, por isso, compreende que dentre os beneficios que o
planejamento pode proporcionar para as empresas, podem ser citados
os seguintes: melhorias nas interagoes dos envolvidos, objetivos bem
definidos, foco nas praticidades da concretizagao dos objetivos, realizacio
das atividades pela integralidade da equipe, e dentre outras, realizagao de
agoes corretivas.

E necessirio entender que o planejamento proporciona agoes por
parte dos envolvidos que permite alcancar os objetivos, pois: “Contudo, o
planejamento estratégico é responsavel por garantir que a empresa alcance
seus objetivos, através da elaboragio de metas. Ele deve acontecer conter
a participagao de cada setor ou componente para atingir os objetivos em
conjunto” (Santos; Santos; Galvao, 2022, p. 210).

Portanto, o planejamento estratégico ¢ o processo que tem, como
propésito, o desenvolvimento e a manuten¢io de um ajuste dos objetivos,
as potencialidades da empresa e as mudancas frente as oportunidades de
mercado.

E importante destacar que em cendrios de expansao de mercado,
surgem desafios estratégicos que demandam da equipe de gestdo uma
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andlise critica e analitica de cada circunstincia, a fim de identificar e avaliar
as oportunidades claras. Ao explorar o que poucos estao percebendo no
planejamento estratégico, a empresa poderd se destacar competitivamente.

E importante visualizar a diferenca entre planejamento estratégico
e administracio estratégica, pois o planejamento estratégico corresponde
com as ferramentas ou técnicas interligadas com criagio e obten¢io dos
resultados, enquanto que a administragao estratégica trata-se da gestao
global, ou seja, corresponde com a parte mais abrangente do processo
administrativo.

Nesse cendrio estratégico, o planejamento de marketing surge
como um elemento crucial para a produgio de resultados no planejamento
estratégico. Especificamente neste estudo, estd ligado ao planejamento
estratégico de vendas, pois estabelece metas, analisa oportunidades, elabora
estratégias e cria planos e programas para potencializar os resultados em
vendas.

[...] marketing ¢ o processo social e gerencial pelo qual individuos e
grupos obtém o que necessitam ¢ desejam através da criagio, oferta e
da livre troca de produtos de valor com outros. Muitas pessoas veem
o marketing de modo como a arte de procurar e encontrar formas
inteligentes de dispor dos produtos de uma organizagio, ou seja, o
marketing é visto apenas como propaganda ou venda de produtos. No
entanto, a arte do verdadeiro marketing ¢ a arte de saber o qué fazer
(Kotler, 1999, p. 27).

O marketing ao ser elaborado de forma eficiente e executado de
forma eficaz garante beneficios para com a empresa, proporcionado assim
os resultados necessarios.

2.3 Administracdes e planejamento estratégico de vendas

A administragdo de vendas estd diretamente associada com aspectos
interligados com a inovagao, assim também com as questdes or¢camentdrias,
logistica, e, dentre outros fatores com a produgio e a promogao.

A logistica ¢ compreendida pela localizagio, e acessibilidade ao
local. No processo de estudo do planejamento estratégico entende-se que a
logistica corresponde com a praga, isto é, no estudo sistemdtico a respeito
do marketing.

Vale enfatizar que aadministragao de vendas é parte do planejamento
estratégico de vendas; onde, ¢ no planejamento das estratégias de vendas,
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os atributos da administra¢ao de vendas sio requeridos para orientar todo
o processo do planejamento, dados os elementos que a gestdo agrega nas
decisoes sobre os direcionamentos que serdo assumidos ao se planejar.

As estratégias podem surgir de fontes diversas. Desde a ideia de
uma pessoa, ou até mesmo de um grupo. Antes que se faca a escolha de
uma alternativa, é necessdrio listar as possibilidades e fazer a avaliacio e
selecao das melhores opgoes.

A pritica da venda e a estratégia empresarial estao em sintonia, pois
buscam a ampliagao da relagdo entre a instituigao e o cliente, assim como
a proximidade deverd estd diretamente sintonizada com as estratégias
empresariais que buscam acentuar essa relagao. A institui¢ao deverd buscar
a satisfagdo dos clientes no que corresponde ao produto, o atendimento e
a0 espago.

A empresa deve medir a satisfagio com regularidade porque a chave
para reter clientes estd em satisfazé-los. Em geral, um cliente altamente
satisfeito permanece fiel por mais tempo, compra mais & medida que
a empresa langa produtos ou aperfeicoa aqueles existentes, fala bem da
empresa e de seus produtos, dd menos aten¢io a marcas e propaganda
concorrentes ¢ ¢ menos sensivel a preco. Além disso, sugere idéias
sobre produtos ou servicos e custa menos para ser atendido do que
um cliente novo, uma vez que as transagoes jd se tornarem rotineiras
(Kotler; Keller, 2006, p. 144).

O planejamento estratégico de vendas, diminui a competitividade
da empresa com perda de participagio de mercado. O planejamento
estratégico na drea de vendas, com a utilizagao do orcamento de vendas
e depois de um periodo de experimentagao, notard de forma eficiente a
melhoria significativa nos resultados comerciais. Com isso, percebe-se
a importancia do orcamento de vendas no contexto do planejamento
estratégico como alternativa para ganhar competitividade e melhorar os
resultados comerciais.

3 Procedimentos metodoldgicos

Realizou-se inicialmente, a pesquisa bibliografica, em livros com
a finalidade de trazer alguns aspectos, como conceitos e caracteristicas
pertinentes ao planejamento estratégico de vendas, de modo a fundamentar
as discussoes.
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A pesquisa classifica-se como descritiva, que tem como uma das
caracteristicas a utilizagio de técnicas padronizadas de coletas de dados,
geralmente por meio de questiondrio e observacao.

O estudo foi realizado em uma empresa de Laticinio, situada no
municipio de Jaborandi/BA, levantando as estratégias de vendas adotadas
e analisando-as sob a perspectiva da eficiéncia nos resultados alcangados.

Foi realizada entrevista com o gerente de vendas, responsivel pelo
planejamento estratégico de vendas da empresa pesquisada, orientada
por um formuldrio, contendo questoes que abordaram aspectos relativos
a gestao de estratégica de vendas, para verificar como a empresa realiza
o planejamento estratégico de vendas e os resultados obtidos com a
implementacio.

Identificando a existéncia de um planejamento estratégico de
vendas adotado pela empresa, foram analisados, também, os dados de
vendas, de modo a verificar se o planejamento tem produzido os resultados
esperados, que estratégias foram adotadas e os pontos positivos e negativos
deste planejamento.

4 Resultados e discussao

A pesquisa foi realizada numa empresa que atua no segmento de
inddstria e comércio de Leite. No caso especifico, tratou-se de um Laticinio
no Oeste da Bahia situado no municipio de Jaborandi/BA. A empresa
pesquisada é uma representacao comercial, e estd em atividade desde o ano
de 2013, comercializando variados produtos derivados do leite, tipos de
queijo, manteiga, iogurtes tendo ainda como sua atividade secunddria a
cria¢do de bovinos para leite. Sua abrangéncia de atuagio alcanca a regiao
oeste da Bahia.

Os principais clientes da empresa sao supermercados e lanchonetes
e padarias. Como o mercado é muito pulverizado, contendo vdrios clientes,
mesmo os grandes clientes somam uma participagio pequena em termos
de percentual. Portanto, e devido a confidencialidade das estratégias
comerciais os dados nao foram disponibilizados.

5 Consideracoes finais

Atualmente, o mercado estd cada vez mais competitivo, e para as
empresas manterem-se em alta, deve-se inovar continuamente. Diante
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disso, as estratégias de vendas sao as principais agdes para que as empresas
se destaquem. As estratégias de vendas sdo preciosas ferramentas que
permitem observar os pontos fortes e fracos, aproveitando assim, as
oportunidades oferecidas pelo mercado, além de ser um diferencial na
captagio de clientes, com a inten¢io de manter os clientes j4 existentes e
também atrair novos.

As estratégias de vendas auxiliam no alcance mais eficaz das metas e
objetivos da empresa, deixando-a mais preparada para possiveis obstdculos
e ameagcas repentinas. Portanto, as estratégias de vendas sao acoes realizadas
pelas empresas, visando a interagdo com o ambiente, fazendo com que essa
se diferencie das demais empresas do ramo. O estar atento as exigéncias do
mercado em que atua de acordo com a economia do pais é importante na
elaboragao das estratégias.

No tocante ao Laticinio pesquisado e em resposta a pergunta
problema, a empresa utiliza suas estratégias de vendas, visando sempre
a satisfacdo, seguranca, e a conquista da confianca de seus clientes,
oferecendo todo o suporte necessirio no pés-venda e total qualidade nos
servios prestados. Desde sua fundagao, tem buscado sempre a satisfacio
dos clientes através das estratégias de vendas, mantendo-as atualizadas e
aperfeicoando quando necessdrio. Permitindo com que a instituicao seja
sempre uma empresa de destaque no mercado.
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Capitulo 7

A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO
COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Amanda da Silva Sales!
Andreson Corte Ferreira da Silva?

Antonio Zacarias Batista de Oliveira’

1 Introducao

Este estudo sobre a importincia da motiva¢io no comportamento
organizacional ¢é essencial para compreender os fatores que
impulsionam ou inibem o desempenho dos colaboradores dentro de
uma organizacdo. A motivagio é um elemento central que influencia
diretamente a forma como os individuos se engajam em suas tarefas,
afetando a produtividade, a satisfacio no trabalho e, consequentemente, o
sucesso da empresa como um todo.

Em um contexto organizacional dinimico e competitivo,
compreender as nuances da motivagao torna-se uma prioridade estratégica,
visto que equipes motivadas tendem a ser mais proativas, criativas e
resilientes diante dos desafios (Robbins, 2010).

A motivagao no comportamento organizacional estd diretamente
relacionada aos fatores psicoldgicos, sociais e econémicos que influenciam
as escolhas e acoes dos colaboradores. Individuos motivados encontram
um propdésito significativo em suas atividades, o que nao apenas eleva o
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desempenho individual, mas também contribui para um ambiente de
trabalho mais saudével e colaborativo (Chiavenato, 2014).

Além disso, a compreensio dos mecanismos motivacionais permite
as organizagoes desenvolver estratégias mais eficazes para impulsionar o
engajamento, reconhecendo que diferentes individuos sao motivados por
diferentes fatores, como recompensas, reconhecimento e crescimento
profissional.

No imbito organizacional, a motivagao também estd diretamente
relacionada a reten¢io de talentos e a construgao de uma cultura corporativa
positiva. Colaboradores motivados tendem a permanecer mais tempo nas
organizagoes, reduzindo custos com rotatividade e contribuindo para
equipes mais comprometidas. Dessa forma, compreender a motivacio
torna-se essencial para o fortalecimento das organizagdes.

2 Defini¢coes de motivacao e elementos que influenciam o com-
portamento nas organizacoes

2.1 Motivacao

A motivagdo é um fator essencial para o comportamento humano
dentro das organizagoes, pois estd diretamente relacionada ao desempenho
e ao nivel de engajamento dos colaboradores. Trata-se de um elemento que
impulsiona o individuo a agir em busca de objetivos, influenciando suas
atitudes e decisdes no ambiente de trabalho.

A motivacio estd ligada a satisfagdo das necessidades humanas,
que sdo organizadas em niveis, pelas necessidades bdsicas até chegar as
mais complexas, como realizacio pessoal. Essa teoria demonstra que o
comportamento humano ¢ direcionado pela busca constante de satisfagao
das necessidades (Maslow, 1943).

Além disso, a motivacao estd associada a fatores internos, como
reconhecimento, crescimento profissional e realizagio pessoal, os quais sdo
fundamentais para a satisfagao no trabalho (Herzberg, 1960).

Nesse sentido, compreende que a motivagio é o processo responsdvel
pela intensidade, dire¢io e persisténcia dos esforcos do individuo para
alcancar determinado objetivo, refor¢ando sua importincia no contexto
organizacional (Robbins, 2005).



ADMINISTRAGAO CONTEMPORANEA 87
2.2 Comportamento organizacional

O comportamento organizacional refere-se ao estudo das atitudes
e comportamentos dos individuos dentro das organizagées, analisando
como esses fatores influenciam o desempenho e os resultados empresariais.
Ele envolve a compreensio das interagdes entre pessoas, grupos e a propria
estrutura organizacional.

Compreende que o comportamento organizacional ¢ influenciado
por diversos fatores, como lideranga, cultura organizacional, comunica¢ao
e motivagdo. Esses elementos, quando bem administrados, contribuem
para um ambiente de trabalho mais eficiente e produtivo (Robbins, 2001).

Além disso, o comportamento organizacional estd diretamente
relacionado a forma como as pessoas se comportam dentro das empresas,
influenciando tanto o clima organizacional quanto os resultados obtidos

(Chiavenato, 2014).

Nesse contexto, a motiva¢ao desempenha um papel fundamental,
pois estd diretamente ligada 4 forma como os colaboradores executam suas
atividades e se relacionam com a organizagao, impactando seu desempenho
e sua satisfacao no trabalho (Herzberg, 19606).

2.3 Cultura organizacional

Um fator essencial para a motivagio organizacional é o ambiente de
trabalho. Uma cultura organizacional positiva, que promove a transparéncia,
o trabalho em equipe e oportunidades de crescimento, cria um contexto
favordvel ao desenvolvimento da motivagio dos colaboradores. A clareza
na comunicagio, a oferta de desafios estimulantes e o equilibrio entre vida
profissional e pessoal sao elementos que contribuem diretamente para o
engajamento dos individuos.

A gestao estratégica de pessoas deve auxiliar a organiza¢io a alcangar
seus objetivos, proporcionando competitividade, desenvolvimento de
talentos e melhoria na qualidade de vida no trabalho. Nesse sentido, a
valorizagao do capital humano torna-se um fator essencial para o sucesso
organizacional.

Quando esse processo nao ¢ realizado de forma adequada, podem
surgir problemas dentro da organizagio. A comunica¢io inadequada, por
exemplo, pode gerar ruidos, dificultando a transmissio de informagoes e
comprometendo o desempenho das equipes.
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Fatores motivacionais sao frequentemente negligenciados pelas
organizagoes, apesar da importincia para o aumento do desempenho e
da satisfacao dos colaboradores. Essas ideias se relacionam com a teoria
de Maslow (1943), que destaca que as necessidades humanas seguem uma
hierarquia, sendo que as mais elevadas ganham relevincia 4 medida que as
bdsicas sao atendidas.

A motivagao como um processo ¢ responsdvel pela intensidade,
direcio e persisténcia dos esfor¢os do individuo para alcangar determinado
objetivo, reforcando a importincia no ambiente organizacional (Robbins,

2005).

3 Desafios com a falta de motivacao em um ambiente organi-
zacional

A falta de motivagio no ambiente organizacional representa
um dos principais desafios enfrentados pelas empresas, uma vez que
estd diretamente relacionada ao comportamento e ao desempenho dos
colaboradores. A auséncia de estimulos adequados pode comprometer o
engajamento, a produtividade e a qualidade das atividades desenvolvidas.

De acordo com Chiavenato (2014), a motivagao é influenciada
por fatores como reconhecimento, condi¢des de trabalho e relagoes
interpessoais. Quando esses elementos nio sao devidamente trabalhados,
podem surgir dificuldades que impactam negativamente o desempenho
individual e coletivo.

Além disso, a desmotiva¢io pode gerar comportamentos como
desinteresse, baixa iniciativa e resisténcia as mudancas, dificultando a
implementacio de estratégias organizacionais e o alcance dos objetivos
propostos. Nesse sentido, compreender esses desafios torna-se essencial
para o desenvolvimento de priticas de gestdo mais eficazes (Robbins,
2010).

3.1 Impactos da baixa motivacdo na produtividade e engajamento
dos colaboradores

A baixa motivagio impacta diretamente o desempenho dos
colaboradores, reduzindo o engajamento e a produtividade no ambiente
organizacional. Quando os colaboradores nao se sentem estimulados, hd
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uma tendéncia de queda no rendimento e na qualidade das atividades
desenvolvidas.

A falta de direcionamento e de estimulos adequados pode dificultar
a comunicagdo interna e o alinhamento entre os membros da equipe,
prejudicando o desenvolvimento organizacional (Siqueira; Higino, 2021).
Além disso, Chiavenato (2014) destaca que colaboradores desmotivados
tendem a apresentar menor comprometimento com suas atividades, o que
afeta diretamente os resultados da organizagao.

3.2 Consequéncias do desinteresse no ambiente de trabalho: como
a falta de motivacao afeta a cultura organizacional

A falta de motivagio também afeta diretamente o clima
organizacional, podendo gerar insatisfagio, conflitos internos e queda no
desempenho das equipes. Esses fatores contribuem para um ambiente de
trabalho menos produtivo e menos colaborativo. A auséncia de motivagao
compromete o comportamento dos colaboradores, reduzindo seu nivel de
comprometimento com a organizagao (Chiavenato, 2014).

Colaboradores desmotivados tendem a apresentar menor
desempenho, baixa participagdo nas atividades e maior resisténcia as
mudangas. Dessa forma, torna-se essencial que as organizagdes adotem
estratégias voltadas a valorizagdo dos colaboradores, promovendo um
ambiente mais sauddvel e produtivo (Robbins, 2010).

4 A importancia da motivacdo para o comportamento organi-
zacional

A motivagao no ambiente organizacional é um fator determinante
para o desempenho e comportamento dos colaboradores dentro das
empresas. Quando os individuos estao motivados, tendem a desenvolver
suas atividades com maior eficiéncia, contribuindo diretamente para o
alcance dos objetivos organizacionais. A motivagio estd relacionada aos
fatores internos e externos que estimulam o comportamento humano no
trabalho. Dessa forma, compreender esses fatores é essencial para promover
um ambiente mais produtivo e equilibrado (Chiavenato, 2014).
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4.1 Fatores que influenciam a motivagdo no trabalho

A motivagio pode ser influenciada por diversos fatores, como
reconhecimento profissional, condicoes de trabalho, relacionamento
interpessoal e oportunidades de crescimento dentro da organizagao.
Esses elementos contribuem diretamente para o nivel de satisfacio
dos colaboradores. Lembrando que a motiva¢io resulta da interagio
entre o individuo e o ambiente em que estd inserido, o que evidencia a
importincia das priticas organizacionais na construgao de um ambiente
motivador. Assim, empresas que valorizam seus colaboradores tendem a

obter melhores resultados (Robbins, 2010).

4.2 Relacao entre motivacdao e comportamento organizacional

O comportamento organizacional estd diretamente ligado ao nivel
de motivagao dos colaboradores, influenciando suas atitudes, desempenho
e relacionamento no ambiente de trabalho. Funciondrios motivados
tendem a apresentar maior comprometimento e proatividade em suas
fungoes. Conforme Bergamini (2008), a motivagio é um elemento
essencial para compreender o comportamento humano nas organizagoes,
pois direciona as agdes e reacoes dos individuos diante das situacoes
cotidianas. Dessa forma, a motivagio contribui significativamente para o
bom funcionamento da empresa.

4.3 Estratégias para fortalecer a motivacao e o engajamento no am-
biente organizacional

De acordo com o SEBRAE (2023), a adogio de préticas voltadas a
valorizagao dos colaboradores é fundamental para promover a motivagao no
ambiente de trabalho, contribuindo diretamente para o desenvolvimento
do comportamento organizacional. Além disso, investir na motivagio da
equipe permite melhorar o desempenho, fortalecer o engajamento e criar
um ambiente mais produtivo e harmonioso.

A motivagio no ambiente organizacional pode ser estimulada por
meio de diversas estratégias que envolvem tanto aspectos profissionais
quanto interpessoais. Segundo Chiavenato (2014), a valorizagio do
capital humano ¢é essencial para o sucesso das organizacoes, uma vez que



ADMINISTRAGAO CONTEMPORANEA 91

colaboradores motivados tendem a apresentar melhores resultados e maior
comprometimento com os objetivos da empresa.

Existem vdrias formas de promover a motivagio dentro das
organizagoes. Entre as principais, destacam-se:

*  Reconhecimento profissional: Valorizar o desempenho dos
colaboradores por meio de elogios, incentivos e recompensas
contribui para aumentar a satisfagio e o engajamento no

trabalho;

e Feedback constante: A comunicagao clara entre gestores
e colaboradores permite identificar pontos de melhoria e
reforgar aspectos positivos, favorecendo o desenvolvimento
profissional;

*  Oportunidades de crescimento: Oferecer possibilidades de
aprendizado e desenvolvimento dentro da empresa estimula o
colaborador a se dedicar mais as suas atividades;

e Ambiente de trabalho saudidvel: Um clima organizacional
positivo, com respeito e cooperagio entre os membros da
equipe, influencia diretamente na motivagao;

* Treinamentos e capacitagdes: Investir no desenvolvimento dos
colaboradores contribui para o aprimoramento de habilidades
e aumenta a confian¢a no desempenho das fungées;

* Lideranca eficaz: Gestores que incentivam, apoiam e valorizam
suas equipes desempenham papel fundamental na construgao
de um ambiente motivador;

e Trabalho em equipe: Incentivar a colaboragio entre os
funciondrios fortalece os relacionamentos e melhora o
comportamento organizacional.

Essas prdticas sio essenciais para o fortalecimento da motivagio
no ambiente organizacional. Quando aplicadas de forma adequada,
contribuem para a melhoria do desempenho individual e coletivo, além
de favorecerem o crescimento da empresa. Dessa forma, investir na
motivagao dos colaboradores nao ¢ apenas uma estratégia de gestao, mas
uma necessidade para organizagoes que buscam se destacar no mercado
competitivo.
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5 Metodologia

A presente pesquisa adotou uma abordagem qualitativa, uma
vez que esse tipo de estudo busca compreender fendmenos a partir da
interpretagao das percepgdes e experiéncias dos individuos. A pesquisa
qualitativa se preocupa com aspectos da realidade que nao podem ser
quantificados, focando na compreensio e explicagao das relagoes sociais

(Minayo, 2014).

Quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa exploratéria, pois
esse tipo de estudo tem como finalidade proporcionar maior proximidade
com o problema, tornando-o mais claro e facilitando sua compreensio. A
pesquisa exploratéria visa desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e
ideias, sendo adequada quando o tema ainda necessita de aprofundamento.
Dessa forma, busca-se compreender a importdncia da motivagio no
comportamento organizacional (Gil, 2019).

A metodologia adotada compreende dois procedimentos principais:
a pesquisa bibliogréfica e o estudo de caso.

A pesquisa bibliogrifica é desenvolvida com base em materiais
j& publicados, como livros, artigos cientificos e conteddos académicos.
Esse tipo de pesquisa permite ao pesquisador ter acesso a diferentes
contribui¢des sobre o tema estudado. Assim, serdo analisadas obras que
abordam comportamento organizacional, motivagio no trabalho e gestao
de pessoas (Lakatos; Marconi, 2017).

O segundo procedimento consiste em um estudo de caso, que
envolve a coleta de dados por meio de entrevista realizada em uma loja do
ramo de materiais de construgao. A pesquisa contou com a participagio de
um unico individuo, sendo o proprietirio da loja, permitindo a andlise da
sua percepgao sobre a motivagio e o comportamento organizacional.

O estudo de caso possibilita uma andlise mais detalhada da
realidade observada. Segundo Yin (2015), esse método ¢ indicado
quando se busca compreender fendmenos contemporineos dentro de
seu contexto real. Dessa forma, essa abordagem permitird analisar como
a motivagao influencia o comportamento dos colaboradores no ambiente
organizacional.

Durante a entrevista, serdo abordados aspectos relacionados a
motivagdo, relacionamento no ambiente de trabalho, desempenho e
préticas de gestao. Os dados coletados serao analisados e relacionados com
as informagoes obtidas na pesquisa bibliogrdfica, destacando a importancia
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da motivagao para o comportamento organizacional. Essa abordagem
contribui para uma melhor compreensao do tema e para a identificagao de
fatores que influenciam o desempenho e o engajamento dos colaboradores.

6 Resultados e discussao
6.1 Apresentacao da empresa

A empresa Elda Materiais de Construgdes foi fundada em 1986,
em um contexto de instabilidade econdmica no Brasil. Com a posterior
melhoria do cendrio econémico, surgiram oportunidades que favoreceram
a criagdo de novos negécios. Nesse contexto, os empreendedores Neto e
Emilio fundaram a empresa, cujo nome homenageia Elda, irma de Neto e
primeira colaboradora da organizagao.

Inicialmente, a empresa funcionou em um espago alugado por
cinco anos. Em 1991, foi adquirido o primeiro ponto comercial, onde
posteriormente se estabeleceu a sede. No ano 2000, a compra de um lote
adjacente possibilitou a ampliacio da estrutura e a consolidacio da matriz.

Em 2002, foi inaugurada a filial em Sao Félix. Em 2011, a empresa
adquiriu um espago para funcionamento do depésito na Avenida Roberto
Santos, no bairro Sambaiba. Em 2014, passou a integrar a Rede Erguer,
ampliando sua competitividade. Em 2016, inaugurou uma filial em
Santana, expandindo sua atuagio para municipios vizinhos. Atualmente,
a empresa conta com mais de 70 colaboradores e projeta crescimento para
os préximos anos. Mesmo diante dos desafios, mantém o compromisso
com a qualidade dos servigos e pregos acessiveis, além de buscar expansio
e geragao de empregos na regiao.

A escolha do participante se deu pela possibilidade de analisar a
motiva¢do em um contexto real, considerando sua vivéncia profissional e
os desafios enfrentados no dia a dia. Segundo Yin (2015), o estudo de caso
permite uma andlise aprofundada de situagoes reais, contribuindo para a
compreensdo de fendmenos organizacionais.

6.2 Andlise das informacdes

A andlise das informagoes obtidas na entrevista evidenciou que
a motivagdo estd diretamente relacionada ao interesse pelo trabalho e a
busca por melhores resultados. O participante destacou que fatores como
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reconhecimento, autonomia e possibilidade de crescimento influenciam
positivamente seu desempenho.

Além disso, observou-se que a motivagdio niao estd ligada
apenas a recompensas financeiras, mas também 2 satisfagio pessoal e a
realizagao profissional. Nesse sentido, Herzberg (1966) afirma que fatores
motivacionais estao relacionados ao contetido do trabalho e ao sentimento
de realiza¢ao do individuo.

Outro ponto relevante é a influéncia do ambiente organizacional,
uma vez que um ambiente estruturado e com boa comunicagio contribui
para o aumento do engajamento. O clima organizacional exerce impacto
direto no comportamento dos colaboradores (Chiavenato, 2014).

Dessa forma, os dados analisados confirmam que a motivagio ¢é
essencial para o desempenho e para o comportamento organizacional,

influenciando o nivel de comprometimento dos individuos (Robbins,
2010).

6.2.1 Motivagdo no ambiente de trabalho

Pergunta: Como a empresa promove a motivagao dos colaboradores
no ambiente organizacional e quais prdticas sao adotadas para manter o
engajamento no dia a dia de trabalho?

Resposta: Promovemos a motivagao dos colaboradores por meio
da andlise do perfil profissional, buscando alocar cada funciondrio de
acordo com suas competéncias. A partir dessa identificacdo, realizamos
treinamentos e agdes de desenvolvimento com o objetivo de aprimorar
habilidades e estimular o desempenho.

Além disso, adotamos préticas de reconhecimento, como premiagoes
e concessao de bonus gerenciais, especialmente para os colaboradores que
se destacam na 4rea de vendas.

A motivagao dos colaboradores no ambiente organizacional ocorre
por meio da constru¢ao de um ambiente de trabalho favordvel, pautado
na boa comunicagio, no respeito e na valorizagao profissional. Observa-se
que o reconhecimento do desempenho e o incentivo ao desenvolvimento
contribuem  significativamente para o aumento do engajamento
dos funciondrios. Além disso, priticas como apoio da lideranca e
oportunidades de crescimento profissional sio fatores que influenciam
diretamente na motivagao, refletindo de forma positiva na produtividade e
no comprometimento com os objetivos da organizacio.
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6.2.2 Reconhecimento e valorizagao profissional

Pergunta: Quais estratégias a organizacao utiliza para reconhecer o
desempenho dos funciondrios e de que forma isso impacta na motivagio
da equipe?

Resposta: Realizamos reunides periddicas ao longo do ano, com
a finalidade de alinhar metas, estratégias e acompanhar os resultados.
Trabalhamosainda com sistemas de comissdes e incentivos, visando valorizar
os profissionais que apresentam melhor desempenho, promovendo, assim,
um ambiente organizacional mais engajado e orientado para resultados.

O reconhecimento e a valorizagio profissional sio fatores
fundamentais para a motivacao dos colaboradores dentro da organizagao.
A empresa busca reconhecer o desempenho dos funciondrios por meio
de elogios, incentivos e, quando possivel, recompensas relacionadas aos
resultados alcangados. Essas préticas contribuem para que os colaboradores
se sintam valorizados e mais engajados em suas atividades. Dessa forma, o
reconhecimento nao apenas fortalece a satisfagio no trabalho, mas também
impacta positivamente na produtividade e no comprometimento com os
objetivos organizacionais.

6.2.3 Crescimento e desenvolvimento profissional

Pergunta: A empresa oferece oportunidades de crescimento
profissional e desenvolvimento pessoal aos colaboradores? Como essas
acoes influenciam na motivagao e produtividade?

Resposta: Sim, buscamos identificar colaboradores que tém
interesse em crescer profissionalmente dentro da empresa. A partir disso,
procuramos desenvolver esses profissionais por meio de treinamentos
continuos, principalmente na drea de vendas, com foco em melhorar o
atendimento ao cliente e a forma de lidar com diferentes situagoes no dia
a dia.

Também incentivamos que os colaboradores participem mais
ativamente da rotina da empresa, o que contribui para o aprendizado e
desenvolvimento ao longo do tempo. Além disso, o crescimento profissional
¢ valorizado, j4 que, conforme o colaborador vai se desenvolvendo e
apresentando bons resultados, surgem oportunidades de crescimento
interno, com possibilidade de assumir cargos mais elevados dentro da
empresa.
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A empresa demonstra preocupagio com o crescimento e o
desenvolvimento profissional de seus colaboradores ao incentivar a
capacitagdo e oaprimoramento de habilidades. Sao oferecidas oportunidades
que contribuem para o desenvolvimento pessoal e profissional, como
aprendizado no ambiente de trabalho e estimulo a busca por qualificagao.
Essas acoes refletem diretamente na motivagio dos funciondrios, uma vez
que possibilitam perspectivas de crescimento dentro da organizagao. Dessa
forma, o investimento no desenvolvimento profissional contribui para o
aumento da produtividade, além de fortalecer o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos da empresa.

6.2.4 Clima organizacional

Pergunta: De que maneira o ambiente de trabalho e o clima
organizacional contribuem para a motivacio dos funciondrios dentro da
empresa’

Resposta: Eu vejo que o ambiente de trabalho influencia muito
na motivagio da equipe. Como a empresa possui 3 lojas, eu procuro
manter o mesmo padrio de clima entre todas, com respeito, parceria e boa
comunica¢io no dia a dia. Mesmo com equipes diferentes, eu busco estar
presente, alinhar as informacoes e incentivar um relacionamento saudével
entre todos. Assim, consigo manter um ambiente leve, onde as pessoas
se sentem mais a vontade, e isso reflete diretamente no rendimento e na
motivagao.

O clima organizacional exerce influéncia direta na motivagao dos
colaboradores, sendo um fator essencial para o bom desempenho das
atividades. A empresa busca manter um ambiente de trabalho harmonioso,
baseado no respeito, na colabora¢io e na boa convivéncia entre os membros
da equipe. Além disso, a comunica¢io interna e o relacionamento
interpessoal sao aspectos valorizados, contribuindo para a construgao de um
ambiente mais positivo. Dessa forma, um clima organizacional favorgvel
tende a aumentar a satisfagao dos colaboradores, refletindo diretamente na
produtividade e no comprometimento com os objetivos da organizagao.

6.2.5 Lideranga e motivacgao

Pergunta: Como a lideranga da empresa atua para incentivar e
motivar os colaboradores, especialmente em momentos de desafios ou

dificuldades?
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Resposta: Eu busco atuar como um lider presente de verdade,
principalmente quando a equipe se encontra passando por um momento
dificil. Nao fico s6 cobrando resultado, procuro entender o que pode
estar travando o desempenho. Pra mim, motivar nao ¢é sé falar, é agir no
dia a dia. Eu reconhe¢o quando o colaborador se esforga, mesmo que o
resultado nio tenha sido o esperado, porque sei que isso faz diferenca, jd
basta a pressao do trabalho.

A lideranga da empresa exerce papel fundamental na motivagio
dos colaboradores, especialmente em situagdes de desafios ou dificuldades.
Nesse contexto, os lideres atuam por meio do apoio continuo a equipe,
oferecendo orientagdo, incentivo e acompanhamento das atividades
desenvolvidas. Além disso, a comunicagio eficaz e o reconhecimento
dos esforcos individuais e coletivos sao prdticas que contribuem para
o fortalecimento do engajamento. Dessa forma, a atuagao da lideranca
favorece a superagio de adversidades, promovendo um ambiente mais
seguro, motivador e propicio ao alcance dos objetivos organizacionais.

6.3 Resultados

A andlise aprofunda-se na importdncia da motivagio no
comportamento organizacional e revela um cendrio complexo e
multifacetado, onde fatores intrinsecos e extrinsecos se entrelacam para
influenciar diretamente o desempenho e a satisfagao dos colaboradores. Os
resultados da revisao bibliografica integrativa e da abordagem qualitativa
dos dados proporcionaram uma compreensido abrangente das teorias
motivacionais e de suas implica¢oes priticas no ambiente corporativo.

Em primeiro lugar, a constatagio de que estratégias motivacionais
personalizadas, alinhadas as diferentes necessidades e perfis dos
colaboradores, desempenham um papel crucial no aumento da satisfacao
e do engajamento reforca a importincia de uma abordagem mais
individualizada nas prdticas de gestao de pessoas. A capacidade de
reconhecer e atender as motivagdes especificas dos colaboradores emerge
como uma estratégia-chave para a promogao de ambientes de trabalho
mais produtivos e positivos.
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7 Consideracoes finais

A presente pesquisa permitiu compreender a importincia da
motivagio no comportamento organizacional, evidenciando que esse fator
exerce influéncia direta no desempenho, no engajamento e na satisfagio
dos colaboradores dentro das organizagoes.

Ao longo do estudo, foi possivel identificar que a motivagio
nao depende apenas de fatores individuais, mas também de elementos
organizacionais, como cultura, lideranga, reconhecimento e condigoes de
trabalho. Nesse sentido, organizagdes que investem na valorizagao de seus
colaboradores tendem a alcancar melhores resultados e um ambiente de
trabalho mais sauddvel.

Além disso, verificou-se que a auséncia de motivagao pode gerar
impactos negativos significativos, como queda de produtividade, o
aumento de conflitos internos e dificuldades no alcance dos objetivos
organizacionais. Esses fatores reforcam a necessidade de estratégias eficazes
de gestdao de pessoas, voltadas para o desenvolvimento e o bem-estar dos
colaboradores.

Outro ponto relevante identificado na pesquisa é que a motivagao
nao é um processo uniforme, ou seja, cada individuo responde de maneira
diferente aos estimulos organizacionais. Dessa forma, torna-se fundamental
que os gestores adotem uma abordagem mais flexivel e humanizada,
considerando as necessidades e expectativas individuais dos colaboradores.

Os resultados obtidos contribuiram para reforcar a importancia
da motivagio no contexto prdtico, demonstrando que, mesmo em
organizagbes de menor porte, a valorizagio dos colaboradores pode
impactar positivamente o desempenho e o clima organizacional.

Diante disso, conclui-se que a motivagao é um elemento essencial
para o sucesso das organizagoes, sendo indispensdvel para o desenvolvimento
de equipes mais engajadas, produtivas e comprometidas. Assim, investir
em priticas que promovam a motiva¢ao nao deve ser visto como um
diferencial, mas como uma necessidade estratégica para organizagoes que
buscam se destacar em um mercado cada vez mais competitivo.
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Capitulo 8

TERRITORIALIDADE SURDA: ARTE, LIBRAS
E COMUNICACAO NA CONSTRUCAO DE
ESPACOS INCLUSIVOS

Cleverson Pereira Calazans da Silva'
Douglileide Santos Oliveira Calazans®

1 Introducao

Territorialidade, um pilar geografico essencial, manifesta-se pela
apropriagao espacial por diversos coletivos. Para a comunidade
surda, a Libras e a expressdo artistica tornam-se cruciais na formacio de
ambientes acolhedores e interativos. O ensino da Geografia, com sua
capacidade de elucidar tais espagos e celebrar a variedade comunicacional,
incentiva o acolhimento e a aceitacio social.

No que tange a conceituacio de espago e territério, Raffestin (1993,
p. 157), salienta que “territorialidade ¢ a manifestacao do poder exercido
sobre um espago”, sublinhando a edificagao de territérios identitdrios e de
pertenca por cada grupo.

Santos (1996, p. 51), expande essa ideia ao afirmar que “o espago
¢ uma totalidade insepardvel de sistemas de objetos e sistemas de agoes”,
0 que nos permite entender a materializagio de costumes culturais e
linguisticos, como a Libras, em ambitos simbdlicos e concretos.

Quadros e Karnopp (2004, p. 31-37), argumentam a Libras
como expressao cultural que fortalece a identidade surda e concede novas
demarcagoes territoriais. Esta visao estende o conceito de territério para
além do espaco fisico, aceitando que a lingua de sinais igualmente edifica
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Especialista em Libras-Lingua Brasileira de Sinais pela Faculdade FACUMINAS. Graduado
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2 DPedagoga Empresarial, Hospitalar e Criancista. Psicopedagoga e Neuropsicopedagoga.
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Universitdria. Professora atuante no Ensino Superior, nos cursos de Administragao,
Enfermagem, Pedagogia ¢ de Pés-graduagio na FACITE. Coordenadora do Nucleo de
Pesquisa e Extensdo da Faculdade de Ciéncias e Tecnologia da Bahia. Bacharelanda em Direito.
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espagos simbdlicos de filiagio. A Libras, nesse contexto, representa nio
somente uma ferramenta de comunicagio, mas um fator que aglutina
préticas sociais, culturais e educacionais, deixando a comunidade surda
se identificar e prosperar em seus préprios espagos. Dessa forma, a
territorialidade surda se apresenta tanto em dreas concretas de interagio
quanto em espagos abstratos gestados pela linguagem e pela arte,
evidenciando uma faceta de resisténcia e autoafirmacao de identidade.

A inquietagao que surge é: como a territorialidade surda, forjada
pela arte e pela Libras, pode ser assimilada no ensino de Geografia para
fomentar inclusao e legitimagao identitdria? Essa pergunta nasce da
percep¢ao de que, apesar dos progressos em politicas de inclusao, falhas
na valorizagao das vivéncias culturais e comunicacionais surdas no Ambito
escolar ainda existem. A dificuldade estd em entender de que forma
o ensino da Geografia pode se conectar com essas vivéncias, tornando-
se um palco pedagégico que aceite e valide a pluralidade linguistica
e cultural. O propésito principal desta pesquisa reside em desvendar
como a territorialidade surda se configura por meio da arte e da Libras,
entrelagando esses aspectos com a interpretagio de mapas e paisagens. De
forma particular, pretende-se explorar bibliografias que dialogam com os
locais de interagao da comunidade surda, discernir as praticas artisticas
e comunicacionais que ampliam sua autoafirmagio, e sugerir abordagens
pedagdgicas que unam Libras, arte e Geografia no ambiente educativo.

2 Libras como territdorio simbolico
2.1 Territorialidade simbdlica e identidade surda

A territorialidade estende-se além do 4mbito fisico, alcangando
também aspectos simbdlicos e culturais.

Hall (2006, p. 13), explora a identidade qual um processo imerso
em continua edificagdo moldado por vivéncias sociais e pela comunicagio.
Desta forma a Libras opera como pilar estrutural da identidade surda
edificando zonas de afinidade que superam quaisquer limites geogréficos.

Bakhtin (1992), enfatiza que a comunicagdo representa uma
arena para o convivio humano portanto a linguagem de sinais nao apenas
transmite mensagens, mas também forja espacos de contestagio e de
autoafirmacio cultural.
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Castells (1999), aponta que em nosso tempo de conectividade
grupos minoritdrios elaboram territorialidades simbdlicas visando
intensificar sua proje¢io. A coletividade surda mediante a adogio da
Libras e das expressoes artisticas tece redes de intercimbio que expandem
sua visibilidade na sociedade e¢ no campo educativo. Com efeito a
territorialidade surda se revela um espago multifacetado conjugando o
tangivel e o imaterial fortalecendo a batalha por validagao e insergao.

Em um contexto globalizado, a preservacio da cultura local é essencial
para a constru¢do de uma identidade comunitdria forte e auténtica.
Assim, este estudo refor¢a a importincia de politicas publicas que
incentivem a valorizagdo e a promogio das manifestagoes culturais [...]

(Silva, et al., 2025, p. 64).

2.2 Desafios e perspectivas

Mesmo com progresso, barreiras considerdveis persistem. O
treinamento incompleto de professores em Libras prejudica a eficicia de
abordagens inclusivas. Uma caréncia de materiais visuais e tecnoldgicos
em muitas institui¢bes impede a completa inclusio de ouvintes. Mais
ainda, legislacao voltada a inclusio ainda nao abrange totalmente o espago
simbdlico moldado pela Libras e pela expressao artistica. Ultrapassar
estas dificuldades clama por aportes em desenvolvimento profissional
docente continuo, criagao de contetido bilingue e fomento a colaboragoes
interdisciplinares. A Geografia, ao interagir com a Libras ¢ com a arte,
torna-se um solo promissor para métodos de ensino que validem e aceitem
a riqueza cultural e de linguagem.

A pesquisa seguird um viés qualitativo, ancorada numa andlise
aprofundada da literatura existente.

Conforme Flick (2009, p. 17), “a pesquisa qualitativa se empenha
em desvendar os entendimentos que os individuos atribuem as suas
vivéncias”, o que valida a selegio deste método para o exame detalhado das
abordagens pedagdgicas inclusivas.

Mediar componentes curriculares do ensino da Geografia a partir
de prdticas pedagégicas atualizadas, levando em consideragao o publico
que emerge nas salas de aula da atualidade, tanto em suas particularidades
de aprender, levando em consideragao estilos e perfis de aprendizagem,
quanto aos educandos com deficiéncia, seja a surdez ou qualquer outra
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condi¢ao fisica ou neurodivergente que precise do olhar pedagégico
atualizado dos mediadores.

2.3 Arte e praticas pedagdégicas inclusivas

A arte, uma linguagem sem fronteiras, propicia a exteriorizagio
de identidades e dominios. Propostas diddtico-pedagégicas baseadas em
protagonismo discente, com oficinas focadas em muralismo, colagens
e criacoes visuais sonoras em Libras capacitam discentes surdos a
manifestarem seus locais nativos e vinculos. Tais agoes nao apenas solidificam
o patriménio cultural, como também impulsionam a colaboragio entre

Geografia e Artes.

Freire (1996, p. 22), postula: “Ensinar nio ¢ transferir
conhecimento, mas criar a possibilidade para que ele seja produzido”,
dessa forma, o processo de ensino da Geografia pode ser transformado,
tornando-se mais acessivel e impactante, a0 mesmo tempo que reconhece
a territorialidade surda como um espago primordial para a formacio de
identidade e manifestacao cultural.

[...] com relevincia, pontuam que a Libras se constitui num elemento

fulcral na formacao da identidade surda, argumentando que “alingua de
sinais ¢ parte integrante da cultura surda e de sua afirmagio identitdria”

(Quadros e Karnopp, 2004, p. 47).
Essa observagao fortalece a ideia de que a Libras transcende a mera
comunicagio, cultivando, de fato, territérios simbdélicos de pertencimento.

3 Consideracgoes finais

Em sintese, a territorialidade surda, manifestada na arte e na Lingua
Brasileira de Sinais, expde a necessidade de conceber o espago como uma
edificagao social e cultural.

Ao integrar tais aspectos, o ensino de Geografia pode alcangar um
patamar mais inclusivo, expandindo a valorizacio da pluralidade linguistica
e comunicativa. Sugere-se que estudos subsequentes aprofundem o exame
da cartografia participativa e da cria¢do artistica como ferramentas de
inclusao no 4mbito educacional.

A anilise efetuada fez compreensivel que a territorialidade surda se
manifesta tanto em espagos concretos de intera¢io quanto em dimensoes
simbdlicas construidas pela Libras e pela arte. Esta territorialidade, ao ser
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integrada ao ensino de Geografia, amplifica as possibilidades de inclusio
e reconhecimento identitdrio, respondendo a problemdtica central desta
pesquisa. Os objetivos tragados foram alcangados & medida que se tornou
evidente: a relevincia da Libras como lingua que constréi territdrios
de pertenga; o papel da arte como pritica pedagdgica inclusiva e que
transforma; a potencialidade da Geografia em dialogar com essas dimensées
culturais e linguisticas, transformando-se num campo fértil para praticas
educativas democrdticas.

No entanto, os desafios que se apresentaram como a falha na
formagao docente em Libras e a falta de materiais pedagégicos bilingues
indicam que ainda hd um longo caminho pela frente para que a
territorialidade surda seja totalmente reconhecida no ambiente escolar.
Conclui-se ainda que, a integracio entre Libras, Arte e Geografia apenas
fortalece a identidade surda, como também contribui para a construgio
de uma educacio inclusiva e critica, criando novas maneiras de ensinar,
fazendo da escola um lugar de pertencimento e reconhecimento.

Como resultado adicional, recomenda-se o investimento em
politicas putblicas de formagao docente, a criacio de materiais diddticos
bilingues e o incentivo a projetos interdisciplinares que valorizem a
diversidade cultural e linguistica.

Por fim, pensar em territorialidade surda é pensar na educagao
como uma forma de conversar, respeitar e valorizar as diferencas. E admitir
que cada recanto, material ou figurado, pode ser um palco de coexisténcia
e educa¢io, aonde a diversidade, longe de ser meramente tolerada, ¢
festejada como um pilar da experiéncia humana em desenvolvimento.
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Capitulo 9

PSICOLOGIA FORENSE, CONEXAO ENTRE
TRANSTORNOS MENTAIS E CRIME: ESTUDO
DE CASO: CHICO PICADINHO

Eliane Alves de Souza!
Mariana Flivia Mota?

1 Introducgao

Cotidianamente, nos deparamos com noticias de crimes barbaros
que chocam a sociedade em virtude de seu teor perverso e
inescrupuloso. Muitas das vezes, os individuos criminosos que cometem
tais atrocidades sio comumente chamados de loucos, manfacos, e, até
mesmo, psicopatas.

Os individuos psicopatas, apesar de erroneamente caracterizados
com tais expressoes, nao possuem quaisquer resquicios de insanidade ou
perturbacoes mentais, muito pelo contrdrio, os psicopatas agem racional e
planejadamente, todavia, “seguem uma escala de valores que nio coincide
com os valores sociais” (Trindade, 2010, p. 171).

Assim, em virtude de sua personalidade egoista, impulsiva, agressiva,
desprovida do sentimento de culpa ou remorso, acarreta como resultado
“falta de compromisso para o cumprimento das obrigagoes, mentira
patoldgica, procura de emogoes, julgamento pobre, desconsideragao para
as convengoes sociais” (Trindade, 2010, p. 171).

Por meio de tais constatagoes, pode-se dizer veementemente que o
sujeito psicopdtico, no caso especifico aqui debatido de “Chico Picadinho”
possui absoluta capacidade de compreender o cardter de suas agoes, assim
como propriedade volitiva para praticd-las.

Desse modo, Chico Picadinho, foi a alcunha pela qual ficou
conhecido: Francisco da Costa Rocha, um assassino brasileiro que

1 Graduada em DPsicologia pela FACITE. Especialista em Pericia Criminal e Investigagio
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2 Doutora em Ciéncias da Satide pela Universidade Federal de Goids. Perita Criminal/Diretora
Executiva da Policia Cientifica de Goids.
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foi condenado pelos assassinatos de duas mulheres, em 1966 ¢ 1976
respectivamente, dois crimes bdrbaros. Foi diagnosticado como psicopata
e condenado a 22 anos e 6 meses, Chico Picadinho ainda vive em um
hospital psiquidtrico, no interior de Sao Paulo.

Neste seguimento, a psicopatia, apesar de muito debatida durante
as ultimas décadas, ainda acarreta discussdes emblemiticas sobre sua
origem, bem como a hipétese de punigio estatal adequada voltada para
estes individuos.

No ordenamento juridico-penal brasileiro, o individuo psicopdtico,
ao praticar ato delituoso pode receber dois tipos de sangao penal a depender
de sua qualifica¢io no tocante a imputabilidade. Se considerado imputdvel,
deverd receber pena privativa de liberdade. Outrora, se considerado semi-
imputdvel ou inimputdvel, receberd medida de seguranca, podendo ser
do tipo internagio ou tratamento ambulatorial, como no caso de Chico
Picadinho que no primeiro homicidio foi solto. Depois do segundo, teve
algumas precaugdes para nio ser pego, porém, dormiu tranquilamente
depois do segundo esquartejamento.

Para tanto, o estudo, rege-se sob a égide de uma perspectiva tedrica
para analisar o lugar da psicopatia no contexto da psicologia forense e na
psicopatologiabuscando conhecerseusaspectoshistéricos, suaconceituagao,
os métodos de diagndsticos desenvolvidos, além do tratamento existente,
apresentando caracteristicas dos transtornos especificos de personalidade,
mas centrado no transtorno antissocial, fazendo assim uma diferenciacio
com psicopatia. Discorrer sobre a importincia destes atos, na resolugio de
crimes cometidos por individuos psicopatas, no caso do Chico Picadinho.

Por esta razao, o presente estudo focou, também na andlise da
psicologia forense, conexio entre transtornos mentais e crime, uma vez
que parte-se da premissa que o sujeito deve ser penalizado tanto de acordo
com a gravidade do crime cometido, quanto com a sua condi¢ao mental,
resultando assim, na devida aplica¢io da punigio estatal no caso concreto.

2 Caso em estudo: Chico Picadinho

Este caso apresenta os efeitos da auséncia de lei especifica no Brasil
para tratar de criminosos com transtorno de personalidade antissocial,
demonstrando como o limbo juridico que afeta o infrator e a sociedade. O
caso de Chico demonstra até hoje, a necessidade de elaboragao de norma
especifica para tratar da prdtica criminosa por pessoas com transtorno de
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personalidade antissocial, mesmo para o infrator permanecendo até hoje
em uma ala psiquidtrica.

Segundo Magalhies (2021), em 1966 Francisco da Costa Rocha
tinha 24 anos quando cometeu seu primeiro crime dentro do seu
apartamento em S0 Paulo. A vitima era uma bailarina austriaca que se
chamava Margareth Suida e tinha 38 anos. O fato aconteceu apés o casal
beber em um bar e posteriormente irem para a moradia de Francisco, que
durante o ato sexual teria ficado enfurecido e enforcado a bailarina com
um cinto.

Doravante, ainda de acordo com Magalhaes (2021), para se
livrar do corpo, Francisco leva a vitima para o banheiro, a esquartejando
usando uma gilete. Salienta-se que, conforme a pericia médica da época,
Margareth teria levado vdrios golpes em diferentes partes do corpo, como
na drea “dorsal direita, gltitea, perianal, pubiana, parte anterior do pescogo,
tordcica, abdominal, coxa esquerda, brago e antebrago esquerdo”.

Por conseguinte, depois de adormecer apds o crime, Francisco
contou ao seu amigo o fato e sem apresentar resisténcia, tempos depois foi
preso (Magalhies, 2021). Nesse momento de reclusao o agente ganha o
apelido de “Chico Picadinho” (R7, 2018). Levado a julgamento, Chico foi
condenado a 18 anos de reclusiao por homicidio duplamente qualificado,
motivo torpe e crueldade, e detengio por destruicio de caddver.

Todavia, obteve a redugio da pena por bom comportamento
para 10 anos de reclusao. Contudo, em 1974 consegue uma progressio
de regime, podendo voltar ao convivio social, momento em que tenta
novamente cometer um crime, porém, sem sucesso (Magalhaes, 2021).

Assim, em setembro de 1976 ¢ liberado definitivamente por ter
cumprido toda a pena a ele imputada, e em novembro do mesmo ano
comete o seu segundo delito, novamente um homicidio contra uma
mulher com a qual se relacionava (Souza, 2019).

Consoante, a segunda vitima, Angcla de Souza Silva, tinha 34 anos
quando foi assassinada enquanto tinha relagoes sexuais com Francisco, este
a estrangulou e se utilizando de objetos cortantes, a esquartejou. Dessa
vez tentou esconder os restos mortais da vitima e chegou a fugir da policia
(Magalhaes, 2021).

Nesse movimento, Francisco foi pego e, apés novo julgamento,
condenado a 20 anos de reclusio pelo homicidio duplamente qualificado,
motivo torpe e crueldade, mais destruicao de caddver, entretanto, o jari
entendeu que o agente era semi-imputdvel e assim, foi lhe concedido a
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redugao da pena para pouco mais de 16 anos, bem como aplicabilidade de
medida de seguranca tendo em vista o seu grau de culpabilidade (Operagio
Policial, 2021).

Entretanto, apds recursos do Ministério Pablico (MP) e do
advogado de Francisco, ficou decidido que o crime de destruigao de
caddver estava prescrito e foi retirada a medida de seguranga, sendo em
1976 definitivamente condenado a 22 anos de reclusio pelo crime de
homicidio (Operagao Policial, 2021).

Conduzido a Casa de Custédia de Taubaté, Francisco cumpriria
toda a sua pena em 1998. Contudo, alguns anos antes o MP requereu na
vara civel sua interdi¢ao civil como forma de impedir que ele voltasse a
sociedade devido sua periculosidade, o que foi concedido pelo juiz da causa
com base na incapacidade civil a luz do Cédigo Civil de 1916 (Operagao
Policial, 2021).

3 Analise e discussio

Nesta secao, apresenta-se o termo crime deriva do antigo Direito
Romano, por meio da palavra noxa, que designava conduta delitiva fazendo
uma intertextualidade com o caso de “Chico Picadinho”. Todavia, busca-
se entender conforme os estudos de Damdsio de Jesus (2013), sobre o
crime, tal expressio referia-se a conceitos ligados a reparacio e retribuicao
do mal causado, possuindo dessa forma, efeitos voltados a natureza do ato
delitivo, ao invés do préprio significado da infracio. Passando para a Idade
Média, os termos crimine delictum comegaram a ser utilizados, o primeiro
simbolizava infragao leve, enquanto o segundo fazia mencio a infracao
grave.

Atualmente, na Itdlia, utiliza-se o termo reato. J4 na Alemanha,
verbrechen. Nos paises da América Latina, sdo empregadas as expressoes
<« . » <« . » <« -~ » .

crime”, “delito” e “contraven¢do”, sendo todas encontradas dentro do tipo
“infracdo penal”. Em nossa doutrina, infragio refere-se ao género, que se
divide em duas espécies: crimes/delitos e contravencio. Tais espécies de
infracio possuem conceituagio legal prevista no art. 1 da Lei de Introdugao
ao Cédigo Penal Brasileiro (Brasil, 1941):

Art. 1° Considera-se crime a infracdo penal que a lei comina pena
de reclusio ou de detenc¢do, quer isoladamente, quer alternativa ou
cumulativamente com a pena de multa; contravencio, a infracio penal
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a que a lei comina, isoladamente, pena de prisio simples ou de multa,
ou ambas, alternativa ou cumulativamente.
No ordenamento juridico-penal brasileiro, o individuo psicopdtico,
ao praticar ato delituoso pode receber dois tipos de sangao penal a
depender de sua qualificagio no tocante a imputabilidade. No caso de
Chico Picadinho foi considerado imputdvel no primeiro crime e recebeu
pena privativa de liberdade.

Outrora, no segundo crime, julgado foi considerado semi-imputdvel
ou inimputdvel, recebeu medida de seguranga, prisao ou internagio ou
tratamento ambulatorial, pois cometeu dois homicidios, sendo considerado
por especialistas em criminologia como serial killer.

Para uma adequada conceituagdo de crime, faz-se necessdria a
andlise sob alguns aspectos, dentre eles estao o enfoque material, o formal
e o analitico, relacionado com o caso de Chico Picadinho.

Primeiramente, sob o prisma material, delito caracteriza-se por ser
toda a a¢do ou omissio humana que ofende ou expde em risco os bens
juridicos estabelecidos como primordiais para a coletividade, e, que, em
consequéncia disto, deve ser, previamente, sancionada por norma penal.
Pela égide formal, crime é todo o ato que se encontra rotulado em norma
penal incriminadora, passivel de punicao estatal. Jd pela dtica analitica, a
transgressao criminosa pode ser vista por meio dos elementos estruturais
que o integram, o fato tipico, antijuricidade e culpabilidade.

Em um Enfoque Material ¢ levado em consideragio a natureza
teleolégica do delito, uma vez que ¢ imprescindivel que haja certo
direcionamento que auxilie o legislador ao estabelecer critérios que
determine devidas condutas, como criminosas, e, consequentemente, suas
respectivas sangoes.

Neste sentido, crime sob a conceituagio material para Capez
(2012):

E aquele que busca estabelecer a esséncia do conceito, isto ¢, o porqué
de determinado fato ser considerado criminoso e outro nio. Sob
esse enfoque, crime pode ser definido como todo fato humano que,
propositada ou descuidadamente, lesa ou expoe a perigo bens juridicos
considerados fundamentais para a existéncia da coletividade e da paz
social.

Isto posto, relacionando ao caso aqui em discussdo, apesar de
inovador para aquele momento e antigo na atualidade, nao atinge muitas
das descobertas atuais feitas acerca da psicopatia, afinal, a previsio legal
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encontrada no decreto tende a comparar erroneamente os individuos
psicopatas aos doentes mentais.

Sem embargos aos notdveis equivocos do decreto, é importante
destacar o cardter visiondrio do governo vigente, ora, por meio do texto
normativo, buscou abordar psicopatas e doentes mentais de maneira
diferenciada, prevendo tanto a necessidade de seus diagndsticos, quanto
métodos de reduzir a periculosidade destes na sociedade, oferecendo
determinados destinos visando o bem comum de todos como no primeiro
caso a soltura do Chico Picadinho.

Dado isto, é constatada a necessidade de um tipo penal incriminador,
pois caso da a¢io de um individuo decorra um tipo incriminador, “ocorre
a perfeita adequagao entre o modelo de conduta proibida (previsto em lei
na forma abstrata) e a conduta real, determinativa do resultado no mundo
naturalistico” (Nucci, 2017, p. 350).

Portanto, no é raro a observincia de que algumas vezes, haja certo
descompasso entre a conceituagio do enfoque formal e material, uma vez
que em determinadas situagoes, a sociedade pode encarar tal determinado
fato como ilicito e 0 mesmo nao possuir tipo penal, nao podendo o agente
receber penalizacio, e vice-versa, como alguns tipos penais incriminadores
que apesar de constarem na normal legal, nao possui tanta relevincia
quanto a sua punigao.

Feitas tais consideragées sob os aspectos material e formal
comparando ao caso analisado, tem-se que apesar de indispensdveis, nao
conseguem precisamente alcangar a conceitua¢do de crime, pois nao
arrancam a defini¢io completa do termo. A vista disso, demonstra Greco

(2017):

Se hd uma lei penal editada pelo Estado, proibindo determinada
conduta, e o agente a viola, se ausente qualquer causa de exclusio
da ilicitude ou dirimente da culpabilidade, haverd crime, durante o
pagamento da pena é necessdrio projetos para a reintegragio, isso ¢
um direito por lei constituido. J& o conceito material sobreleva a
importancia do principio da interven¢io minima quando aduz que
somente haverd essa reintegragio quando o preso ¢é solto. Contudo,
mesmo sendo importante e necessirio o bem para a manutencio,
reintegracio e a subsisténcia da sociedade, se nao houver uma lei penal
protegendo-o, por mais relevante que seja, ndo haverd como reverter

este quadro, em face do principio da legalidade (Greco, 2017, p. 226).

Diante dessa necessidade, surge outro enfoque do conceito de
crime, a vertente analitica, que analisa estruturalmente os elementos que
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compoe a infragio penal. Neste seguimento, Toledo (1994, p.80 apud
Greco, 2017, p. 226) observa que:

Substancialmente, o crime ¢ um fato humano que lesa ou expée a
perigo bens juridicos (juridico-penais) protegidos. Essa definicio ¢,
porém, insuficiente para a dogmadtica penal, que necessita de outra mais
analitica, apta a por a mostra os aspectos essenciais ou os elementos
estruturais do conceito de crime.

Sob o prisma analitico, relacionado ao caso, sio examinados os
elementos estruturais que caracterizam o crime como o tal, destarte, a
finalidade deste enfoque consiste em contribuir para que o operador do
direito alcance a mais justa e adequada decisao a respeito da infragao penal,
analisando até mesmo o perfil psicolégico do autor, fazendo com que o
magistrado desenvolva seu raciocinio por meio de etapas.

Assim sendo, o conceito analitico parte do estudo do conceito
formal do delito, para dele extrair seus elementos, realizando a estruturagio
dos requisitos essenciais que caracterizem o crime. Perante esse Angulo, a
doutrina brasileira adota o critério bipartido, nele o delito é descrito como
a jungdo de fato tipico e a antijuricidade.

Aqui, a culpabilidade nio integra como elemento essencial, sendo
somente um mero pressuposto de aplicagdo da pena. Conquanto, para a
posi¢ao tripartida, encontrada no exterior, crime é juntura de fato tipico,
antijuricidade e culpabilidade, logo, insere o elemento subjetivo do delito
na culpabilidade. J4 pela corrente quadripartida, o crime é um fato tipico,
antijuridico, culpdvel e punivel.

Desta feita, a partir do critério aderido pelo sistema normativo, sao
encontradas vdrias correntes de pensamento filoséfico quanto ao delito e
sua relacao do conceito analitico de crime. Dentre as teorias mais relevantes,
destacam-se cldssica, neocldssica, finalista, que serdo observadas a seguir.

O fato tipico era o resultado de mera jun¢io entre a conduta
realizada objetivamente pelo agente e a descri¢ao do crime, logo, aqui nao
era observado se o resultado da conduta ocorreu em virtude da vontade
do agente ou se decorreu de atuagio culposa, sendo necessdrio somente
questionar quem foi o causador da a¢ao.

Sendo um fato tipico, consequentemente hd a presungio de
antijuricidade, assim, neste componente é observado somente se ocorre
algumas das causas de excludente de ilicitude previstas em lei. Por sua vez,
na culpabilidade do agente estavam sediados os elementos do dolo e culpa,
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sendo caracteres essenciais que integravam o conceito de crime, assim
como a imputabilidade do agente.

Por conseguinte, nas palavras de Nucci (2017, p. 353):

O causalismo busca ver o conceito de conduta meramente naturalistico,
despido de qualquer valoracio, ou seja, neutro (agio ou omissio
voluntdria e consciente que exterioriza movimentos corpéreos). O dolo
e a culpa estdo situados na culpabilidade. Logicamente, para quem
adota o causalismo, impossivel se torna acolher o conceito nacional
bipartido de crime (fato tipico e antijuridico), afinal, se assim fosse
feito, o elemento subjetivo do crime, dolo ou culpa, inseridos na
culpabilidade, ficariam soltos, atirados no campo de aplicagio da pena.
A vista disto, a corrente causalista destaca-se por adotar o critério
tripartido, “pois do contrério teria de admitir que dolo e culpa nio pertencia
ao crime, o que seria juridicamente impossivel de sustentar” (Capez, 2012,
p. 125).
Nesse seguimento, exemplifica Jesus (apud Capez, 2017, p. 226):

Se a culpabilidade fosse elemento do crime, aquele que, dolosamente,
adquirisse um produto de roubo cometido por um menor nio
cometeria receptagao, pois se 0 menor nao pratica crime, ante a auséncia
de culpabilidade, o receptador nao teria adquirido um produto desse
crime.

Portanto, a culpabilidade no finalismo ¢ encarada como simples
requisito de pressuposto da aplicagao da pena, possuindo como elementos
a imputabilidade, a exigibilidade da conduta diversa e potencial de
consciéncia de ilicitude. Desta feita, observa-se que o critério encarado
pela teoria finalista é o bipartido, sendo esta a doutrina utilizada como
modelo pelo ordenamento juridico brasileiro para a conceituacao da
infracao penal.

Certa feita, ocasionalmente voltamo-nos para a grande vicissitude
do exposto do caso do Chico Picadinho, assim, quando considerado o
criminoso psicopata, como uma pessoa “‘normal”, recebe como punicio
estatal a pena privativa de liberdade, caso contririo, examinado como
doente mental, é conduzido a receber uma das medidas de seguranga, seja
ela internagao ou tratamento ambulatorial.

Importante salientar, que o Cédigo Penal Brasileiro nao prevé
explicitamente o critério utilizado como referéncia no ordenamento,
porém, por meio dos escritos normativos observa-se que sao previstos
o fato atipico, uma vez que o art. 1 do Cédigo Penal assim aduz: “Nao
ha crime sem lei anterior que o defina”. Neste seguimento, também sio
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previstas as hipdteses em que a ilicitude é excluida, no art. 23 do Cédigo
Penal (Brasil, 1940), que assim elucida:

Art. 23 - Nao hd crime quando o agente pratica o fato:
I - Em estado de necessidade;
IT - Em legitima defesa;

I1I - Em estrito cumprimento de dever legal ou no exercicio regular de
direito.

Todavia, quando se trata da culpabilidade, a terminologia
empregada pelo texto legal difere-se das anteriores: “E isento de pena o
agente que...”, art.26 e seguintes do CP. A vista disso, entende-se que a
concepgio adotada por nossa doutrina, é a bipartida finalista.

Destarte, como ¢é evidente, a culpabilidade apesar nio constar
como elemento essencial para a caracterizagio do delito, é o componente
vital para identificd-la se o sujeito que praticou ato tipico e ilicito, ird ser
responsabilizado ou nao. Para melhor observa¢ao, tome como exemplo o
caso de um individuo acometido por doen¢a mental grave, que acarreta
a0 mesmo falta de discernimento do que é certo ou errado, e que,
ocasionalmente pega um objeto de um estabelecimento comercial e leva
consigo para fora, nesta situagdo o agente em questdo nio poderd ser
responsabilizado, uma vez que desconhece a natureza do ato praticado
como ocorreu com o estudo de caso aqui mencionado do Chico Picadinho.

4 Consideracoes finais

E pertinente revelar que, segundo estudos forenses recentes, além
das psicoterapias nio surtirem efeito no psicopata, podem até agravar o
problema. Levando em consideragio que no sistema prisional as terapias
comunitdrias, promovidas por programas sociais, para os presos “comuns’,
sao de vital importancia para no tratamento psicoldgico, enquanto para
0 psicopata, as sessoes terapéuticas podem muni-los de recursos preciosos
que os aperfeicoam na arte de manipular e trapacear os outros.

Desta forma, constatou-se que no cendrio juridico-penal brasileiro
atual, o criminoso psicopata ainda se encontra sem destino definido, vez
que a alternativa estatal proposta o encaixa perante dois extremos: doente
mental ou individuo normal. Tal adversidade reflete diretamente na
sociedade, que sofre os danos decorrentes daqueles que a frequentam.
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Em um cendrio marcado por rdpidas transformagoes sociais, tecnoldgicas e
organizacionais, administrar significa muito mais do que planejar, organizar e
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tomada de decisoes, gerenciamento de vendas, motivagio e comportamento
organizacional, além de reflexdes interdisciplinares sobre territorialidade surda e
psicologia forense. Em diferentes perspectivas, os capitulos demonstram que
diversidade, comunicacdo, inovagio e bem-estar sio elementos fundamentais
para organizagoes mais eficientes e socialmente responsdveis. Destinado a estu-
dantes, gestores, pesquisadores e profissionais, este livro convida  reflexio sobre
as organizagoes que desejamos construir. Afinal, gerir é também ouvir, incluir,
adaptar-se e reconhecer o capital humano como fundamento de todo processo
de transformagio. Mais do que oferecer respostas prontas, a obra apresenta
caminhos para ambientes de trabalho mais justos, dinimicos, inclusivos e
preparados para o futuro.
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