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ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL E EMPOWERMENT: O SEGREDO DAS
ORGANIZACOES DE SUCESSO

Matheus de Oliveira GALLO
Pedro Henrique Ichi RAMOS

RESUMO: O presente estudo tem o objetivo de investigar o que as organizacgdes de
sucesso da atualidade fazem para manter e motivar seus colaboradores no atual
mercado competitivo. Através de uma cultura organizacional bem definida algumas
organizacbes destacam no mercado, obtendo vantagem através de estratégias
administrativas e taticas diferenciadas para compreender seus colaboradores.
Atualmente os colaboradores deixam de trabalhar simplesmente por causa de uma
remuneracao, desta forma as organizacdes vem adotando benéficos para motivar e
reter seus colaboradores, entre eles destacam-se ganho por meritocracia, bem-estar
no ambiente de trabalho, beneficios extras, planos de carreira. Através desta
estratégia as organizacbes vem se mantendo com modelos de gestdo a serem
seguidos, e obtendo resultados eficazes no quesito produtividade e satisfacéo de seus
colaboradores. As empresas modernas deixaram de enxergar seus colaboradores
como simples nimeros e passaram a compreender que sdo parte fundamental do
processo produtivo e que quando se fala em cumprir metas e objetivos, a motivagao
do colaborador esta diretamente relacionada com os resultados.

Palavras-Chave: Engenharia de Producéo; Organizacdes; Mercado; Gestao;
Competitivo; Meritocracia;, Bem-estar; Beneficios; Carreira; Motivacao;



1 INTRODUCAO

Atualmente, a competitividade entre as organizacdes cresce a cada minuto, o
ambiente de manufatura e de prestacdo de servicos exige produtividade, alta
qualidade e baixos custos para que consigam atender as necessidades de seus
clientes. Nesse mercado competitivo, destacam-se organizacdes que possuem uma
cultura organizacional bem definida, que através de seus modelos de gestdao mantém
seus colaboradores motivados e produtivos, consequentemente essas organizacoes
obtém resultados mais satisfatorios.

Esses modelos de gestdo de sucesso possuem uma administracdo
estratégica que alinha os objetivos e metas da organizacdo com o0s de seus
colaboradores, através desta estratégia conseguem obter um crescimento mutuo. A
organizacdo obtém os resultados esperados e o0s colaboradores mantém-se
motivados com seus empregos.

Através desses modelos de gestdo de sucesso mensuramos a satisfacédo do
colaborador com o trabalho e o quanto possuir uma cultura organizacional bem
definida da credibilidade ha organizacdo, nesses termos o colaborador sente-se
motivado e feliz de fazer parte da organizacdo, em funcéo dessa, seus resultados de
produtividade mantém-se elevados.

Segundo Robbins (2005, p. 66), “isso significa que a avaliacdo que um
funcionério faz de sua satisfacao ou insatisfacdo com o trabalho é resultado de uma
complexa somatoria de diferentes elementos”. Podemos dizer que a somatdria de
elementos estd atrelada com a cultura organizacional da organizacdo e seus
resultados, a organizacdo que oferece um conjunto de beneficios aos seus
colaboradores pode obter resultados mais satisfatérios, pois o colaborador executara
seu trabalho motivado.

As organizagdes estdo adotando uma estratégia muito eficaz em seus
modelos de gestdo modernos, seus colaboradores recebem beneficios diferenciados
e ndo mais simplesmente sendo remunerados conforme a regra geral. Conforme
reforca Robbins (2005, p. 69), “funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a
falar bem da organizacdo, a ajudar os colegas e a ultrapassar as expectativas em
relagdo ao seu trabalho”. Essa estratégia vem se mostrando satisfatoria, pois através
desses beneficios as organizagbes conseguem manter seus colaboradores

motivados, sua produtividade e faturamento constantemente elevados.



Assim, preocupado com a atual situacdo, a presente pesquisa tem como
objetivo analisar o que as organizacfes de sucesso possuem, 0 que estes modelos
de gestéo de sucesso vém fazendo para motivar seus colaboradores, descobrir e reter
novos talentos, investigar entre essas organizacdes quais sdo os beneficios que
aguelas oferecem em comum e porque estes se tornam um diferencial para motivar

colaboradores.

2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Atualmente, as organizagfes possuem o0 grande desafio de manter seus
colaboradores motivados e produtivos, essas grandes corporacfes obtiveram
sucesso através de uma cultura organizacional bem definida, o conceito fica claro
atualmente pelo fato de que o trabalho deixou de ser um local apenas de execucao
de tarefas, onde os colaboradores nao trabalham mais apenas por remuneracao e sim

pela busca de prazer no que se executa.

Cada organizagdo é uma organizagcdo. Cada organizacdo tem as suas
caracteristicas préprias, seu estilo de vida e de comportamento, sua
mentalidade, sua presenca, sua personalidade. Além disso, cada
organizacgao apresenta caracteristicas que nem sempre séo fisicas, tangiveis
ou concretas, visiveis ou mensuraveis. (CHIAVENATO, 2010, p. 121)

Uma organizacdo com cultura organizacional bem definida possui grande
vantagem no mercado competitivo, isso porque ela pode manter seus colaboradores
motivados, com base em um ideal de uma cultura organizacional forte e capaz de
definir uma missao, dessa forma, criando a ideia de que todos os colaboradores fazem
parte de um objetivo maior, resultando para a organizacdo crescimento, gerando
resultados positivos na produtividade e também proporcionando crescimento
individual de seus colaboradores.

O conceito cultura organizacional é definido pelos habitos, pela rotina dentro
da organizacéo, ele tem como objetivo nortear e ser diretriz para os colaboradores.
Visto que o conceito € algo muito abrangente, alguns pontos dentro da cultura
organizacional devem ser bem definidos, tais como, o comportamento dos membros
dentro da organizacéo, quais praticas sdo bem vistas, os habitos em particular. A
cultura organizacional sofre grande influéncia dos fundadores da organizagéo, isso

devido a visdo deles de onde a organizacdo quer chegar, porém a cultura



organizacional € moldada constantemente no dia a dia da organizacdo. Quando a
empresa tem sucesso, a visdo dos fundadores passa a ser vista como o principal
determinante desse sucesso. (ROBBINS, 2005)

Desde o nascimento, cada pessoa vai gradualmente internalizando e
acumulando os efeitos da cultura por meio do processo de educacgéo e
socializag&o. A cultura se fundamenta em uma base de vida fundamental em
comunicacdo compartilhada, padrdes, cédigos de conduta e expectativas.
Essas influéncias resultam de variaveis que impactam a cultura, como fatores
econdmicos, politicos e legais. (CHIAVENATO, 2010, p. 122)

Nesse momento, toda a personalidade dos fundadores se torna uma parte
integrante da cultura da organizacdo. (ROBBINS, 2005)
As Organizacfes possuem duas perspectivas diferentes de sua cultura, as

visiveis e as ndo visiveis, conforme demonstrado na figura 1 a seguir:

FIGURA 1 - O comportamento Organizacional como um iceberg

Aspectos Visiveis

Objetivo
Cadeia de Comando
Estruturas Organizacionais
Politicas e Procedimentos  Tecnologia

Autoridade Formal Estratégias

Fonte: Adaptacéo Chiavenato (2010)%.

! Montagem a partir de imagem coletada no site da Freepik via: <a href="https://br.freepik.com/fotos-
vetores-gratis/agua">Agua vetor criado por vvstudio - br.freepik.com</a>. Acesso em: 12/10/2019.
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Portanto, a cultura organizacional de uma organizacao € definida por um
conjunto de elementos que moldam sua estrutura, suas crengas, seus objetivos e suas
politicas. Dessa forma, é necesséario compreender aspectos visiveis e 0s ndo visiveis

dentro da cultura organizacional.

Existem aspectos visiveis e superficiais do comportamento organizacional,
como estratégias adotadas pela organizacao, fixacdo de objetivos globais a
serem alcancados, as politicas e os procedimento adotados, a estrutura
organizacional, a autoridade formal e cadeia de comando e a tecnologia
utilizada. (CHIAVENATO, 2010, p. 7)

Tais aspectos sao facilmente percebidos nas organizacdes, por outro lado,
existem aspectos que nao sao facilmente vistos, pois estdo mais profundos na cultura
organizacional. Segundo Chiavenato (2010, p. 8), “como percepgdes e atitudes
individuais, normas grupais, interagdes informais e conflitos interpessoais e

intergrupais que sao dificilmente percebidos nas organizagdes”.

2.1 A Competitividade das Empresas Modernas

Nos ultimos anos, as estruturas organizacionais vém modificando-se devido
ao novo cenario social e tecnolégico que esta surgindo, com a necessidade de evoluir
constantemente, impulsionado pela globalizacdo, rentabilidade econbmica, e
principalmente pela competitividade entre as organizacdes. Como consequéncia,
novas maneiras de relacionar-se foram criadas entres consumidores e empresas. As
organizacbes modernas ndo suportam mais rigidas estruturas organizacionais com
hierarquia no modelo de piramide e organograma inflexiveis.

O reflexo dessa forte mudanca deu origem a uma nova definicdo para o
conceito de chefe, no qual o superior possui a necessidade de se tornar um lider, ou
seja, um motivador de pessoas, onde a capacidade de se relacionar e compreender
seus colaboradores passa a ser fator fundamental para a produtividade da
organizagdo, o lider passa a ser um incentivador de pessoas e de criatividade.
Olhando por outro lado, com a necessidade de poder competir em condi¢gbes de
igualdade com suas concorrentes, a organizacdo moderna deve ser agil, possuir
qualidade em seus produtos ou servigos e, enxuta ao mesmo tempo. Dessa forma, a

organizagéo tera que contar com o comprometimento de seus colaboradores, sem
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acenar com os mitos de outrora como estabilidade no cargo e condi¢cdes de conforto
excessivas.

Visto esse novo cenario, as organizagdes buscam alternativas para manter
seus colaboradores motivados através de estratégias profissionais, que possuem
objetivos de alinhar as ambi¢cGes da organizacdo e proporcionar crescimento mutuo
para os colaboradores, dessa forma, a organizacéo busca obter resultados eficazes e
reter colaboradores talentosos e manter eles satisfeitos com sua ocupacao
profissional, para que isso aconteca os colaborares tém que estar bem informados
sobre as metas e possuir o entendimento sobre os objetivos que organizacdo deseja

alcancar. Figura 2 a seguir, descreve esta relacao.

FIGURA 2 - Modelo para compreender o Comportamento Organizacional

Variaveis independentes Variaveis dependentes
=]
]
g &1+ Desenho Organizacional
E % *  Cultura Qrganizacional
= o Processo de Trabalho
e Desempenho

Engajamento

Equipes e Empowerment

Dindmica Grupal e Intergrupal Fidelidade

Nivel dos
Grupos

Satisfacdo com o Trabalho

Diferencas Individuais «  Cidadania Organizacional

Percepcdo e Atribuicdo

Motivacdo

Nivel dos
Individuos

«  Satisfagdo no Trabalho

Fonte: Adaptagdo Chiavenato (2010)

Desta forma fica claro a interdependéncia entre organizacbes e seus

colaboradores.

Assim, pessoas e organiza¢des estédo envolvidas em um intimo e prolongado
inter-relacionamento. Uma espécie de simbiose. As pessoas precisam das
organizacBes para trabalhar, colaborar, participar e ganhar a vida ou para
obter produtos, servicos, entretenimento e conveniéncias. Por outro lado, as
organizacbes dependem de pessoas para poderem operar e funcionar
satisfatoriamente e vender seus produtos e servi¢cos. Cada parte ndo pode
viver ou sobreviver sem a outra. (CHIAVENATO, 2010, p. 30)
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O fato é que se cria uma dependéncia mutua entre organizacao e colaborador,

relacdo esta que alimenta as expectativas e necessidades de ambas as partes.

3 EMPOWERMENT DENTRO DAS ORGANIZACOES

O empowerment pode ser defino como uma evolugdo nas concepcgdes de
autonomia e responsabilidade dos individuos e, de uma maior consciéncia dos
mecanismos de discriminacéo e exclusao.

No ambiente organizacional, o caminho para aprendizagem anda lado a lado
com a forte tendéncia rumo a delegacdo de autoridade aos colaboradores de toda
organizagdo. De acordo com Pinto (2001, p. 247 apud FAZENDA, 2005, p. 1),
empowerment pode ser definido como “Um processo de reconhecimento, criagao e
utilizacao de recursos e de instrumentos pelos individuos, grupos e comunidades, em
si mesmos e no meio envolvente, que se traduz num acréscimo de poder —
psicoldgico, sociocultural, politico e econémico — que permite a esses sujeitos
aumentar a eficacia do exercicio da sua cidadania. ”

Buscando dar essa autonomia aos seus colaboradores, as organizacdes
fazem uso de técnicas, que proporcionam liberdade e acesso a informacéo necesséria
no momento de tomar decisdes.

Juntamente com a utilizacdo de equipes autodirigidas, ado¢cédo de sistemas
organicos de administracdo e de culturas participativas e abertas, as organizacdes
estdo tentando difundir e compartilhar o poder com todos os seus membros.
(CHIAVENATO, 2010)

O Empowerment vem ganhado espaco nas organizacfes, em um mercado
competitivo, caracterizado por um crescimento rapido, avanco tecnoldgico e
globalizado, as organiza¢gdes vém abrindo m&o do comando centralizado e pouco
flexivel, e optando por uma solucédo que parece ser viavel e flexivel, essa promove
velocidade, flexibilidade e capacidade de decisdo conjunta da organizagao.

Os pilares do empowerment sao:

o Poder: dar poder as pessoas, delegando autoridade e responsabilidade;

o Motivacao: reconhecer o bom desempenho das pessoas e recompensar

os resultados;
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o Desenvolvimento: capacitar as pessoas, desenvolvimento pessoal e
profissional,

o Lideranca: orientar as pessoas, estabelecer objetivos e metas, avaliar o
desempenho e proporcionar retroacao.

As organizagBes vém aderindo ao Empowerment como uma técnica de
melhoramento, de seus produtos e servigos, e com objetivo de criar um modelo de
organizacao superior, onde o aprendizado € continuo proporcionando capacidade de

desempenho melhorado e eficaz.

4 MERITOCRACIA

Instituida desde a Revolucdo Francesa, a meritocracia € um sistema de
hierarquia no qual a posicéo individual de cada pessoa é baseada em seus méritos,
desenvolvendo a competicdo e o reconhecimento dos talentos individuais.
(BONETTO, 2006)

Apesar da simples definicdo, o sistema meritocratico é bem controverso,
podendo ser reconhecido em duas dimensfes, sendo uma negativa que surge na
forma politica e organizacional, ndo atribuindo importancia em variaveis como origem
do individuo, posicdo social ou econdémica. Assim, na relagéo individuo-sociedade a
meritocracia € um consenso, sendo uma das principais ferramentas contra as formas
de discriminacdo social, ameacando o privilégio hereditario. Na segunda dimensao,
entretanto, € que esta a adversidade, pois quando o desempenho define a
organizacdo social, existem diferentes interpretacfes para a avaliagdo do individuo
em si, como o que entra no célculo do que realmente é talento e esfor¢o, desempenho
e responsabilidade social, a existéncia de igualdade de oportunidade etc. (BARBOSA,
1999)

A meritocracia embora prometa igualdade e oportunidade, na verdade cria
novas formas de divisdo social. Segundo Littler (2017, p.3) existem 5 principais
problemas que podem ser citados:

o O primeiro mostra que a competitividade exige que pessoas devam ser
deixadas para tras, ou seja, para que alcance o sucesso, faz-se necessario que tenha
o “fundo do pogo”, isso faz com que a sociedade permaneca em um estado constante

de competicao;
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. O segundo problema parte do ponto onde o talento e a inteligéncia séo
naturais, implicando na chance de ter sucesso ou néo;

. O terceiro coloca a diferenga social em pauta, destacando por meio da
analogia da escada (Figura 3) passa uma nocao de dificuldade de alcancar alguns
degraus, ou seja, determinados patamares tém niveis de complexidade diferentes de

acesso para cada pessoa e até mesmo locais onde é impossivel se chegar.

FIGURA 3 - Analogia da escada

Fonte: Freepik Company?

. O quarto ponto critica a posi¢ao social de cada profissdo, questionando
0 porqué de algumas profissdes ter mais valor que outras, por exemplo, o que faz de
um musico ou um empresario profissdbes que meregcam uma renda maior que um
policial ou um bombeiro.

. O quinto questiona o sucesso desse modelo e mostra que a peca chave
€ a supervalorizacao do esfor¢o pessoal, inibindo quase ou completamente a posicao

social.

2 Disponivel em: <https://br.freepik.com/fotos-premium/escada-amarela-faltando-passos-no-meio-isolado-no-
azul_5270303.htm> acesso em: 18 Out. 2019.
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4.1 Meritocracia e suas diferencas de ideais

A meritocracia pode ter alguns pontos de vista diferentes, como a meritocracia
a norte-americana baseada no estilo europeu, sempre considerando a iniciativa,
progresso e desempenho individual dando vida a famosa frase “terra de
oportunidades” e nunca teve a sociedade baseada em privilégio hereditario. Essa
visdo € baseada na questédo igualitaria onde o destino é responsabilidade propria do
individuo, isso ndo envolve necessariamente igualdade econbmica, mas sim ter
acesso a oportunidades e direitos, no mesmo nivel como qualquer pessoa.
(BARBOSA, 1999)

Ja4 para os japoneses, questbes sociologicas tém uma caracterizacao
hierarquica, enfatizam a submisséo do individuo perante o grupo e tém um sistema
de promocao feito por senioridade. Com essas questdes, é dificil perceber um sistema
meritocratico, mas, se visto com um olhar mais profundo é possivel a identificacao de
alguns fatores que sédo divididos em duas partes: a primeira visa a posi¢ao do individuo
associado a um grupo e a segunda a questdo de senioridade que leva em conta a
idade, o periodo trabalhado, a posi¢ao hierarquica na familia, posicdo da mulher frente
ao homem e entre japoneses e estrangeiros. Ou seja, a hierarquia japonesa nao se
comporta de forma substantiva, mas sim de maneira formal, onde o papel da

sociedade como um todo vale mais do que o individual. (BARBOSA, 1999)

Os japoneses partem do pressuposto de que, com as pessoas nao nhascem
iguais, ou seja, apresentam desigualdades naturais, cabe a sociedade
aplainar as arestas decorrentes do confronto dessa diversidade. Se cada um
perseguir seus objetivos, der vazdo as suas preferéncias e viver sob os
designios de suas individualidades, o resultado serd uma grande disputa na
sociedade. Portanto, os grupos tomam a si a tarefa de ignorar, coibir e
neutralizar, institucionalmente, certas diferengcas entre os individuos.
(BARBOSA, 1999, p.80)

No Brasil, o sentido de meritocracia é tdo confuso quanto qualquer outro, pois
nao se trata de uma sociedade essencialmente meritocratica, tanto institucionalmente
guanto ideologicamente e para entender sua logica faz-se necessario acompanhar a
acao do estado ao longo do tempo em suas diferentes fases de governo.

Tanto Barbosa quanto Littler mostram uma meritocracia onde a diferenca
social € constantemente debatida, suas diferentes formas de interpretacdo e

aplicagéo. Contudo, a meritocracia € uma das mais importantes ferramentas em uma
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sociedade democratica igualitaria e € adotada tanto por empresas publicas quanto por
empresas privadas e, assim como no conceito de meritocracia, na pratica, pode ser
interpretado de diferentes formas.

Na prética, o primeiro passo das empresas é a admissdo, na qual é preciso a
garantia de igualdade no processo avaliativo e na condicdo de avaliacdo, de forma
gue 0 processo seja objetivo e aberto a todos independentemente das condicdes
sociais. Nessa etapa, cada empresa e processo exige uma situacao especifica, como
por exemplo, ensino médio completo, essa € uma imposi¢cdo que € possivel ser
colocada, ja que a meritocracia ndo conta vantagens ou desvantagens, o simples fato
de estar no local de competicdo ja equilibra todos a um mesmo status quo. E no
segundo passo que empresas publicas e privadas se diferenciam, pois enquanto as
empresas privadas levam resultado pessoal para o progresso dentro da empresa, nas
empresas publicas ha uma dificuldade maior, pois para chegar ao topo da piramide a

hereditariedade ainda tem peso maior que o mérito individual. (BARBOSA, 1999)

5 BEM ESTAR NO AMBIENTE DE TRABALHO

Historicamente, sempre houve uma preocupacdo com a qualidade de vida no
trabalho, ndo denominada dessa forma, mas a preocupacdo com o bem-estar e
esforco fisico do colaborador sempre existiu. Euclides, em Alexandria, ha 300 anos
a.C, aplicou légicas geométricas para o aprimoramento do método de trabalho dos
agricultores a beira do Rio Nilo e Arquimedes, ha 287 anos a.C, apresentava a “lei das
alavancas” que diminuia o esforgo fisico de muitos trabalhadores. Esses sé&o apenas
dois dos exemplos que mostram a preocupacdo com o bem-estar pessoal aliado a
producdo. (Rodrigues, 1994)

O conceito de QTV pode ser muito subjetivo e amplo, sendo necesséria a
imposicao de critérios para sustentar a definicdo. Walton (1973 p.11) evidencia oito
critérios para a avaliacdo da QVT, compensacao justa e adequada, condi¢cdes de
trabalho seguras e saudaveis, oportunidades imediatas para desenvolver e usar
capacidades humanas, oportunidades futuras para crescimento continuo e garantia
de emprego, integracao social e constitucionalismo na organizacao, trabalho e espaco
total na vida do individuo e relevancia social do trabalho. Esses critérios foram

baseados nos valores vistos em reformas trabalhistas enfrentadas pelos EUA, como
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movimentos de sindicalizacdo em 1930/1940 e, levando em conta necessidades
humanas e suas ambicdes.

Os conceitos de Walton podem ser considerados classicos, mas ndo estao
sozinhos. Existem véarios modelos amplamente reconhecidos para tal definicdo, como
modelo de Westley (1979 p. 111) que sugere um modelo que leva em conta aspectos
prejudiciais a QVT na perspectiva interna e externa da organizacdo, separadas em
quatro categorias: o econdmico, politico, psicolégico e o socioldgico, no qual esses
aspectos devem gerar um empenho para neutralizagdo. Ja para Wether e Davis
(1983), em analise elaborada por Rodrigues (1994, p.87), a QVT é separada em trés
categorias de ambito organizacional, ambiental e comportamental, articuladas em
subcategorias que visam respeitar as limitacdes e o potencial dos colaboradores.

Assim, todos os conceitos de QVT devem ser considerados a fim de ter um
maior entendimento de um assunto tdo abrangente, como escreve Fernandez e
Gutierrez (1988):

Uma sélida compreensdo do que consiste QVT — “qualidade de vida no
trabalho” — impedira que tal tecnologia se transforme em mais uma entre
tantas modas gerenciais que tém certamente diminuido a credibilidade dos
profissionais de RH. Ou, 0 que é mais grave, em técnica manipulativa, pois
se constata muitas vezes que “se o discurso é carregado de referéncia a
responsabilidade social da empresa, as noc¢des de bem-estar e valorizacéo

A

do fator humano, a participacdo, a criatividade e a comunicacao vertical
ascendente, a verdade é que tal discurso se mostra ineficaz, quando, a nivel
pratico o que predomina sdo 0s preconceitos nas relacdes de poder, na
efetividade das relagdes de trabalho”. (FERNANDEZ & GUTIERREZ, 1988,
p.30)

Embora, para o entendimento da QVT se vé necessario a imposicao de
critérios e entendimento de varias teorias para assim formar uma ideia do que é, para
o0 ambito organizacional, apresenta duas visdes quanto a sua aceitacdo dentro de uma
empresa, mostrando a diferenca de percepcao quanto ao seu objetivo de atuacéo e
grau de importancia da atividade perante outras atividades. Isso quer dizer que como
atividade de alguém, a qualidade de vida néo € algo vital no campo de atuacgéo.
(FRANCA, 2010)

Se para o ambito organizacional temos dois pontos de vista, no campo
pessoal temos uma gama de necessidades que é possivel observar. Para Maslow
(1981), o ser humano € movido de necessidades e cada uma dessas necessidades
possuem um nivel organizacional que formam a hierarquia das necessidades,

evidenciada em 5 itens:
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o Necessidades fisiologicas, itens ou medidas béasicas para a
sobrevivéncia no dia a dia, como a alimentacgao, abrigo e satde pessoal;

o Necessidades de Seguranca, medidas de garantias e protecdes
pessoais, como renda fixa e seguro de vida para a familia;

. Necessidades Sociais, associada ao senso de confirmacdo, onde ha
necessidade de pertencer a um grupo que sirva de base para compartilhar
experiéncias e problemas;

. Necessidades de Estima, busca pela motivacdo pessoal, ser
reconhecido pelos outros e por si mesmo;

. Necessidades Individuais, todo objetivo a ser almejado, podendo ser
algum item ou plano de longo prazo;

Todas essas necessidades que compdem a piramide podem ter niveis de
importancia diferentes, por exemplo, apés as necessidades fisiolégicas terem sido
realizadas a necessidade de seguranca passa a ser mais importante para a pessoa,
ou até mesmo a realizacdo de duas etapas ao mesmo tempo em caso de frustacéo
de uma etapa superior, como deixa claro Smith (1994, p. 13) “a piramide de
necessidades, muito longe de ser uma estrutura rigida, é na verdade uma “bolsa
elastica”. Sua forma pode mudar para refletir a forca relativa de necessidades

sentidas”.

6 PLANOS DE CARREIRA

O que € carreira, segundo Robbins (2005, p.459) “é definida como um padrao
de experiéncias profissionais que se estende por toda a vida de um individuo”.

O plano de carreira tem como funcdo unir os objetivos do colaborador e
organizacdo em um s6, dessa forma, o crescimento de ambos os lados é

potencializado.

As pessoas que pensam a carreira como uma estrada pronta pela frente
certamente sentirdo falta de mais uma funcéo da estrutura de carreira, a de
fixar trajet6rias ou o horizonte profissional. Quando pensamos, no entanto, a
Administracdo de Carreiras como um continuo ajuste entre expectativas,
verificamos que ela deve fixar critérios de valorizacéo e acesso as diferentes
posicdes. Cabe as pessoas, conhecendo estes critérios, construir sua prépria
estrada. (DUTRA, 1996, p.72)
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O plano de carreira é um programa que possui uma estrutura de crescimento
continuo, ele determina os passos que cada colaborador vai percorrer dentro de uma
organizagao, possui a capacidade de determinar as competéncias necessarias para
cada posicdo hierarquica, dessa forma também define qual é a expectativa da
empresa em relacdo a posi¢cao ocupada.

A estratégia do plano de carreira € atrair e reter talentos para a organizacao,
ja para o colaborador, o plano deve proporcionar oportunidades de crescimento dentro
dela, trilhando um caminho para cargos cada vez mais altos e de maior
responsabilidade. Com um plano de carreira tracado, o colaborador possui
consciéncia por quais etapas tera que passar na hierarquia da empresa e quanto
tempo ficara em cada uma delas para que um objetivo maior possa ser atingido.

Essa visdo € comum para organizacbes com estrutura organizacional bem
definida, que possuem cargos de carreira formal, em periodo de consolidacdo, com
um planejamento definido com antecedéncia, possui cargos e funcdes bem
desenhados. Essas organizacOes estdo vagarosas, em que qualquer sinal de
mudanca de rota, as atitudes nao sao tomadas de uma hora para outra. Desse modo,
0os colaboradores dessas organizacdes sabem bem o que podem aguardar dos
préximos anos, quais degraus podem subir e como desenvolver as atitudes e

competéncias que os impulsionarao até Ia.

6.1 Desenho de Carreira

Dentro das organizagbes, os colaboradores estdo sempre em busca de
promocdes com objetivo de atingir cargos mais altos a fim de satisfazer desafios

pessoais.

O desenho de carreira e 0 sistema de diferenciacdo influenciam-se
mutuamente. Assim, o desenho de carreira traduz as sequencias logicas de
cargos ou de posic¢des, quando o sistema de diferenciacdo esta centrado no
trabalho. De outro modo, quando a diferenciacdo esta centrada na pessoa, o
desenho de carreira traduz os diferentes patamares de exigéncias sobre as
pessoas. (DUTRA, 1996, p.81)

As carreiras tém seus desenhos afetados por diferentes aspectos no ambiente
organizacional, com destaque para valores organizacionais, estratégias negocios,

gestao de pessoas, especificidade da categoria profissional abrangida pela carreira,
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caracteristicas do mercado de recursos humanos, insercédo da gestdo de carreira no
contexto da gestdo de recursos humanos nas organizacfes e momento historico
vivido pera organizagao.

Podemos dizer entdo que o desenho assume diversas formas, esta variando
de acordo com os aspectos citados anteriormente, essas formas sdo combinacdes ou
derivacdes de trés tipos basicos de desenhos, estrutura em linha, estrutura em rede,

estrutura paralela.

6.1.1 Estruturaem linha

O desenho de carreira em linha assume uma forma padréo de ascensao, sua
caracteristica é a de que sequéncia de cargos esta alinhada em uma Unica direcao,
assumindo o que o colaborador deve subir em um Unico sentido, ndo oferecendo

outras opc¢oes, caracterizando o formato de uma escada.

Cada degrau da carreira é caracterizado e identificado por um conjunto
especifico de responsabilidade e atribuicbes, quando o sistema de
diferenciagdo esta centrado no trabalho, ou por diferentes conjuntos de
atributos da pessoa, quando o sistema de diferenciacdo esta centrado nas
pessoas. (DUTRA, 1996, p.81)

Um bom exemplo dessa estrutura sao as carreiras que definem seus atributos
de qualificacéo através de qualificacdo da pessoa, em que a ascendéncia da carreira

ocorre conforme sua qualificacdo aumenta, ndo importando qual o trabalho executado.

6.1.2 Estruturaem rede

A estrutura em rede possibilita ao colaborador véarias opc¢des para cada cargo
na empresa, permitindo ao colaborador estabelecer o caminho que vai trilhar dentro
da organizacéo a partir de critérios de ascenséo previamente estabelecidos.

Esse tipo de estrutura € muito utilizado em sistemas que tem como foco a
diferenciacdo do colaborador centrado no trabalho, dessa forma o modelo pode ser
atrelado a estrutura organizacional.

Devido a esse cenario, 0 modelo de estrutura em rede cria limitacoes
importantes para esse tipo de carreira, para o colaborador, um aparente poder de

escolha, uma vez que as escolhas séo restritas, uma trajetoria profissional limitada
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devido aos caminhos preestabelecidos pela organizacao, ndo possibilitando qualquer
condicdo de interferéncia. Para a organizacdo, cria uma mobilidade reduzida de
reconfigurar a estruturas organizacionais, outro fator € a pouca adequacdo das

necessidades dos colaboradores dentro das necessidades da organizagao.

6.1.3 Estrutura paralelas

A estrutura paralela cria possibilidades para o colaborador de carreira

alternativa, ela € ligada diretamente a estrutura organizacional.

A carreira paralela permite & empresa direcionar o estimulo do
desenvolvimento e da ascenséo profissional no sentido do aperfeicoamento
técnico e do gerencial, em fungcé@o das vocacdes e expectativas individuais,
eliminando os riscos do rebaixamento dos niveis de atuagdo, tanto os
técnicos quanto os gerenciais, e propiciando uma transicdo mais tranquila, de
técnico para gerente, aqueles que assim o desejarem. (DUTRA, 1996, p.86)

A carreira paralela tem como caracteristica poder conciliar em um mesmo tipo
de carreira, sistemas de diferenciacdo centrados em trabalho e pessoas
simultaneamente, sequéncias de cargos totalmente ligadas a estrutura
organizacional, permitindo sequéncias vinculadas somente a espac¢o ocupacional ou

as pessoas.

6.2 Carreiras Tradicionais Versus Carreiras Sem Fronteiras

A carreira tradicional desenvolve-se entre poucas organizacdes, e evolui em
fases lineares, o0 sucesso depende exclusivamente da organizacgéao, ele é transmitido
através de promocdes, ha cargos mais elevados e consequentemente elevacédo de
salario. Esse tipo de modelo de carreira é antiguado, dominante em organizacdes
maiores, tradicionais e burocraticas.

Na atualidade, as organizagdes vivem momentos de incerteza em todos os
instantes, isso ocorre por varios fatores internos e externos. Devido a esse novo
cenario de mercado, as carreiras tradicionais estao sendo substituidas por um modelo
de carreira sem fronteiras, no qual a estabilidade da lugar para flexibilidade.

A carreira sem fronteiras € uma sequéncia de oportunidades profissionais que

nao é limitada por uma Unica oportunidade de crescimento, ela possui caracteristicas
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de crescimento lateral, onde pode ultrapassar fronteiras em termos de nivel e funcao,
os individuos que optam por esse tipo de carreiras sdo autbnomos e sao responsaveis

pela administracdo de sua prépria carreira.

TABELA 1 - Carreiras Tradicionais X Carreiras sem Fronteiras

Tradicional Sem fronteiras

Empregabilidade em funcéo de

Relagéao de trabalho |Estabilidade em troca de lealdade desempenho e flexibilidade

Fronteiras Uma ou duas organizacdes Miltiplas organizactes

Voltados para uma organizacao

. Transferiveis
especifica

Talentos

Responsabilidade
pelo gerenciamento Organizacéo Individuo
da cerreira

Fonte: Adaptacdo de Robbins (2005)

No entanto, mesmo que a carreira sem fronteiras caracterize a autonomia do
colaborador, canalizando a responsabilidade basica da administracdo de sua prépria
carreira, isso nao significa que a organizacao nao possua nenhuma responsabilidade,
a organizacao tem funcdo de manter o aprendizado continuo, desse modo, manter

sua empregabilidade e construir a autoconfianca de seu colaborador.

7 BENEFICIOS OFERECIDOS PELAS ORGANIZACOES

Os beneficios extras oferecidos pelas organizacdes estdo cada vez mais
presentes no mercado de trabalho, eles se tornardo um diferencial para atrair
colaboradores.

Cada vez mais, os beneficios previstos em lei estdo consolidados nas
empresas brasileiras. Além disso, regalias extras estdo crescendo, como forma de
reter talentos e melhorar a competitividade. (SALOMAO, 2015)
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Com o objetivo de atrair e reter talentos, as organizacdes modernas estéao
utilizando estratégias de beneficios extras paras seus colaboradores, essas que vem
se mostrando muito eficazes, pois as organizagbes aumentam sua produtividade e o
comprometimento de suas equipes. Alguns dos beneficios extras mais comuns séo
areas de lazer, geladeira aberta e comida gratuita, licenca maternidade e paternidade

estendida e assisténcia psicoldgica e juridica.

A Ericsson conta com um clube para os funcionérios e suas familias. Sao
cerca de 1.500 associados, sendo que a empresa tem 5.000 colaboradores
em todo o Brasil. Com salas de musculacgéo, piscina, quadras, sauna, saléo
estético e local para eventos sociais, a taxa é de 0,9% do salario. Segundo
Janaina Khatchikian, diretora de recursos humanos da Ericsson no Brasil,
muitos funcionarios moram perto da empresa. Assim, aproveitam para usar o
clube, seja antes ou depois do expediente, aos finais de semana ou durante
as férias de seus filhos. O espago ja existe ha quase 40 anos e foi criado em
linha com o conceito sueco de integrar funcionarios fora do ambiente de
trabalho. De acordo com Janaina, a companhia tem metas de engajamento
dos funcionérios, que sdo medidos anualmente. O clube e as atividades
sociais "melhoram a percepcdo do funcionario em relacdo a empresa,
resultando em altos niveis de engajamento”. (SALOMAO, 2015)

O conceito de beneficios extras mostra-se muito eficiente, o que reforca essa
ideia é que muitas organiza¢cGes vém adotando esse tipo de estratégia e conseguindo
obter resultados positivos, mostra também que o colaborador deixou de se preocupar
apenas com seu salario fixo e adota uma postura de se preocupar com seu bem-estar

e de seus familiares.

O Facebook chama a atengcdo pelos beneficios disponiveis para seus
funcionarios. O plano de salde da rede social de Mark Zuckerberg engloba
assisténcia médica, odontoldgica e seguro de vida. Além disso, reembolsa
50% da mensalidade de academias frequentadas pelos funcionarios. Além
de quatro meses de licen¢ca maternidade, o Facebook oferece 4 mil délares
para cobrir as despesas do processo de adog¢do para funcionérios que
adotam criancas. Funcionarios com filhos até cinco anos de idade podem
receber até 3 mil dolares por ano para cobrir gastos com babéas. (SALOMAO,
2015)

Os beneficios que tém mais relevancia entre os colaboradores séo assisténcia
médica, seguro de vida, vale refeicdo, estacionamento e assisténcia odontoldgica.
Dessa forma, as organizacdes vém tirando proveito de tal estratégia para reter novos

talentos e manté-los motivados ao mesmo tempo.
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8 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

O conceito de estratégia surgiu durante a guerra, deriva etimologicamente da
palavra grega “strategos” que possui o significado de “a arte do general’. Podemos
associar ao termo estratégia alguns outros conceitos que auxiliam na definicdo e na
compreensao do seu ambito de atuacdo. Por ser um conceito geral ndo significa que
tem que ser generalista, mas devera ser suficientemente claro para se distinguir da
tatica, portanto, a estratégia possui maior alcance, € mais duradoura e movimenta
maiores recursos.

A aplicabilidade do conceito de estratégia ndo € mais que a forma de
empregar os diferentes recursos que a organizacao dispde, como a atingir os objetivos
definidos pela politica dessa organizacdao, com relevancia sempre nos opositores. A
estratégia esta envolvida em decisbes sobre as metas e objetivos de curto, médio e
longo prazo, distribuicdo e manipulacdo dos recursos disponiveis para atingi-las, e
principalmente focada nas tarefas criticas a desempenhar para atingir os objetivos.
Barney e Hesterly (2011, p. 173) definem estratégia organizacional como “a teoria de
uma empresa sobre como ganhar vantagem competitiva operando em varios negoécios

simultaneamente”.

8.1 Administracdo Estratégica

E muito dificil dizer com precisdo se uma organiza¢do adotou a estratégia
correta, via de regra para 0s gestores, se a organizacao esta tendo lucratividade ela
possui uma boa estratégia, isso ndo significa que a organizacao esteja isenta de erros
estratégicos, para que uma organizacao ndo cometa tantos erros de administracao
estratégica devem estudar cuidadosamente o caminho que querem trilhar, para
Barney e Hesterly (2011, p. 4) “a melhor maneira de fazer isso € escolher a estratégia
da empresa de forma cuidadosa e sistematica”.

O processo de administragédo estratégica poder ser chamado de caminho de
sucesso da organizacao, onde neste caminho esta o estudo cuidadoso das decisdes
gue a organizacdo deve tomar para que tenha uma estratégia de competividade no
mercado eficaz. Barney e Hesterly (2011, p. 4) definem o processo de administracao

estratégico como “conjunto sequencial de andlises e escolhas que podem aumentar a
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probabilidade de uma empresa escolher uma boa estratégia, isto €, uma estratégia
gue gere vantagens competitivas”.

Para Barney e Hesterly (2011, p. 4) “missdes definem tanto o que empresa
aspira ser no longo prazo como o que ela evitar nesse interim”. A mensagem das
missdes geralmente é proposta em forma de declaracdes, essa incorpora muitas
caracteristicas da organizacao que a prop0de, pois ela pode definir o ramo de atuacao,
as atitudes de competicédo e até mesmo envolver os valores centrais da organizacao.

A administracao estratégica passa por trés niveis dentro da organiza¢do onde
todos formam um sistema que deve funcionar em harmonia para o sucesso da

organizacao, a figura a seguir demonstra o funcionamento dos niveis administrativos:

FIGURA 4 - Os trés niveis administrativos

Planejamento
Estratégico

Institucional

(Presidente e
Diretores)

i

Niveis Nivel Intermediario Planejamento

Administrativos ja
(Gerentes e Executivos) Tatico

Planejamento

Nivel Operacional <
Operacional

(Chefes e Supervisores)

[ Execucgéo das tarefas e operagoes

Fonte: Adaptacdo Chiavenato (2010)

O processo de administracdo estratégica torna-se um sistema dependente, no
qual cada nivel tem sua funcdo, porém, todos os niveis sdo dependentes uns dos

outros para o bom funcionamento do sistema.
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8.2 Niveis Administrativos da Organizacao

A administracdo das organizacdes esta sempre focada no cumprimento das
metas e no alcance dos objetivos estratégicos, essa denominada gestao estratégica.

A gestdo estratégica € um norteador dentro da organizacdo, ela define
objetivos globais para que todos saibam aonde devem ir e o caminho que deve ser
tomado, todos os integrantes da organizacdo devem trabalhar em conjunto,
independentemente do nivel hierarquico em que se encontra. Para Chiavenato (2010,
p. 474) “a organizagao precisa funcionar como um conjunto de subsistemas integrados
e alinhados com missao, a visdo e a estratégia”.

Em um mercado cada vez mais competitivo e exigente, é fundamental para
as organizacfes uma estratégia organizacional bem definida, o conceito necessita ser
revisto continuamente para que nado afete a sobrevivéncia das organizagdes, pois 0

mundo vem mudando diariamente e ficando mais complexo.

8.2.1 Nivel institucional

O nivel institucional, também chamado de nivel estratégico, € o mais elevado
dentro da organizacgéo, constituido pela alta administracéo - CEO, diretores, acionistas
- sdo responsaveis por tomar as principais decisées da organizacao, recebe o impacto
das mudancas e pressdes ambientais. O administrador deve possuir uma Vvisdo
estratégica, para que, dessa forma, defina com clareza a misséo e os objetivos, pois

é fundamental para nortear os objetivos do negécio.

E o nivel em que os objetivos organizacionais sdo definidos e as principais
decisbes estratégicas sdo analisadas e tomadas. E predominantemente
extrovertido, pois mantem interface com ambiente externo. Lida com incerteza
pelo fato de ndo ter poder ou controle algum sobre os eventos ambientais
presentes e futuros e muito menos capacidade de prever com razoavel
precis@o os eventos ambientais futuros. (CHIAVENATO, 2010, p. 475)

A visdo ambiental é claramente subjetiva, dessa forma fica claro a razao pela
qual o nivel institucional toma suas decisdes em funcdo de suas percepcdes em

relacdo ao ambiente.
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8.2.2 Nivel intermediario

O nivel intermediario, também chamado de tético ou gerencial, é o que
administra e faz intermédio com o nivel institucional e o nivel operacional da
organizacdo, € composto pelos gerentes, que sao responsaveis pelas operacoes

taticas da organizacao.

Cuida da articulacao interna entre esses dois niveis. Trata-se da linha do meio
campo. Cuida também da escolha e captagdo dos recursos necessarios, bem
como da distribuicdo e colocacéo do que foi produzido pela organiza¢do nos
diversos segmentos do mercado. E o nivel que lida com os problemas das
decis6es tomadas no nivel institucional com as operacdes realizadas no nivel
operacional. (CHIAVENATO, 2010, p. 475)

Dessa forma, podemos dizer que o nivel intermediario amortece e limita os
impactos da incerteza trazida por meio do ambiente, pelo nivel institucional e fica
responsavel por conduzir o nivel operacional através dos programas e procedimentos

de trabalho estabelecidos pela organizacdo de forma eficiente.

8.2.3 Nivel operacional

O nivel operacional, também chamado de nivel técnico, esta localizado nas
areas inferiores da organizacdo. Esse é o nivel em que esta localizado a execucao

das tarefas de trabalho.

Esté relacionado com os problemas ligados & execucgéo cotidiana e eficiente
das tarefas e operagfes da organizacdo e orientado quase exclusivamente
para exigéncias impostas pela natureza da tarefa a ser executada, com os
matérias a serem processados e com a cooperagado de pessoas necessarias
ao andamento dos trabalhos. (CHIAVENATO, 2010, p. 475)

E no nivel operacional que esté localizado as maquinas, recursos fisicos e
instalacdes prediais da organizacdo, o funcionamento deve atender as rotinas e
procedimentos programados dentro da regularidade de um planejamento que garanta
a plena utilizacdo dos recursos.

Com isso, podemos dizer que o nivel operacional funciona de forma

padronizada, em um sistema fechado e deterministico.
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9 O GREAT PLACE TO WORK

A Great Place to Work, fundada em 1991, € uma empresa de consultoria
relacionada ao ambiente de trabalho e possui uma premiacdo anual realizada para a
escolha das 100 melhores empresas para se trabalhar, Unica do género com
metodologia reconhecida internacionalmente, esta presente em 30 paises dos seis

continentes.

O Great Place to Work Institute é hoje a principal organizacdo mundial em
pesquisa das melhores empresas para trabalhar. Presta também servigos de
consultoria relacionados ao ambiente de trabalho, a gestao de pessoas e aos
aspectos culturais das organizagfes. Fundado em 1991 pelo jornalista
americano Robert Levering e pela consultora organizacional Amy Lyman, ex-
professora de Ciéncias Comportamentais da Universidade da California, o
instituto esté presente em 30 paises dos seis continentes. (EPOCA, 2007)
Para avaliar o intangivel, o guia utiliza uma metodologia a fim de transformar
a subjetividade em dados concretos e comparaveis entre si. Os valores que sao mais
relevantes para a premiacdo no ambiente de trabalho sdo: respeito, credibilidade,

imparcialidade, orgulho e camaradagem.

O GPTW ¢é autoridade global no mundo do trabalho e especialistas em
transformar a sua organiza¢do em um Great Place to Work, ajudando vocé a
aproveitar o melhor das pessoas e atingir resultados excepcionais e, acima
de tudo, sustentaveis. Melhor para as pessoas, melhor para 0s negocios,
melhor para a sociedade. (GPTW, 2018)

Oferecemos consultoria para empresas que querem as pessoas no centro de
sua estratégia de negécios. Além disso, certificamos e reconhecemos os melhores
ambientes de trabalho em 61 paises ao redor do mundo. (GPTW, 2018)

Usando a metodologia descrita por Levering e Milton Moskowisk em seu livro
“The 100 Best Companies To Work For in America”, onde ¢é definido que um bom lugar
para se trabalhar € aguele que o funcionario tem confiangca nas pessoas com quem
trabalha e orgulho da profissdo que exerce. (EPOCA, 2007)

A metodologia € desenvolvida a partir de entrevistas com profissionais de
aproximadamente 200 empresas americanas, ela leva em conta a opinidao de quem
mais importa: os colaboradores. Ganhou popularidade porque pode ser aplicada em
empresas de diferentes setores e tamanhos, de paises com as mais diferentes

culturas. (EPOCA, 2007)
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Em fevereiro de cada ano as empresas se inscrevem na pesquisa assinando
um termo de compromisso e aceitacdo da metodologia. Recebem uma senha
de acesso ao site do guia e definem se querem que seus funcionarios
respondam a pesquisa pela internet ou pelo cartdo de leitura éptica do
guestionario impresso. Na primeira fase, os funcionarios sao escolhidos em
uma selecdo randdmica para responder a pesquisa e devem ter liberdade
para falar sobre sua satisfacdo no trabalho. Trata-se de uma pesquisa do
clima organizacional (culture audit) que tem o peso de 65%. Ao mesmo
tempo, o RH responde outro questionario sobre politicas de gestdo de
pessoas, que tem o peso de 25%. Trata-se de uma avaliacdo técnica das
praticas e politicas de RH. Ambos os questionarios sédo tabulados para
analise dos dados. Passam para a segunda fase as empresas que obtiverem
as maiores médias na composicdo dos dois questionarios e sao visitadas
pelos jornalistas do guia. A visita tem o peso de 10% e consiste huma
avaliagédo jornalistica com reunides com funcionarios (do nivel operacional) e
gerentes que responderam a pesquisa, em separado. A quarta e ultima fase
€ uma reunido de consenso entre consultores da Great Place to Work Institute
e os jornalistas do guia. (CHIAVENATO, 2010, p. 19)

Em 1997, a lista de premiacao é publicada pela primeira vez no Brasil e desde

2006 vem sendo publicada com a parceria da revista Epoca.

9.1 Critérios de Participacdo do Ranking do Great Place to Work

As melhores empresas para se trabalhar na América Latina podem ser
divididas em trés categoria: melhores empresas multinacionais, melhores grandes
empresas nacionais, que possuem mais de 500 funcionarios, e melhores pequenas e
médias empresas nacionais, que possuem entre 50 e 500 funcionarios. (GPTW, 2018)

Para que os rankings sejam criados, as empresas candidatas sao divididas
em dois grupos, o primeiro onde séo classificados em empresas domeésticas, e 0
segundo em multinacionais. Além disso, as empresas nacionais foram divididas
novamente em dois grupos de acordo com o numero de funcionarios na forca de
trabalho. Esses critérios permitem comparar empresas com perfis semelhantes.
(GPTW, 2018)

As empresas multinacionais precisam atender os seguintes critérios para se
qualificar para a lista: possuir pelo menos 1.000 funcionarios ao redor do mundo, 40%
ou mais dos funcionarios trabalharem fora do pais-sede e ter sido reconhecida em
pelo menos trés Rankings nacionais na América Latina. (GPTW, 2018)

O Great Place to Work considera uma empresa multinacional quando a
empresa é operante em pelo menos trés paises. Uma empresa operante em apenas

dois paises ira competir em uma das duas listas nacionais. (GPTW, 2018)
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Para a criacao das listas regionais, os ambientes de trabalho sdo avaliados e
ganham uma posic¢ao seguindo os mesmos critérios que Ihes déo o direito de aparecer
em uma lista nacional. Entretanto, empresas competindo na categoria “multinacionais”
recebem pontos extras de acordo com o numero de paises na Ameérica Latina em que
foram premiadas, bem como para o numero total de funcionarios que participaram da
pesquisa. Como resultado, empresas multinacionais recebem crédito por seus
esforcos em se tornar um exemplo de exceléncia no ambiente de trabalho em vérios
paises. Quanto mais paises a empresa for premiada, maior € o crédito que ela recebe
(GPTW, 2018)

Quando empresas multinacionais se tornam parte de uma lista regional,
porque se qualificaram em diversos paises, elas podem ocupar apenas uma posi¢ao
na lista. E feita uma média ponderada das notas dessas empresas com base no
namero de funcionarios em cada pais. A média das notas é feita para empresas

multinacionais que compartilham uma cultura comum nos paises. (GPTW, 2018)

9.2 Ranking da América Latina 2019 Segundo Great Place to Work

As empresas premiadas em rankings nacionais também ser&o avaliadas para
o ranking América Latina, seréo classificadas de acordo com uma das trés categorias:
multinacionais, grandes empresas nacionais ou pequenas e meédias empresas
nacionais.

Destaca-se na atualidade empresas de diversos ramos de atuacgao, tais como,
logistica, tecnologia da informacao, prestacdo de servicos, manufatura, hospitalar,
financeiro, alimentacéo, entre outros. Foram premiadas no ano de 2019 na categoria
de multinacionais, na América Latina, segundo a Great Place to Work, as seguintes

empresas a seguir (figura do ranking):

TABELA 2 - Ranking das 10 melhores empresas para se trabalhar em 2019



Posigédo Empresa Funcionarios Induastria Propriedade
1 DHL 10139 Transporte Privately held
2 Mercado Livre 6856 Tecnologia da | b otely held

Informacé&o
3 Cisco 2157 Tecnologiada | o400 heid
Informacéo
a4 Dell 5627 Tecnologiada | o oiely held
Informacao
5 Accor 11652 Hospitalidade Privately held
Servicos
6 Scotiabank 22588 Financeiros & Privately held
Seguros
7 Mars 2919 Manufatura & | 5 ctely held
Producéo
8 McDonald's 34850 Alimentac&o Publicly quoted
Manufatura & .
9 Belcorp 1129 Producéio Privately held
Servicos
10 Mapfre 11422 Financeiros & Publicly quoted
Seqguros

Fonte: Adaptacéo do ranking Great Place to Work (2019)

Essas empresas se destacam no mercado, atualmente, por serem referéncia
em cultura organizacional bem definida, possuem um alto grau de satisfacdo de seus

colaboradores, onde eles encontram-se motivados em fazer parte da organizacao

devido aos beneficios proporcionados.

10 O QUE AS MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR TEM DE
ESPECIAL

Podemos dizer que essas empresas possuem alguns fatores em seu de DNA

gue levaram elas a se tornarem exemplos de sucesso em gestao organizacional e de

seus colaboradores.
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Elas possuem uma crenca genuina de que as pessoas Sdo muito mais que
apenas numeros, nesse modelo as pessoas sdo imprescindiveis para o sucesso dos
negdécios da organizacao.

Impulsionadas pelos objetivos e metas a serem alcancgados, tais empresas
possuem como hébito comunica-los e expb-los aos seus colaboradores, para que,
dessa forma, todos os colaboradores conscientizem-se e tornem-se parte do objetivo
maior, o sucesso da organizacao, tal fato permite que todos influenciem nas decises
gue os afetam.

O fator determinante para 0 sucesso de seus modelos € dominio e
conhecimento de sua cultural organizacional, isso com certeza se tornou diferencial,
pois determina como as empresas lidam com seus colaboradores. Segundo
Chiavenato (2010, p. 21), “tudo isso faz com que o estudo do comportamento
organizacional seja cada vez mais importante tanto para 0 sucesso organizacional,
como para o sucesso pessoal daqueles que lidam com organizacgdes”.

Como visto anteriormente no item 2.1, as empresas modernas buscam
maneiras de manter seus colaboradores motivados, no ranking 2019 da América do
Sul apresentado pela Great Place To Work, entre as empresas que compde o top 10,
os beneficios que mais apareceram foram o ganho por meritocracia, bem-estar no
ambiente de trabalho, beneficios extras e planos de carreira, esses definidos pela
cultura organizacional de cada organizagdo. Dessa forma, impulsionam seus
colaboradores a serem mais produtivos e motivados, como resultado essas
organizacbes se destacam no mercado competitivo como exemplos a serem

seguidos.

TABELA 3 - Os beneficios segundo o Ranking do Great Place To Work



33

. . . Plano de Associado | .Prog.l
Meritocracia Bem-estar Beneficios Carreira Cursos .Mutua Assistencia ao
Liberdade Colaborador
DHL X X X X
Mercado Livre X X X
Cisco X X
Dell X X X X X
Accor X X
Scotiabank X X
Mars X X
McDonald's X X X X
Belcorp x X X
Mapfre X X X
Total 5 7 5 6 1 4 2

Fonte: Compilacdo do autor

11 CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente, o mercado de manufatura e bens esta cada vez mais competitivo
e exigente para os profissionais disponiveis, em contra partida, hoje o profissional
possui a necessidade de trabalhar em uma organizagao que lhe oferece muito mais
do que apenas remuneracao basica, os profissionais estdo deixando de trocar tempo
por dinheiro e querem empregos que Ihe proporcionem motivagéo e felicidade.

Devido a necessidade de compreender as organizacdes de sucesso da
atualidade e o que elas possuem de especial para reter profissionais talentosos e ao
mesmo tempo manté-los motivados, a pesquisa expde o que as melhores empresas
da América do sul oferecem a seus colaboradores. O objetivo de tal investigacdo é
expor que as organizagOes estdo em constante mudanga, principalmente neste
momento de transi¢do social e tecnologica, a Sociedade 5.0 e a revolugdo industrial
4.0, mesmo com todo esse movimento tecnoldgico, as organizacdes compreendem
gue ainda o colaborador € peca chave dentro do seu processo produtivo, e que seus

resultados dependem muito da eficacia de seu colaborado.
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Essa evolucdo de concepcdes pode ser chamada de Empowerment. As
organizacbes vém adotando tal tipo de estratégia para motivar seus colaboradores,
onde cria-se uma autonomia dentro dos processos, dando responsabilidade para
todos e criando um ambiente igualitario.

Para avaliar a credibilidade das empresas, buscamos validar o conceito de
empresa modelo com o reconhecido Great Place To Work, uma premiacdo que
classifica as melhores empresas para se trabalhar, reconhecida mundialmente, na
qual existe um criterioso método de avaliacdo, que por sua vez € muito transparente,
sua principal caracteristica € que a opinido do colaborador é o fator mais importante
nessa metodologia. Outro fator que se destaca € que as organiza¢cfes procuram o
Great Place To Work para participar do processo de certificacdo, em que apenas
organizagcdes com culturas organizacionais bem definidas conseguem a certificacao.

Através da analise do ranking do Great Place To Work, avaliamos as
empresas que compde o top 10, buscamos compreender o que tais organizagcdes
possuem em comum em sua administracdo estratégica, pois sdo modelos de gestédo
e cultura organizacional, o que valida esse aspecto é a satisfacdo de seus
colaboradores. Essas organizacfes vém se destacando por proporcionar em sua
politica e sua cultura organizacional ganho por meritocracia, bem-estar em seu
ambiente de trabalho, plano de carreira e beneficios extras, tais como, plano de saude,
plano de academia, auxilio para gestao financeira, entre outros.

Os fatores supracitados estdo sendo fundamentais para o crescimento
produtivo das organizacdes, pois dessa maneira mantém seus colaboradores
motivados e satisfeitos com seu trabalho. Através do estudo da cultura organizacional
e 0S que estas organizacdes de sucesso oferecem aos seus colaboradores, foi
possivel compreender as atuais necessidades dos colaboradores e o que esses
modelos de sucesso vém fazendo para reter seus talentos e motiva-los ao mesmo
tempo.

Com isso, € possivel notar que as organizacdes de sucesso adotam
estratégias organizacionais diferenciadas para se manter no topo do mercado
competitivo, elas que colocam o colaborador como foco central do processo produtivo,
deixando de vé-lo como apenas um numero e passando a compreender que um
colaborador motivado produz mais do que dois desmotivados.

Podemos concluir, para que se obtenha sucesso nos dias atuais,

independente da area de atuacdo e tamanho da organizacdo, a administragdo
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estratégica € necessaria para o negocio, pois aspectos como cultura organizacional e
empowerment se tornaram indispensaveis para a motivacédo dos colaboradores e os

resultados desejados.



36

REFERENCIAS

BARBOSA, Livia. Igualdade e meritocracia: a ética do desempenho nas
sociedades modernas. 4. Ed. FGV Editora, 1999.

BARNEY J. B.; HESTERLY W. S. Administracado estratégica e vantagem
competitiva. 3. Ed. S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2011.

BONETTO, Helena, et al. LOgica meritocréatica e praticas pedagdgicas na
universidade: qual € a funcéo do mérito nas nossas universidades. SILVA,
Jailson de Souza et al. Préaticas Pedagdgicas e a légica meritoria na universidade.
Colecao Grandes Temas do Conexao de Saberes. Rio de Janeiro: UFRJ, Pro-
Reitoria de Extenséo, 2006, 110-119.

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento organizacional: A Dinamica do
Sucesso das Organizacfes. 2. Ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

DUTRA, Joel Souza. Administracdo de carreira: uma proposta para repensar a
gestéo de pessoas. 1. Ed. Sdo Paulo: Atlas, 1996.

EPOCA. Revista Epoca. Disponivel em:
http://revistaepoca.globo.com/Revista/Epoca/0,,EDR78718-9306,00.html. Acesso
em: 07 Out. 2019.

FAZENDA, Isabel. Empowerment e Participacdo, uma estratégia de mudanca.
Disponivel em: http://cpihts.com/PDF/EMPOWERMENT.pdf. Acesso em: 26 Out.
2019.

FERNANDES, E.; GUTIERREZ, L. Qualidade de vida no trabalho: Uma
experiéncia brasileira. Revista de Administracdo de Empresas, Sado Paulo, N°4,
1988.

FRANCA, Ana C. L. Qualidade de Vida no Trabalho — QVT: conceitos e praticas
nas empresas da sociedade pés-industrial. 2. Ed. Sao Paulo: Editora Atlas S.A.,
2010.

GPTW - GREAT PLACE TO WORK. Site institucional. Disponivel em:
https://gptw.com.br/. Acesso em: 07 out. 2019.

LITTLER, Jo. Against Meritocracy. Abingdon, Oxon; NewYork, NY: Routledge,
2017.: Routledge, 2017.

MASLOW, Abraham H. Motivation and Personality. Prabhat Prakashan, 1981.

RODRIGUES, Marcus V. C. Qualidade de Vida no Trabalho: evolucao e analise
no nivel gerencial. 6. Ed. Petropolis: Editora Vozes, 1999.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11. Ed. S&o Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2005.



37

SALOMAO, Karin. Os principais beneficios oferecidos por empresas brasileiras.
Exame, 17 set. 2015. Disponivel em: https://exame.abril.com.br/negocios/os-
principais-beneficios-oferecidos-por-empresas-brasileiras/. Acesso em: 04 set. 2019.

SEBRAE. Plano de carreira: o que é e como criar. Portal Sebrae. Disponivel em:
http://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/plano-de-carreira-o-que-e-e-
como-criar,66d839f5192ed510VgnVCM1000004c00210aRCRD. Acesso em: 02 Set.
2019.

SMITH, Dayle M. Como Motivar Pessoas na Empresa. 2. Ed. New York: Ediouro
S. A, 1991.

WALTON, Richard E. Quality of working life: what is it. Sloan management review,
1973.

WESTLEY, William A. Problems and solutions in the quality of working life. 2.
Ed. Human relations, 1979.



