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“O conhecimento e a informagdo sdo os recursos estratégicos para o
desenvolvimento de qualquer pais. Os portadores desses recursos sao
as pessoas”

Peter Drucker



RESUMO

COSTA, Gabriela Santos da. Capital Intelectual: O caso da empresa Mekal Industria de
Tintas LTDA. 51 f. Estagio Supervisionado do Curso de Administracao do Curso de
Administragcdo, UPF, Carazinho, 2018.

Administrar de forma inteligente as informacgdes obtidas e consequentemente o conhecimento
gerado e incorporado pela empresa a partir dos seus processos de inovagdo passa a ser uma
vantagem estratégica no atual mercado de negdcios, e nesse contexto surgem, dentro das
organizacoes, os novos agentes do conhecimento. O presente trabalho aborda o tema capital
intelectual na empresa Mekal Industria de Tintas LTDA. O trabalho resultou de um estudo de
caso, desenvolvido por meio de questiondrio dividido em duas se¢des, a primeira buscou
tracar o perfil dos colaboradores, e a segunda buscou identificar o modelo de gestdo do capital
intelectual na empresa e a percep¢do dos colaboradores referente a varidveis pré-estabelecidas
consideradas indispensdveis para um modelo ideal de gestdo. Os resultados foram analisados
e interpretados, demonstrando que a empresa possuiu conhecimento do Capital Intelectual, e
que busca adotar uma filosofia de desenvolvimento ao capital humano, podendo melhorar
alguns processos, como a disseminac¢do de informacdes gerencias de forma mais clara por
parte dos gestores para os demais colaboradores, visto que devem ser de conhecimento
comum 0s objetivos e metas almejadas pela organizagdo. Como ponto positivo destacou-se o
alto numero de colaboradores com mais de 5 anos de empresa, € que ja receberam alguma
promocgao de cargo, o que demonstra um perfil da empresa em reter seus talentos.

Palavras chave: Capital Intelectual. Era do Conhecimento. Retengdo de Talentos.
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1INTRODUCAO

Desde o inicio da existéncia das organizacdes, suas riquezas sempre foram mensuradas
em seu Capital, sendo considerado neste suas mdaquinas, equipamentos, estrutura fisica e
demais bens materiais. Com o crescente desenvolvimento tecnologico e econdmico dos
ultimos anos, os clientes se tornam cada vez mais exigentes, o que faz com que organizagdes
tenham que buscar maneiras de se adequarem rapidamente a essas mudancas. Mudancas essas
que vém transformando a estrutura e os valores da sociedade e sdo provenientes de uma nova
era, aonde o conhecimento serd o alicerce para que muitas organizacdes se mantenham ativas
perante a alta concorréncia do mercado.

Atualmente muitas organizacdes destacam o conhecimento como um recurso
necessario ao desempenho profissional. O conhecimento auxilia na melhor utilizacdo dos
recursos a medida que é empregado no aperfeicoamento das técnicas ja existentes, estando,
portanto, inteligente as informagdes obtidas e, consequentemente, o conhecimento gerado e
incorporado pela empresa a partir dos seus processos de inovagdo passa a ser um diferencial
estratégico.

Segundo Bukowitz (2002), capital intelectual ou conhecimento € qualquer coisa
valorizada pela organizagdo que esteja contida nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de
sistemas e da cultura organizacional — conhecimento e habilidades, normas e valores, bases de
dados, metodologias, softwares, know-how, licencas, marcas e segredos comerciais.

Para Edvinsson e Malone (1998), estudar o capital intelectual como criador de valor é
uma maneira de construir um pensamento diferenciado na gestdo de pessoas, ndo apenas
como forga fisica, mas como parte do capital ativo intangivel da empresa.

Brooking (1996) define capital intelectual como uma combinagdo de ativos
intangiveis, frutos das mudancgas nas dreas da tecnologia da informagdo, midia e comunicagao,

que trazem beneficios intangiveis para as empresas € que capacitam seu funcionamento.
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De uma maneira geral, pode-se entender que a gestdo do conhecimento estd
profundamente relacionada ao conceito de capital humano, e deve ser vista como um
instrumento que possibilite identificar, medir, gerenciar e principalmente revelar esses ativos

intangiveis das organizacdes, como talento, criatividade, intui¢do entre outros.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

De acordo com Bishop, presidente do conselho da Silicon Graphics World Trade
Corportion, o conhecimento vai dominar o ambiente do século XXI. As organizagdes vao
rapidamente se dividir entre aquelas que sabem e as que ndao sabem, o que na verdade j4 vem
ocorrendo. As empresas que ndo acompanham as inovagdes e mudancas no mercado, seus
concorrentes e as novas necessidades de seus clientes, acaba sendo abandonada (PROBST;
RAUB; ROMHARDT, 2002).

Baseado na crescente importancia do capital humano em todas as organizagdes, € quao
determinante pode ser o conhecimento de seus colaborares para o sucesso de uma empresa, o
trabalho a ser apresentado busca analisar a forma como ele € administrado na Empresa Mekal
Industria de Tintas.

A Mekal Industria de Tintas LTDA, fundada em 1986 na cidade de Horizontina com
sede atual na cidade de Carazinho, ¢ uma empresa dedicada a fabricacdo de tintas e
complementos para as mais variadas aplicacoes no segmento industrial. Atualmente, a
empresa atua como mini fabrica e distribuidor de tintas industriais na marca PPG. Além disso,
em alguns segmentos atua como fabricante de tintas de marca propria.

Assim, tem-se como problema de pesquisa: De que forma ocorre a administracao

do Capital Intelectual em uma empresa de tintas?

1.2 OBJETIVOS

Nos tépicos a seguir serdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos

deste projeto de pesquisa.
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1.2.1 Objetivo geral

Identificar as formas utilizadas pelos gestores na administracdo do capital intelectual

na organizagao.

1.2.2 Objetivos especificos

v" Conhecer a estratégia da administracdo do capital através dos gestores da empresa;
v" Verificar a percep¢do dos colaboradores acerca do capital intelectual;
v" Estabelecer um conjunto de recomendagdes para que a empresa possa otimizar a

administracdo do capital intelectual.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico serdo abordados, com base em obras de diversos autores, conceitos de
contabilidade, estoques, auditoria e controle interno. Conceitos estes que embasardo

teoricamente o resultado desta pesquisa.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Comportamento organizacional (CO) € um campo de estudos que investiga o impacto
que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizagdes, com o proposito de utilizar esse conhecimento para melhorar a
eficacia organizacional (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p.7).

Wagner III e Holleuberh descrevem comportamento:

Comportamento organizacional é um campo de pesquisa que ajuda e prever, explicar
e possibilitar a compreensdo de comportamento nas organizacdes. O
Comportamento organizacional tem suas origens no final dos anos 1940 quando
pesquisadores das dreas de psicologia, sociologia, ci€ncia politica, economia e de
outras ciéncias sociais procuravam desenvolver uma estrutura unificada de pesquisas
organizacionais. (WAGNER III, HOLLEUBERH, 2003, p. 3 apud BASSABI,
BRUNA, [ca. 2014], p.18)

No entendimento de Vecchio (2009), CO €é um estudo sistematico dos
comportamentos e atitudes de pessoas e grupos em organizagdes. Essa pode ser considerada
uma perspectiva de nivel micro. Nesse nivel, os atributos de uma organizacdo, como tamanho
e estrutura, usualmente figuram como dados que exercem efeitos uniformes sobre o
comportamento em uma situacdo especifica. O foco, ou a unidade de andlise na perspectiva

micro, € principalmente o individuo.
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Para Choen (2004) o homem € um ser social e, em funcdo disso, suas atitudes derivam
de suas relagdes psicossociais. Quando hd interagdo com grupos sociais, 0 homem constréi
valores, crengas, sentimentos, pensamentos, cogni¢des e tendéncias a reacdo. Ao receber
estimulos do meio, sua resposta terd como carga essas vivéncias. Toda acdo humana, provém
de sua atitude diante do fato em questao.

Grabarschi (2001) comenta que as organizacdes estdo inseridas em um contexto social,
politico, econdmico e cultural e, portanto, sofrem alteracdes ao longo do tempo, em fun¢dao
das mudancas que ocorrem no ambiente externo, as quais acabam impactando também a
maneira como as pessoas sao tratadas no ambiente de trabalho.

As organizagdes sO conseguirdo destaque frente as demais se tiverem um
comportamento organizacional embasado em acgdes, atitudes e expectativas humanas bem
definidas no ambiente de trabalho (FRANCA, 20006).

No entendimento de Robbins (2005, p.6), “o comportamento organizacional se
preocupa com o estudo do que as pessoas fazem nas organizacdes e de como este
comportamento afeta o desempenho da empresa”. Devido a importancia das pessoas nas
organizagdes, cada vez mais as empresas precisam entender o comportamento de seus
trabalhadores, as varidveis que contribuem para o aumento da rotatividade e do absenteismo e
a satisfacdo dos trabalhadores (FARIAS; SANTOS, [ca. 2011]).

Para Marques (2016), entender o comportamento organizacional é fundamental na
dindmica de manuten¢do e melhoria dos processos de gestao de pessoas, pois baliza o trabalho
dos lideres e confere a estes a possibilidade de prever, e especialmente evitar problemas
individuais ou coletivos entre os colaboradores, bem como estruturar métodos de lideranca e

estratégias de gestdo efetivas para o alcance de metas e resultados desejados.

2.2 ERA DO CONHECIMENTO

Em plena era do conhecimento, com a velocidade da informacdo e as novas
descobertas na drea do conhecimento, se faz necessdrio que as empresas adotem sistemas
educacionais que supram as deficiéncias da educacdo formal de modo a se manterem
competitivas e alcangcarem seus objetivos no negécio (PELLE, 2016).

No contexto da era do conhecimento, as organizacdes se pautam por uma postura de
aprendizagem, buscando perceber melhor o ambiente de negdcios, adaptando-se, evoluindo e

renovando-se continuamente, de forma a conquistar maior longevidade, na medida em que
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concentram seus diversos interessados no crescimento da capacidade de transformar ativos
intangiveis em resultados organizacionais desejaveis. Nesse caminho, o sucesso sustentdvel
passa pelo dominio das questdes relativas a gestdo do conhecimento, dos ativos intangiveis,
da mudanga, do alinhamento e da aprendizagem organizacional, em bases eminentemente
sociais MAXWELL, 2007).

As oportunidades na economia do conhecimento desenham um novo mundo de
trabalho, requisitando novos conceitos para compreender e gerenciar organizagdes.
Historicamente, o acesso e a criacdo do conhecimento foram objetos para a sobrevivéncia das
organizagdes. A gestdo sistematizada desde conhecimento como uma alternativa estratégica é
que se apresenta como uma nova alternativa. O conhecimento como um ativo intangivel
tornou-se cada vez mais um diferencial estratégico para organizacdes que pretendem cumprir

a sua missao e permanecer em um mercado altamente competitivo (BITENCOURT, 2010).

A economia do conhecimento difere das suas duas predecessoras nos servicos, que sao
mais do que a producio de mercadorias, a forma dominante de emprego. E uma economia de
processamento de informacdes na qual computadores e telecomunicacdes sdo elementos
fundamentais e estratégicos. Pesquisa cientifica e educacdo sdo as bases da geracdo de
riqueza. A organizacdo econdmica e social € centrada na posse da informacgdo, de
conhecimento e na utilizacdo do capital humano. Na era econdmica do conhecimento novas
formas de administracdo de organizacdes sdao desenvolvidas, utilizando-se tecnologia
intensiva e enfatizando os recursos humanos (CRAWFORD, 1994 apud RODRIGUES,
2005).

Para Medeiros (2014), as pessoas através de seu conhecimento aplicado e
compartilhado sdo o principal fator de mudanca e de sucesso de uma organizacao mas, para
que isso ocorra, ¢ fundamental a adequacdo do perfil profissional das pessoas, para atuar no

novo cendrio da organiza¢do do conhecimento.

Segundo Gramigna (2007) na era do conhecimento, onde o capital humano € o maior

valor de uma empresa, as pessoas estdo em alta.

Hoje ndo existe mais a fidelidade do empregado a empresa e torna-se inevitavel a
perda de grandes talentos nas organizagdes voltadas somente para a tecnologia de
tltima geracdo. E muito comum de encontra empresdrios que investiram alguns
milhdes de délares na modernizacido de seu parque tecnolégico e ndo conseguiram
aumentar sua rentabilidade. A despropor¢do do investimento maquina versus pessoa
produz tal resultado. Afinal, quem lida com as mdquinas e com a tecnologia?
(GRAMIGNA, 2007, p. 2).
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Foi-se a era cujo principal valor de uma empresa eram as maquinas. Hoje em dia, para
sobreviver, as empresas precisam desenvolver as competéncias de seus colaboradores e
investir cada vez mais na aprendizagem organizacional. Afinal, quem toma decisdes sdo as
pessoas e ndo miquinas (PELLE, 2016).

Uma organizacdo baseada em conhecimento precisa reconhecer a diferenca entre dado,
informacdo e conhecimento. Considera-se que dados sao um conjunto de fatos distintos e
objetivos, relativos a eventos que ndo possuem um significado inerente. Informagdes sdo os
dados organizados para descrever uma situacdo ou condi¢do particular. Em outras palavras,
informacdes sdo dados relacionados que fazem a diferenca através da expressdao de uma
mensagem, buscando mudar o modo como o destinatdrio vé algo, ou seja, exercendo algum
impacto sobre seu ponto de vista, juizo de valor ou comportamento (DAVENPORT, 1998
apud BITENCOURT, 2010).

No entendimento de Daft (2003) conhecimento nao € a mesma coisa que dados ou
informacdes, embora ele utilize ambos. Dados sdo fatos simples e absolutos e cifras que, em
si e por si mesmos, podem ter pouca valia. Para serem uteis a organizacdo, os dados sdo
processados em informagdes acabadas mediante sua relacdo com outros dados. Informagdes
sdo dados que foram conectados com outros dados e convertidos em um contexto util para uso
especifico. O conhecimento é um passo a mais: ele € a conclusdo tirada das informagdes
depois que estas foram ligadas a outras informagdes e comparadas com aquilo que ja se
conhece. O conhecimento, ao contrario das informacgdes e dos dados sempre envolve um fator
humano.

Na Figura 1 € apresentada uma hierarquia entre dados, informag¢des e conhecimento,
os quais, quando combinados adequadamente, resultardo na sabedoria organizacional. Atingir
a sabedoria significa identificar como a organizacdo potencializa e utiliza o adequado

conhecimento para atingir a estratégia pretendida.
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Figura 1 - Relacao entre dados, informacao e conhecimento.
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Fonte: BITENCOURT (2010, p.59).

Polanyi (1983) argumenta que hd duas espécies de conhecimento: o pritico e o
tedrico. O conhecimento pratico é chamado de conhecimento técito, e o conhecimento tedrico,
de explicito. Para procurar compreender o conhecimento ticito, esse autor parte do fato de
que se sabe mais do que se pode informar, ou seja, um observador consegue saber se 0 sujeito
possui um conhecimento que nao pode transformar em informagao, mas o préprio sujeito nao.
Assim sendo, ninguém assume que possui um conhecimento que ndo pode transmitir
(BITENCOURT, 2010).

As organizagdes lidam tanto com o conhecimento explicito como com o conhecimento
implicito ou tdcito. O conhecimento explicito € formal e sistemdtico, pode ser codificado,
escrito e passado adiante para outros em documentos ou instrugdes gerais. O conhecimento
tacito, por sua vez, frequentemente € muito dificil de ser colocado em palavras. O
conhecimento tdcito baseia-se em experiéncia pessoal, bom senso, intui¢do e juizo. Ele inclui
know-how e experiéncias profissionais, insight e experiéncias individuais e solucdes criativas
que muitas vezes sao dificeis de comunicar ou transmitir para os demais. O conhecimento
explicito pode ser expresso como ‘“‘saber sobre”, ao passo que o conhecimento ticito € igual a
“saber como” (DAFT, 2003).

Na figura 2 temos duas abordagens distintas da administragcdo do conhecimento. Em
ambas € crucial uma disposi¢do cultural que incentive a colaboragdo e o compartilhamento do

conhecimento.
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Figura 2 - Duas abordagens para a administraciao do conhecimento

Explicito Técito
Fom_ece _sistemgs de informagao de alta qualidade, Ganaliza experiéncia individual para fornecer conselhos
confidveis e rapides para acesso de conhecimento criativos sobre problemas estratégicos.
codificado e reutilizavel.
Abordagem das pessoas para os documentos Abordagem das pessoas para as pessgas
Desenvolve um sistema de documentz'iga”o . Estratégia de Desenvolve redes para interligar pessoas
eletréryc_a_ que cod{f{ca, armazena, dissemina Administragdo do para que a conhecimento tacito possa
e possibilita a reutilizacao do conhecimento. Conhecimento ser compartifhado.
{nveste pt_asado em teqno{ogia da Tecnologia Investe moderadamente em tecnologia da
informagdo, com o olyetrvo de cp_nectar informagado, com o objetivo de facilitar
pessoas com conhecimento codificado conversagoes e a troca de conhecimento
reutilizavel. tacito.
Armazenamento de dados e exploragio de Mecanismos Diélogo.
dados.
Mapeamento do conhecimento. Histdrias de aprendizagem e relatos de
€asos.
Bibliotecas eletrénicas. Comunidades da pratica.

Fonte: DAFT (2003, p.241).

2.2.1 Inovacao e mudanca organizacional

As organizacdes devem agir rapido para acompanhar as modificagdes que ocorrem ao
seu redor. Elas precisam modificar-se ndo mais de tempos em tempos, mas o tempo todo. As
organizagdes atuais devem preparar-se para inovar e mudar, ndo apenas para prosperar, mas
simplesmente para sobreviver num mundo de crescente competi¢ao (DAFT, 2003).

O ambiente geral que envolve as organizacdes é mutdvel e dinamico, exigindo delas
uma elevada capacidade de adaptagdo como condi¢do bdsica de sobrevivéncia. O mundo
moderno caracteriza-se por mudancas rapidas, constantes e em explosiva progressdo. As
mudancas tecnoldgicas, econdmicas, sociais, politicas, etc. influenciam o desenvolvimento e o
éxito das organizagdes (CHIAVENATO, 2015).

Para Chiavenato (2015), o processo de mudanga organizacional comeca com o
surgimento de forcas que criam a necessidade de mudanca em algumas partes da organizacdo.

Essas for¢cas podem ser exdgenas ou enddgenas a organizacao.
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e Forcas Exdgenas: provém do ambiente, como novas tecnologias, mudancas em
valores da sociedade e novas oportunidades ou limitagdes do ambiente (econdmico, politico,
legal e social). Essas forcas externas criam a necessidade de mudanca organizacional interna.

e Forcas Enddgenas: que criam necessidades de mudanca estrutural e
comportamental, provém do préprio interior da organizacdo em virtude da interacdo de seus
participantes e das tensdes provocadas por diferentes objetivos e interesses.

Stoner e Freeman (1985) definem mudanca planejada como:

O projeto e a implementagdo deliberados de uma inovagdo estrutural, de uma nova
politica ou objetivo, ou de uma mudanca na filosofia, no clima ou no estilo
operacional. (STONER; FREEMAN, 1985, p. 300)

Ainda, de acordo com Stoner e Freeman (1985), uma organiza¢dao pode ser mudada
alterando-se sua estrutura, sua tecnologia, seu pessoal ou alguma combinagdo desses trés
aspectos, conforme pode ser visto na Figura 3.

e Mudancga Estrutural — mudar a estrutura de uma organizacao implica rearrumar seus
sistemas internos, como as linhas de comunicag¢do, o fluxo de trabalho ou a hierarquia
administrativa.

e Mudanca Tecnoldgica — mudar a tecnologia de uma organizagdo implica alterar seu
equipamento, seus processos de engenharia, suas técnicas de pesquisa ou seus métodos de
producao.

e Mudar as pessoas — Tanto a abordagem técnica quanto a estrutural tentam melhorar
o desempenho organizacional alterando a situacdo de trabalho. As abordagens as pessoas, por
outro lado, tentam mudar o comportamento dos empregados concentrando-se em suas

habilidades, atitudes, percepc¢des e expectativas.
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Figura 3 - As trés abordagens da mudanca
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Fonte: STONER; FREEMAN (1985, p.306).

No entendimento de Daft (2003), as mudancas realizadas para se conseguir a
adaptacdo ao ambiente podem ser avaliadas segundo seu alcance, isto €, a medida na qual as
mudangas sdo incrementais ou radicais para a organizacdo. Mudanca incremental representa
uma série continua de avangos que mantém o equilibrio geral da organizacdo e muitas vezes
afetam apenas parte dela. A mudanca radical, ao contrario, quebra o quadro de referéncia da
organizacdo, muitas vezes transformando a organizacdo como um todo. Um exemplo de
mudanca incremental € a implementacdo de equipes de vendas no departamento de marketing,
ao passo que uma mudanca radical é a passagem da organizacdo de uma estrutura vertical
para uma estrutura horizontal, com todos os funciondrios que trabalham em processos bésicos
especificos sendo reunidos em equipes, em lugar de separados por departamentos funcionais

como os de marketing, finangas, producio, etc.

2.3 CAPITAL INTELECTUAL

Capital Intelectual ou Conhecimento: qualquer coisa valorizada pela organizacdo que
esteja contida nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de sistemas e da cultura

organizacional, como por exemplo: conhecimento e habilidades individuais, normas e valores,
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bases de dados, metodologias, software, know-how, licencas, marcas e segredos comerciais
(WENDI, 2002, pag.18).

Com o desenvolvimento das telecomunicacdes e da informdtica, na empresa voltada
para o conhecimento, a informacao passa a assumir realidade e valor préprios, separados dos
bens fisicos. Porém, essa nova realidade € bastante tangivel, materializando, assim, o
imaterial. Ao mesmo tempo, experimenta-se um novo renascimento da importancia do ser
humano como principal personagem da economia, pois € ele quem detém o principal recurso
competitivo das organizacdes: o conhecimento (REZENDE, 2002).

Seguindo este conceito, para Antunes e Martins:

Os avancos tecnoldgicos atualmente permeiam qualquer andlise sobre as mudancas
nas estruturas organizacionais; mais especificamente, os impulsos em ritmo
acelerado nos sistemas de informagcdo e de comunicacdo verificados nas duas
ultimas décadas. A tecnologia da informacgdo e das telecomunicag¢des possibilitou a
globalizacdo da economia. Esse novo cendrio vem alterando, sobremaneira, o
ambiente externo as organiza¢des em termos geograficos e produtivos. (ANTUNES;
MARTINS, 2002, P.44-45)

Uma distingdo importante entre capital intelectual e o que tradicionalmente tem sido
considerado gerador de valor nas organizagdes — os ativos fisicos “tangiveis” — é que ele nem
sempre € propriedade da organizacdo. Isso significa que obter beneficios do conhecimento ou
do capital intelectual ndo estd sob controle da organizacao (WENDI, 2002, pag.18).

Brooking (1996 apud ANTUNES, 2000) define capital intelectual como uma
combinacdo de ativos intangiveis, frutos das mudancgas nas areas da tecnologia da informacao,
midia e comunicagdo, que trazem beneficios intangiveis para as empresas € que capacitam seu

funcionamento. Para a autora, o capital intelectual pode ser divido em quatros categorias:

e Ativos de mercado: potencial que a empresa possui em decorréncia dos intangiveis,
que estdo relacionados ao mercado, tais como marca, clientes, lealdade dos clientes, negdcios

recorrentes, negécios em andamento, canais de distribui¢do, etc.;

e Ativos humanos: os beneficios que o individuo pode proporcionar para as
organizacdes por meio de sua expertise, criatividade, conhecimento, habilidade para resolver

problemas, tudo visto de forma coletiva e dinamica;
e Ativos de propriedade intelectual: os ativos que necessitam de prote¢do legal para
proporcionarem as organizacdes beneficios, tais como know-how, segredos industriais,

copyright, patentes, designs, etc.;
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e Ativos de infraestrutura: as tecnologias, as metodologias € 0s processos como
cultura, sistemas de informagdo, métodos gerencias, aceitacdo de risco, banco de dados de
clientes, etc.;

Edvinsson e Malone (1998) empregam uma linguagem metaférica no intuito de
melhor conceituar o capital intelectual. Comparando uma empresa a uma arvore, consideram
a parte visivel como o tronco, galhos e folhas, a que estd descrita em organogramas nas
demonstracdes contdbeis e em outros documentos, € a parte que se encontra abaixo da
superficie, no sistema de raizes, capital intelectual, que s@o os fatores dindmicos ocultos que
embasam a empresa visivel formada por edificios e prédios. Os autores dividem os fatores
ocultos em dois grupos, a saber:

- Capital Humano: composto pelo conhecimento, expertise, poder de inovacdo e
habilidade dos empregados mais os valores, a cultura e a filosofia da empresa;

- Capital Estrutural: formado pelos equipamentos de informatica, softwares, banco de
dados, patentes, marcas registradas, relacionamentos com os clientes e tudo o mais da
capacidade organizacional que apoia a produtividade dos empregados.

No cendrio do mercado atual, o estudo do capital intelectual vem ganhando espaco,
visto que o capital intelectual estd constituido no grupo dos ativos intangiveis que pode
agregar valor aos ativos fisicos. Surgindo a necessidade de valoracdo desses bens, ainda que
ndo estejam transcritos nos demonstrativos contdbeis, e de enorme significado quanto aos
ativos fisicos da empresa (OLIVEIRA, 2014).

Capital intelectual abrange o elemento possuidor do recurso do conhecimento e tudo
mais que € resultante da aplicagdo do conhecimento (ANTUNES, 2000). Edvinsson e Malone
(1998) ainda dizem que a inteligéncia humana e os recursos intelectuais constituem os ativos
mais valiosos de qualquer empresa.

O conhecimento € um recurso que pode e deve ser gerenciado para melhorar o
desempenho da empresa. Ela, portanto, precisa descobrir formas pelas quais o processo de
aprendizagem organizacional pode ser estimulado e investigar como o conhecimento
organizacional pode ser administrado para atender as suas necessidades estratégicas,
disseminado e aplicado por todos como uma ferramenta para o sucesso da empresa
(FLEURY; OLIVEIRA, 2002).

Segundo Lima (2012), o conceito de capital intelectual se referindo aos recursos
humanos de uma organizacdo é equivocado, pois normalmente ouvimos nas organizacoes

referéncias aos recursos humanos das empresas como capital intelectual, no entanto o
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significado de capital intelectual é muito maior e abrangente. Recursos humanos e o capital
humano sdo apenas componentes do capital intelectual de uma organizagao.

Uma vez reconhecido o capital intelectual como um dos principais geradores de
riquezas das empresas, a atencdo especial passa ser dada a sua gestdo, pois, uma vez

formalizado e impulsionado, pode resultar em ativos de valor maior ainda.

Gerenciar o Capital Intelectual é uma tarefa complexa, até porque estdo inclusas
neste conceito a gestdo do conhecimento (parte do capital intelectual) e a gestdo da
informagdo (parte da gestdo do conhecimento), exigindo, portanto, da funcdo de
administra-lo, esfor¢co multidisciplinar. (FRANCIOSI 2014, apud LUDWIG, 1997,
p-125)

O capital intelectual reside na cabeca das pessoas, proveniente do trabalho e criacdo do
intelecto e, no contexto da empresa, € a experiéncia acumulada pelo esforco de pesquisa de
novos produtos e métodos de trabalho, pelo desenvolvimento e dominio de tecnologias

emergentes e aprimoramento das relacdes e parcerias. E, enfim, o talento e o nivel de

eficiéncia atingidos (REZENDE, 2002).

2.3.1 Capital Humano

Comparada a suas predecessoras, a caracteristica mais marcante da economia do
conhecimento € o surgimento do capital humano — ou seja, pessoas educadas e habilitadas —
como for¢a dominante da economia. Embora a quantidade de capital fisico e financeiro na
sociedade industrial fosse um fator critico para seu sucesso, na economia do conhecimento a
importancia relativa do capital fisico diminui a medida que elementos chaves como
computadores se tornam baratos e a quantidade e a qualidade do capital humano crescem em
importancia (CRAWFORD, 1994).

Entende-se por capital humano toda capacidade, conhecimento, habilidade e
experiéncia dos empregados e gerentes. O capital humano inclui também a criatividade e a
inovacdo organizacional, observando-se com que frequéncia novas ideias sdo geradas dentro
da empresa, ou com que frequéncia estas ideias sdo implantadas, ou ainda qual o percentual
de sucesso de implementacdo destas ideias. Resumidamente, o capital humano € aquilo que as
pessoas levam para casa no final do expediente (STEWART, 1998).

Para Antunes (2000), o capital humano compreende os beneficios que o individuo

pode propiciar para as organizacdes, e € natural que hoje em dia as empresas dediquem
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maiores esfor¢os para identificar aquelas pessoas que poderdo otimizar essa relacdo causa e
efeito. Quanto melhor o capital humano de uma organizacdo, melhores resultados ela
alcancard no capital intelectual.

O enfoque proposto por Chiavenato (2015) sugere que em seu conjunto, as pessoas
constituem o capital humano da organizacao. Esse capital pode valer mais ou valer menos na
medida em que contenha talentos e competéncias capazes de agregar valor a organizacao
influenciar as a¢des e destinos das organizacoes.

O capital humano € composto de dois aspectos principais:

eTalentos — Dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sao
constantemente reforcados, atualizados e recompensados. Contudo, ndo pode se abordar o
talento isoladamente como um sistema fechado. Sozinho ele ndo vai longe, pois precisa existir
e coexistir dentro de um contexto que lhe permita liberdade, autonomia e retaguarda para
poder expandir.

e Contexto — E o ambiente interno adequado para que os talentos florescam e crescam.
Sem esse contexto os talentos murcham ou fenecem. O contexto é determinado por aspectos
como:

a. Desenho organizacional flexivel, com uma divisdo do trabalho que coordene as

pessoas e o fluxo dos processos e das atividades de maneira integrada.

b. Cultura organizacional democrdtica e participativa que inspire confianga,

comprometimento, satisfacdo, espirito de equipe e solidariedade.

c. Estilo de gestio baseado na lideranca renovadora e no coaching, com

descentralizac@o do poder, delegacdo e empowerment.

Assim, ndo basta ter talentos para possuir capital humano. E preciso ter talento
colocado em um contexto. Se o contexto € favordvel e incentivador, os talentos podem se
desenvolver e crescer (CHIAVENATO, 2005).

Conhecimento e habilidades podem ser ensinados, transferidos de uma pessoa para
outra, talento é o proprio estilo da pessoa e ndo pode ser transferido para o outro. A grande
chave do excelente desempenho. Talento € a esséncia da pessoa, o que compreende seus
pensamento e sentimentos (BASSAN; HAUSCHIDT, 2005).

Para Maximiano (2014) h4 diferentes perspectivas sobre o capital humano:

e Perspectiva da economia: O capital humano € patrimdnio da sociedade, onde os
investimentos em saide e educacdo se aprimoram a ele, retornando o aumento da renda e

produtividade;
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e Perspectivas gerenciais: A empresa procura obter retorno sobre os investimentos no
capital humano, que € ativo da empresa. O investimento é representado pelas politicas e
praticas de gestdo de pessoas e o retorno da empresa € mensurado pelo desempenho das
pessoas, produtividade e competitividade;

e Perspectiva individual: O capital humano € o patrimdnio de cada pessoa. A empresa
ndo tem capital humano, ela simplesmente o emprega e caracteriza que as pessoas nao sao
insubstituiveis e sim transferiveis, essa transferéncia nao implica perda;

e Perspectiva humanista: Essa perspectiva relata que as pessoas sdo pessoas € ndo
ativos, suas caracteristicas fundamentais sdo tempo, significado e alma. As pessoas sdo serem
humanos e funcionam de acordo com o tempo.

O capital humano, portanto, determina o futuro das empresas, a gestdo adequada deste
capital € um grande diferencial de sucesso no ambiente empresarial, quanto maior a qualidade

do capital humano da empresa, maiores as chances de eficdcia no mercado diante dos clientes

e concorrentes (MARQUES; PALMEIRA, [ca.2011]).

2.3.2 Cultura organizacional

Os estudos a respeito da cultura organizacional (CO) comecaram por volta de 1980
devido ao grande desempenho de empresas japonesas que tinham como crenga que quanto
maior fosse o envolvimento dos trabalhadores com a filosofia e os valores da organizagao
maior seria o sucesso da empresa. Assim, as empresas passaram a incutir nos trabalhadores
sua cultura, contando que quanto mais ela fosse aceita, maior seria a possibilidade de obter
um bom desempenho econdmico. A partir desses pressupostos vdarios pesquisadores
comegaram a estudar o assunto e criar suas teorias (SIQUEIRA, 2008).

Cultura organizacional tem sido definida, sob diversas formas, como sendo uma
filosofia subjacente a politica de uma organizacgao, as regras do jogo para continuar operando
e a sensagdo ou ao clima transmitido pelo leiaute fisico da organizacao. Outros propdem que a
cultura organizacional é, em grande parte, uma questdo de normas (VECCHIO, 2014).

De acordo com Robbins (2010), cultura organizacional se refere a um sistema de
valores compartilhados pelos membros de uma organizacdo que a diferencia das demais; € a
maneira pela qual os funciondrios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e nao ao
fato de eles gostarem ou nao delas.

De acordo com Chiavenatto:



26

A cultura organizacional reflete a maneira como cada organizacdo aprendeu a lidar
com o seu ambiente. E uma complexa mistura de pressuposicdes, crencas,
comportamentos, histérias, mitos, metdforas e outras ideias que, tomadas juntas,
representam o modo particular de uma organizacdo funcionar e trabalhar.
(CHIAVENATTO, 2015, p. 88)

A cultura pode ser estabelecida por meio de alguns componentes. Do ponto de vista de
Lacombe (2003), a cultura organizacional pode ter as seguintes defini¢des:

e conjunto de crencgas, costumes, valores, normas de comportamento e formas de fazer
negocios, que sao definidos por cada empresa;

e conjunto de crencas e atitudes da organizacdo em relacdo a importancia das pessoas,
a competicdo interna, a orientacdo para o mercado e produgdo, a capacidade de acdo e de
adaptacdo as mudancas extremas.

Lacombe (2003) ainda afirma que a cultura pode ser explicita ou implicita,
dependendo de cada organizacdo. A cultura explicita € transmitida por meio de cédigos de
ética, credos e por um conjunto das politicas e normas da organizacdo. Quando explicita,
torna-se a cultura oficial, que s@o os valores e ideais, os quais podem coincidir (ou ndo) com o
que ¢é praticado. A cultura implicita penetra de forma mais profunda do que as palavras
faladas e escritas. Quando a cultura praticada nao coincide com a planejada, o que vale é a
praticada.

Robbins (2015) destaca que a cultura é, por defini¢cdo, sutil, intangivel, implicita e
sempre presente. Mas toda organizagdo desenvolve um conjunto bdsico de premissas,
convicgoes e regras implicitas que governam o comportamento no dia a dia do trabalho. Até
que os recém-chegados aprendam as regras, eles ndo sdo considerados membros plenos da

organizacao.

2.3.3 Retencao de talentos

No mundo corporativo, o conceito de talento é muito usado, uma vez que o
investimento no capital humano € considerado, de extrema importancia atualmente, pois sao
as pessoas que fazem e fardo diferenca nos resultados das organizacdes (ADAMI, 2015).

Micheletti (2006) define talento como uma pessoa que possui vdrias competéncias
técnicas e intelectuais, € interessado pelo seu trabalho e pela empresa, tem ampla cultura

geral, adapta-se rapidamente e € flexivel, além de saber lidar com pessoas e ser carismatica.
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A palavra retengdo refere-se a capacidade de uma organizagdo em manter
trabalhadores talentosos, pessoas que ajudardo as empresas a manterem-se competitivas em
um ambiente econdmico de mudangas constantes. Diante disso, administrar esses talentos
tornou-se uma tarefa imprescindivel e desafiadora, afinal, profissionais qualificados que
deixam a equipe significam perdas para as organizagdes. Sendo assim, a retengcdo de
profissionais qualificados e as estratégias das empresas para a retencao destes trabalhadores €
indiscutivelmente um dos ingredientes mais importantes para 0 sucesso organizacional
(TRINDADE, 2007).

Para Santos (2007), “reter talentos ndo ¢é ficil. Justamente por serem pessoas
talentosas, elas exigem condi¢des de trabalho especiais”. Santos ainda afirma que para reter
um talento dentro de uma organizagdo, sao necessdrios fatores como um programa vencedor,
estabilidade no emprego, realizagdo, relacionamento de confianga com a direcao, coleguismo,
prémios, reconhecimento, crescimento, aprendizagem e dinheiro. Mas, infelizmente, as
pessoas ndo sdo remuneradas com o que contribuem para a empresa. O dinheiro € um fator
considerado muito importante para alguns, mas nao € para todos, por isso, a remuneracdo nao
pode ser considerada como fator principal na retencao de talentos. Os talentos possuem visao,
objetivos e valores. Colegas, chefes, ambiente de trabalho e oportunidades de fazer grandes
diferencas dentro das organiza¢des atraem tanto quanto ou mais do que dinheiro. O
entusiasmo no trabalho é uma motivagdo natural na produtividade e na satisfacdo dos talentos.

A alta competitividade obriga as empresas que querem sobreviver com algum
diferencial a maximizar a capacidade produtiva e a buscar resultados por meio de desempenho
de suas equipes (GRAMIGNA, 2002).

O conhecimento € um elemento inerente as organizagdes na retencdo de talentos. Uma
organizacdo necessita de conhecimento para implantar préticas contundentes com o contexto
atual, sendo o capital humano a fonte do conhecimento. Por meio do conhecimento, a empresa
tende a se tornar competitiva, aprendendo ao proporcionar oportunidades de desenvolvimento
humano (GIRARDI, 2009).

A preocupacio das organizagdes estd fundamentada em como atrair e reter os talentos,
devido a estes serem matéria-prima indispensdvel na busca de novas solucdes para as
empresas. Estd problemdtica estd notavelmente entre os que buscam um trabalho com maior
autonomia, liberdade e desafios, além € claro de uma recompensa justa pelo seu trabalho.
Estes talentos tdo almejados pelas empresas ndo sdo génios, sdo pessoas normais dotadas com
as capacidades mentais da maioria das pessoas, porém que fazem algo a mais. Essas pessoas

possuem algo que todos podemos ter: a percep¢ao do que realmente deve ser feito e o senso
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de responsabilidade que obriga a realizacdo de uma obra cada vez melhor (BASSANI, 2014
apud FRANCA, 2010).

2.3.4 Desenvolvimento Organizacional

O Desenvolvimento Organizacional (DO) constitui uma drea distinta no ambito da
ciéncia organizacional, e concentra-se na mudanga planejada e controlada das organizagdes
nas direcdoes almejadas. Em muitas empresas, consultores externos, preferentemente a
membros da organizagdo, via de regra, sdo responsdveis por gerenciar o processo de
desenvolvimento. O DO, em esséncia, tenta mudar uma organizagdo como um todo: estrutura,
tecnologia, pessoas e/ou tarefas (VECCHIO, 2009).

A Figura 4 apresenta uma visdo de DO que enfatiza esses quatro fatores.

Figura 4 - Elementos organizacionais interdependentes que podem ser o foco da
mudanca no desenvolvimento organizacional.
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Fonte: VECCHIO (2009, p.371).

O campo do DO ndo € novo. Baseia-se nos conceitos € métodos das ciéncias do
comportamento, visualiza a organiza¢do como um sistema total e compromete-se a melhorar a
eficdcia da organizacdo a longo prazo, mediante intervencdes construtivas em processos e
estrutura organizacionais (CHIAVENATO, 2015).

Para Robbins (2015), o DO engloba uma série de intervengdes de mudanga planejada,

que buscam melhorar a eficicia organizacional e aumentar o bem-estar dos funcionarios. Os
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métodos do DO valorizam o crescimento humano e organizacional, processos colaborativos e
participativos e um espirito investigativo. O DO contemporaneo aproveita muito da filosofia
pos-moderna e coloca uma grande €nfase nas maneiras subjetivas como as pessoas veem 0
ambiente. Seu foco estd em como os individuos compreendem o ambiente. O agente de
mudanca pode orientar o desenvolvimento organizacional, porém hd uma forte énfase na
colaboracdo. Estes sdo valores que embasam esse conceito:

e Respeito pelas pessoas - As pessoas sdo vistas como responsaveis, conscientes e
dedicadas. Devem ser tratadas com dignidade e respeito.

e Confianca e apoio — Uma organizacdo eficaz se caracteriza por um clima de
confianca, autenticidade, abertura e apoio.

¢ Equalizagdo do poder — Uma organizagdo eficaz nao enfatiza a autoridade e controle
hierarquicos.

¢ Confrontagdo — Os problemas devem ser confrontados abertamente, e ndo varridos
para baixo do tapete.

e Participacdo — Quanto mais as pessoas afetadas por uma mudancga participarem das
decisoes relacionadas ao processo, mais elas se comprometerao com a sua implementagao.

Um dos fundamentos basicos do desenvolvimento organizacional € que a organizagao
de hoje deve ser flexivel (organica ou aberta) o suficiente para poder moldar-se as mudancgas
dos sistemas com as quais ela interdepende e se inter-relaciona. O melhor critério para avaliar
a qualidade de uma organizacao € a capacidade da organizacdo mudar a si mesma (GOMES,

1978).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Conforme Diehl e Tatim (2004, pag.47) “a metodologia pode ser definida como estudo
e avaliacdo dos diversos métodos, com o proposito de identificar possibilidades e limitagdes
no ambito de sua aplicaciao no processo de pesquisa cientifica”.

Para Marconi e Lakatos (2008, p.1) “pesquisar nao € apenas procurar a verdade, é
encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos cientificos”.

A metodologia se refere aos métodos utilizados nos trabalhos cientificos, € através
deste processo que se pode avaliar a pesquisa realizada e de que forma foram alcancados os

objetivos.

3.1 CLASSIFICACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto a abordagem, a pesquisa define-se qualitativa e quantitativa. A pesquisa
qualitativa é adequada para avaliacoes em busca de melhorias para a organizacao,
considerando o que os colaboradores tém a dizer sobre a empresa e, na etapa seguinte,
mensurar algumas varidveis de modo objetivo, que € a finalidade da pesquisa quantitativa.
Dessa forma pode-se dizer que as pesquisas qualitativas e quantitativas sdo formas
complementares de avali¢do (ROESCH, 1996).

Os objetivos da presente pesquisa sdao de modelo exploratério e descritivo, pois
conforme Gil (1999, p. 41) a pesquisa exploratdria tem como principal objetivo “proporcionar
maior familiaridade com o problema, para tornd-lo mais explicito ou construir hipdteses. Seu
desenvolvimento envolve um levantamento bibliografico e também entrevistas™.

Ja, o modelo descritivo tem como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas
de determinada populacdo ou fendmeno, ¢ muito comum a utilizacao de coleta de dados com

questiondrios e observagdes sistemdtica (GIL,1999).
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O procedimento técnico utilizado foi o estudo de caso, que permite um conhecimento
mais amplo e detalhado sobre o tema a ser estudado. Esse método de pesquisa pode ser
definido como um conjunto de dados que descreve a totalidade do processo social de uma

unidade (DIHEL; TATIM, 2004, p.60-61)

3.2. POPULACAO E AMOSTRA

Entende-se por populagdo o conjunto de elementos a serem mensurados levando em
consideracdo as varidveis que se deseja analisar. A amostra é uma parcela da populacio
convenientemente selecionada (DIEHL; TATIM, 2004).

A populacio da presente pesquisa foi composta pelos colaboradores da drea
administrativa da empresa Mekal Industria de Tintas LTDA, englobando setor de venda
interna, venda externa, assisténcia técnica e laboratério de desenvolvimento; assim como
colaboradores da Mekal Participagdes LTDA, prestadores de servicos da Mekal Industria de
Tintas, representando os setores de suprimento, marketing, recursos humanos, informatica e
financeiro, todos sob o mesmo modelo de gestdo. O grupo pesquisado consistiu em 25
colaboradores, sendo respondidos e devolvidos 24 questiondrios.

Por ser uma amostragem ndo probabilistica, a populacdo estudada foi escolhida de
forma intencional, direcionada diretamente aos elementos que se desejou estudar. Para Diehl e
Tatim (2004, p.65), nesse tipo de amostragem nao sdo utilizadas formas aleatdrias de selecao.
Nesse caso, o pesquisador pode se dirigir a determinados elementos considerados tipicos da

populacdo que deseja estudar, ou seja, pode ser feita de forma intencional.

3.3. PLANO DE COLETA DE DADOS

A forma de coleta de dados utilizada foi do tipo primdrio, em que se utilizou como
instrumento um questiondrio com perguntas fechadas, baseado na realidade do ambiente de
trabalho dos respondentes, com abordagem quantitativa.

Em sua obra, Diehl e Tatim (2004, p 68) descrevem questiondrio como sendo um
instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem

ser respondidas sem a presenca do entrevistador. A elaboracdo de um questiondrio requer
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observancia de algumas normas que, se seguidas, aumentam sua eficicia e validade. Contudo,
deve ser levado em conta os tipos, a ordem e os grupos de perguntas, além de sua formulag@o.

Nessa segunda sec¢do, o questiondrio aplicado possui escalas de 1 a 5 e apresenta o
entendimento como: (1) concordo totalmente, (2) concordo parcialmente, (3) indiferente, (4)
discordo parcialmente e (5) discordo totalmente, logo, com as escalas mencionadas acima,
entende-se que quanto menor for a média, maior serd o grau de concordancia dos
colaboradores, da mesma forma que, quanto maior a média, maior o grau de discordancia.
Para chegar ao resultado das médias das tabelas, foi efetuada a soma das respostas de cada
questdo, e logo apds divido por vinte quatro que corresponde ao nimero de colaboradores dos
quais responderam ao questiondrio, resultando assim na média aritmética de cada questdao. Em
seguida, foi realizada a soma das médias aritméticas e dividido o resultado por seis, que

corresponde ao numero de questdes de cada grupo, concluindo assim a média ponderada.

3.4 ANALISE DE DADOS

Foram tabulados os dados coletados na parte da pesquisa quantitativa, € 0S mesmos
sdo apresentados na forma de tabelas, onde € possivel o levantamento do perfil dos
colaboradores da organizacao, tais como sexo, faixa etdria e grau de escolaridade.

A discussdao dos resultados foi baseada em uma andlise descritiva dos dados
evidenciando as tendéncias da opinido dos pesquisados. A composicdo das tabelas foi
elaborada na média das respostas encontradas nos questiondrios coletados e representadas
através de tabelas. As interpretacdes dos conteidos foram apoiadas na fundamentacao tedrica

dos autores pesquisados.

3.5 DEFINICAO DE TERMOS E VARIAVEIS

Segundo Marconi e Lakatos (1998), as varidveis sdo um conceito operacional que
derivam da suposi¢do, podendo ser considerada uma classificacdo de medida, uma quantidade
que  varia, conttm  ou  apresenta  valores  passiveis de  mensuracao.
As variaveis estudadas serdo:

- Capital Intelectual: qualquer coisa valorizada pela organizacdo que esteja contida

nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de sistemas e da cultura organizacional —
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conhecimento e habilidades inviduais, normas e valores, bases de dados, metodologias,
software, know-how, licencas, marcas e segredos comerciais, para citar alguns (WENDI,
2002).

- Capital Humano: Conhecimento e habilidades podem ser ensinados, transferidos de
uma pessoa para outra, talento € o préprio estilo da pessoa e ndo pode ser transferido para o
outro. A grande chave do sucesso de uma empresa € ajudar seus funciondrios a conduzir seus
talentos na busca de um excelente desempenho. Talento € a esséncia da pessoa, o que
compreende seus pensamento e sentimentos (BASSAN, HAUSCHIDT, 2005).

- Comportamento Organizacional: As organizacdes sé conseguirdo destaque frente
as demais se tiverem um comportamento organizacional embasado em acdes, atitudes e
expectativas humanas bem definidas no ambiente de trabalho (FRANCA, 2006).

- Retencao de Talentos: A alta competitividade obriga as empresas que querem
sobreviver com algum diferencial a maximizar a capacidade produtiva e a buscar resultados

por meio de desempenho de suas equipes (GRAMIGNA, 2002).



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ESTUDADA

A empresa Mekal Industria de Tintas LTDA € uma empresa familiar, e sua historia
comeca no ano de 1986 na cidade de Horizontina/RS com uma pequena loja de tintas
decorativas. No ano de 1992, a empresa firma uma parceria com as Tintas Renner S/A, onde a
Mekal iniciava o ramo de distribui¢do de tintas industriais em grande parte do estado do Rio
Grande do Sul.

No ano de 2001 a empresa se transferiu para a cidade de Carazinho/RS, buscando
maior proximidade e agilidade no atendimento a seus clientes, € no ano de 2003 a Mekal
Industria de Tintas € certificada pela ISSO 9001:2000 em Gestdo de Qualidade. No ano de
2005 a Mekal Tintas inicia a fabricac¢do de tintas de marca prépria, € no ano de 2006 firma
uma parceria com a PPG Industrial do Brasil Tintas e Vernizes LTDA, uma empresa
multinacional que proporciona a Mekal acesso a novas tecnologias.

Em 2010 foi criado o Grupo Mekal, visando preparar a empresa para o futuro e
impulsionar o crescimento da organizagdo. O Grupo conta com quatro empresas distintas, mas
que seguem a mesma filosofia e cultura organizacional: Mekal Tintas, Mekal Quimica, Mekal
Logistica e Mekal Participacdes.

A drea de atuacdo da Mekal Industria de Tintas como distribuidor e representante da
PPG Tintas Industriais é compostas pelas regidoes Norte, Nordeste, Oeste e Sudoeste do estado
do Rio Grande do Sul, e regido Oeste do estado de Santa Catarina.

Atualmente o quadro funcional da empresa € composto por 30 colaboradores.
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4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

O questiondrio aplicado fora composto por duas se¢des. Na primeira secao foram seis
perguntas que buscaram identificar o perfil dos trabalhadores. A segunda secdo, que busca
identificar o perfil da empresa, foi composta de 24 questdes, sub dividas em 4 sub grupos com
6 questdes cada, sobre as quais sdo analisadas as varidveis para auxilio na identificacdo do
modelo de gestdao do capital intelectual na empresa e a percep¢do dos colabores referente a
dados, informacdes e conhecimento; conhecimento ticito versus conhecimento explicito e a

perspectiva e percep¢ao quanto ao capital intelectual do ponto de vista do colaborador.

4.2.1 Perfil dos profissionais

Nessa se¢do analisaram-se as questdes indicativas do perfil dos funcionérios. Assim,

na Tabela 1, apresenta-se o género dos trabalhadores.

Tabela 1 — Género

Género N° de Colaboradores %
Masculino 12 50%
Feminino 12 50%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados Primarios (Maio 2018).

Conforme dados apresentados na Tabela 1, verifica-se um equilibrio quanto ao género
dos participantes, sendo 12 do sexo masculino e 12 do sexo feminino, correspondendo a 50%

cada parte da amostra.

Tabela 2 — Idade

Idade N° de Colaboradores %
Até 20 anos 1 4%
De 21 a 30 anos 4 17%
De 31 a 40 anos 13 54%
De 41 a 50 anos 5 21%
Acima de 50 anos 1 4%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados Priméarios (Maio 2018).



36

Conforme observado na Tabela 2, a faixa etaria de colaboradores até 20 anos
representa 4% do total, de 21 a 30 anos representa 17% dos colaboradores, de 31 a 40 anos
representa 54% dos colaboradores, de 41 a 50 anos representa 21% dos colaboradores e acima
de 50 anos representa os outros 4%. Com base nos dados apresentados, percebe-se que a idade
predominante dos colaboradores da empresa fica entre 31 e 40 anos, sendo que desses, a
maioria possui em média mais de 5 anos de empresa, o que forma um quadro de funciondrios

considerados jovens e com permanéncia na empresa.

Tabela 3 — Tempo de Empresa

Tempo de Empresa N° de Colaboradores %
Até 2 anos 3 12,5%
De 2 a 4 anos 6 25%
De 5 a7 anos 6 25%
De 8 a 10 anos 3 12,5%
Acima de 10 anos 6 25%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados elaborados pela autora com base nos resultados da pesquisa (2018).

Conforme dados apresentados na Tabela 3, o nimero de colaboradores com até 2 anos
de empresa representa 12,5% do total, de 2 a 4 anos representam 25% dos colaboradores, de 5
a 7 anos representa 25% dos colaboradores, de 8 a 10 anos representa 12,5% dos
colaboradores e acima de 10 anos representa os outros 25% do total de colaboradores. Com
base nos dados apresentados, pode-se analisar que empresa possui um baixo indice de
rotatividade, sendo que a maioria dos colaboradores possuem mais de 5 anos de empresa, e

que colaboradores acima de 8 anos representam 37,5% do total.

Tabela 4 — Escolaridade

Escolaridade N° de Colaboradores %

Ensino fundamental 0 0%
Ensino médio completo 6 25%
Ensino médio incompleto 1 4%
Superior Completo 15 63%
Superior Incompleto 2 8%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados Primdrios (Maio 2018).
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Conforme dados apresentados na Tabela 4, o nimero de colaboradores com ensino
médio completo representa 25% do total, com ensino médio incompleto 1% dos
colaboradores, com ensino superior completo representa 63% dos colaboradores € com curso
superior incompleto 8% do total de colaboradores. Pode-se perceber que a maioria dos
colaboradores possui nivel superior completo, o que representa um nivel de escolaridade

satisfatério para o desempenho das atividades que desempenham.

Tabela 5 — Cargo

Cargo N° de Colaboradores %
Gerente 1 4%
Supervisor 7 29%
Outro 16 67%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados Primdrios (Maio 2018).

Conforme dados apresentados na Tabela 5, os colaboradores que possuem cargo de
geréncia representam 1% do total, os que possuem cargo de supervisor representam 29% dos
colaboradores, e 67% do total sdo representados por cargos como auxiliares do setor de
suprimentos e logistica, vendedores externos e internos, auxiliar de TI, auxiliares de

laboratorio e auxiliar administrativo.

Tabela 6 — Oportunidade de Promocao

Oportunidade de Promogao N° de Colaboradores %

Sim 18 75%
Nao 6 25%
SOMA 24 100%

Fonte: Dados Primarios (Maio 2018).

Conforme dados da Tabela 6, verifica-se que 75% dos colaboradores ja tiveram a
oportunidade de promocdo de cargo, e 25% do total de colaboradores ndo. Esse dado
demonstra um perfil da empresa em priorizar selecdes internas quando do surgimento de

novas vagas na organizagdo, dando oportunidade de crescimento a seus colaboradores.
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Quanto a andlise dos dados, informacdes e conhecimento, buscou-se identificar a

percepg¢ao dos colaboradores quanto ao acesso a informagdes, sua relevancia e confiabilidade

dos dados fornecidos pelo sistema, conforme a Tabela 7.

Tabela 7 — Dados, Informacoes e Conhecimento.

1 2 3

4

5

CONCORDO CONCORDO

QUESTOES TOTALMENTE PARCIALMENTE

INDIFERENTE

DISCORDO

PARCIALMENTE

DISCORDO
TOTALMENTE

N° %o N° %o N° %o

NO

Y

N° %o

1. O sistema de informagao

fornece dados precisos e 8§ 34 12 50 2 8
confidveis

2. Relatérios disponiveis
no sistema sdo
indispensaveis para
tomada de decisoes

3. A forma como os dados
sdo dispostos no sistema
de informacdo é de facil
acesso e entendimento

4. As informagdes
fornecidas pelo sistema de
informagdo sdo a Uunica 0 0 7 29 3 12
fonte de dados para as

tomadas de decisdes

5. Os dados obtidos em

relatérios gerenciais

resultam em informagdes

que sdo repassadas aos 8§ 34 9 38 3 12
colaboradores para que

seja de conhecimento de

todos (indicadores)

6. Gerentes e supervisores

disseminam informacdes

com seus colaboradores

para que saibam as metas e

objetivos almejados pela

empresa

17 71 6 25 1 4

10

42

12

0 0

33% 40% 11%

12%

4%

INDICADORES 73 % 11%

16 %

Fonte: Dados primarios (Maio 2018).

Quanto a andlise de dados, informacdes e conhecimento, percebe-se que o indicador

de concordancia totalizou 73% do percentual total, sendo maior o indicador de concordancia

parcial dos colaboradores que representa 40% do total do indicador em questdo. Quantos aos

indicadores de indiferenca e discordancia, tiveram seus fechamentos com 11% e 16%

respectivamente, sendo maior o grau de discordancia na questdo de nimero quatro, onde 14



39

dos 24 colaboradores discordam da afirmac¢do de que as informacdes fornecidas pelo sistema
sejam a Unica fonte de dados para as tomadas de decisdes.

Quanto ao conhecimento explicito e conhecimento tédcito, buscou-se analisar e
percep¢do dos colaboradores referente a forma como essas varidveis sdo administradas pela
empresa, conforme Tabela 8.

Segundo Daft (2003), conhecimento explicito € formal e sistemdtico; pode ser
codificado, escrito e passado adiante para outros em documentos ou instrugdes gerais. O
conhecimento ticito, por sua vez, frequentemente é¢ muito dificil de ser colocado em palavras.

O conhecimento ticito baseia-se em experiéncia pessoal, bom senso, intui¢do e juizo.

Tabela 8 — Conhecimento Explicito e Conhecimento Tacito

1 2 3 4 5
~ CONCORDO CONCORDO . DISCORDO DISCORDO
QUESTOES TOTALMENTE  PARCIALMENTE  "DIFERENTE b pCIALMENTE  TOTALMENTE

N° % N° % N° % N° % N° %

7.  Procedimentos e

processos da empresa

estdo acessiveis a todos 15 63 6 25 1 4 2 8 0 0
0s colaboradores via
acesso na rede

8. E crescente na
empresa, 0s
investimentos em
tecnologia da informacgao
9. Ha liberdade para que
0s colaboradores
exponham
opinides/sugestao de
melhorias para 0s
processos da empresa

10. O conhecimento
entre gestores,
supervisores ¢ dema1§ 6 25 13 54 ) 3 3 12 0 0
colaboradores é
disseminado de forma

clara e sem limitacdes

11. A empresa incentiva

0 didlogo entre

colaboradores visando a

troca de experiéncias 7 29 11 46 3 12 3 12 0 0
profissionais para
possiveis melhorias nos
processos

12. Estimula-se a
experimentagdo, isto é,
h4 liberdade para tentar e
falhar

16 67 7 29 0 0 1 4 0 0

38% 41 % 8% 12% 1%

INDICADORES 79 % 8% 13 %

Fonte: Dados primdrios (Maio 2018).
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Quanto a andlise da percep¢do dos colaboradores referente ao conhecimento ticito e
conhecimento explicito, o indicador mais expressivo foi o de concordancia, totalizando 79%
do percentual total, sendo a op¢do de concordancia parcial a que apresentou maior resultando,
com 41% do total do indicador. Quanto aos indicadores de indiferenca e discordancia, os
mesmos totalizaram em 8% e 13% respectivamente. A questdo que apresentou maior grau de
discordancia foi de ndmero 12, que questionou a liberdade de experimentacdo dada aos
colaboradores quanto a experiéncia “tentativa e erro”, onde 6 colaboradores discordam
parcialmente da afirmacdo.

Quanto a perspectiva dos colaboradores referente ao capital humano, buscou-se
analisar a visdo dos colaboradores referente a postura organizacional quanto valoriza¢do dos
colaboradores como individuos, conforme Tabela 9.

Segundo Stewart (1998), entende-se por capital humano toda capacidade,

conhecimento, habilidade e experiéncia dos empregados e gerentes.

Tabela 9 — Perspectiva dos Colaboradores.

1 2 3 4 5
QUESTOES TOTALMENTE _ PARCIALMENTE  NPIFERENTE 4 e 16 TOTALMINTE
N° Yo N° % N° Yo N° %o N° %0

13. Os colaboradores sio
incentivados a buscarem 3 12 9 38 7 29 4 17 | 4
cursos de aprimoramento
para o exercicio da funcdo
14. Em relacdo a retencao de
colaboradores, a empresa
estd investindo a longo [F))razo 4 17 7 29 7 29 6 2 0 0
em seus colaboradores
15. Os gerentes/

i de forma
g delm o wy w4 w2 w1
colaboradores
16. A empresa terd enormes
perdas se algum colaborador 7 29 8 34 4 17 3 12 2 8

importante sair da empresa

17. O clima ¢é agradavel para

que 0s colaboradores 16 67 7 29 0 0 1 4 0 0
possam realizar suas tarefas

18. H4 um sentimento de

confianga entre a empresa e

os colaboradores, de maneira 14 58 8 34 1 4 1 4 0 0
geral, existem orgulho em se

trabalhar nela

37 % 33% 16% 12% 2%

INDICADORES 70 % 16 % 14%

Fonte: Dados primdrios (Maio 2018).
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Quanto a andlise da perspectiva dos colaboradores referente ao capital humano, o
indicador que a apresentou maior resultado foi o de concordancia, com 70% do percentual
total, sendo a op¢do de resposta de concordancia total a de maior percentual dentro de
indicador, com 37%. Quanto aos indicadores de indiferenca e discordancia, os mesmos
totalizaram em 16% e 14% respectivamente. A questdao de nimero quatorze, que abordou o
investimento a longo prazo na retencdo de colaboradores por parte da empresa, foi a que
apresentou maior grau de discordancia; com total de 6 colaboradores optando pela resposta de
discordo parcialmente da afirmacdo apresentada na questao.

Na percepcao dos colaboradores do capital intelectual, buscou-se analisar a opinido
dos mesmos referente a como ele é administrado na empresa, conforme Tabela 10.

Capital Intelectual abrange o elemento possuidor do recurso do conhecimento e tudo

mais que € resultante da aplicacdo do conhecimento (ANTUNES, 2000).

Tabela 10 — Percepcao dos Colaboradores

1 2 3 4 5
~ CONCORDO CONCORDO S DISCORDO DISCORDO
QUESTOES TOTALMENTE  PARCIALMENTE  NDIFERENTE )\ b CIALMENTE ~ TOTALMENTE
N° % N° % N° ) N° % N° %
.19. A 'fllosoﬁa da empresa € 46 9 33 3 12 | 4 0 0
incentivadora e participativa
20. As sugestdes feitas pelos
col?lb(.)radores sdo, na | 4 15 63 6 25 2 3 0 0
maioria das vezes
implementadas
21. A troca de informacdes
interna e conhecimentos 5 21 12 50 3 12 3 12 1 4

ocorre de forma clara e 4gil

22. Os colaboradores sao
incentivados ao uso da 6 25 11 46 4 17 3 12 0 0
criatividade e iniciativa

23. Os colaboradores se

sentem motivados a
trazerem novos 4 17 10 42 6 25 3 12 1 4
conhecimentos para a
empresa
24. As habilidades e
conhecimentos dos
colaboradores sdo sempre 7 29 14 58 1 4 1 4 1 4
valorizadas por seus
superiores

24 % 49 16 9% 2%
INDICADORES % %

73 % 16% 11%

Fonte: Dados primarios (Maio 2018).
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Quanto a percepcao dos colaboradores quanto ao capital intelectual, o indicador que
apresentou maior resultado foi de concordancia, totalizando em 73% do total, sendo a op¢ao
de resposta concordo parcialmente a que apresentou maior valor dentro do indicador, com
49%. Os indicadores de indiferenca e discordancia totalizaram em 16% e 11%

respectivamente.

4.3 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Na sequéncia, serdo apresentadas as sugestdes de melhorias para a Empresa Mekal
Industria de Tintas. Apesar de os resultados ndo apresentarem um alto grau de discordancia,
aconselha-se para empresa atencdo em algumas questdes que ndo obtiveram resultados
totalmente satisfatérios, com o objetivo de promover melhorias que auxiliem a empresa na
maximizacao dos resultados. As sugestdes foram elaboradas apds andlise das médias de maior
valor em cada grupo de questdes.

Abaixo seguem sugestdes de melhoria para a empresa, com base nas varidveis do
estudo:

a) Dados, Informac¢dao e Conhecimento

- No que diz respeito a disseminacdo das informacdes por parte de gerentes e
supervisores a seus subordinados, a sugestdao é a divulgacdo de dados estratégicos para as
equipes de trabalho, podendo-se realizar reunides mensais para que os colaboradores tenham
conhecimento das metas tracadas pela direcdo e dos resultados atingidos, sendo possivel
assim o desenvolvimento de agOes estratégicas em equipe para melhor desempenho
organizacional.

- Na questdo de divulgacdo de informagdes aos colaboradores de dados gerenciais,
entende-se ser de suma importancia que seja de conhecimento de todos na organizacao essas
informacdes, para que todos tenham conhecimento dos objetivos almejados e objetivos
atingidos pela empresa. A sugestdo é de que sejam realizadas reunides trimestrais, entre
supervisores e colaboradores, para a explanacdo dos dados, e também a disponibilizacdo dos
indicadores em rede, onde todos tenham acesso a esses dados atualizados.

b) Conhecimento Explicito e Conhecimento Técito

- Na questdo de estimulag¢do dos colaboradores para experimentacao, a sugestdo é que

a empresa crie um programa de incentivo a novas ideias, independente da implementacdo ou
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ndo, que visem a melhoria de processos internos, incentivando os colaboradores a
compartilharem suas sugestoes.

- Quanto a questdo de incentivo ao didlogo entre colaboradores para a troca de
experiéncias profissionais, a sugestdo é de que, semestralmente, sejam realizadas reunides
informais entre colaboradores de setores afins, como exemplo venda interna e venda externa,
para que os colaboradores possam trocar informagdes quando aos processos comuns dos
setores, o que poderd gerar melhorias no processo como um todo.

¢) Quanto a Perspectiva dos Colaboradores

- No que diz respeito ao incentivo dos colaboradores em buscarem cursos que
aprimorem seus conhecimentos para o exercicio da fun¢ao, entendendo-se que um funciondrio
melhor qualificado acabara por gerar maior retorno para a empresa, sendo a sugestdo de que a
empresa auxilie no custeamento financeiro de parte de cursos para os funciondrios que
demonstrarem interesse em se aperfeicoar, sendo o curso com finalidade a fim com a funcao
exercida pelo colaborador.

- Quanto a retencdo dos colaboradores, a sugestio € de que empresa desenvolva planos
de carreira, e que ele seja de conhecimento dos colaboradores, permitindo assim uma
oportunidade de crescimento profissional igual para todos, pois todos terdo acesso aos
requisitos necessarios para uma possivel promog¢do de cargo, o que acaba por servir como
incentivo ao colaborador em se manter na organizacgao.

d) Quanto a Percepcao dos Colaboradores

- Na troca de informag¢des e conhecimento interno de forma clara e 4gil, a sugestao é
que os setores tenham os procedimentos funcionais formalizados, com a descri¢ao e passos de
execugdo das atividades de cada colaborador, e que os mesmos sejam disponibilizados em
redes para demais colegas de setor; e que informacgdes relevantes quanto a processos e, ou a

negociagdes sejam formalizados por e-mail para todos os colaboradores envolvidos.



5 CONSIDERA COES FINAIS

No atual cendrio empresarial € crescente o nimero de empresas que estdo revendo
seus processos de gestdo de pessoas para se adaptarem a nova realidade apresentada pela
denominada era do conhecimento, onde passa-se a considerar o capital humano, e todo
conhecimento proveniente do mesmo, como parte do patrimonio da empresa.

Sob essa perspectiva, através dos dados coletados e analisados no presente trabalho,
que tratou sobre as formas de administracdo do capital intelectual por parte dos gestores da
empresa e percep¢do dos colaboradores referente ao mesmo, pode-se afirmar que os objetivos
aqui delineados, geral e especificos, foram contemplados.

Tinha-se como primeiro objetivo especifico conhecer a estratégia da administragdo do
capital intelectual através dos gestores da empresa, e pelos dados levantados com base no
questiondrio aplicado, verificou-se que ha um bom posicionamento dos gestores quanto a
troca de informacdes e conhecimento com demais empregados, que hd espaco para que os
colaboradores exponham opinides, ideias e sugestdes para a melhoria dos processos internos;
tal postura, que demonstra o perfil da empresa em buscar valorizar e reconhecer seu capital
humano como parte fundamental para o bom desempenho de seu negdcio.

Como segundo objetivo especifico, buscou-se verificar a percep¢iao dos colaboradores
acerca do capital intelectual. Nesse sentido, a percepcao dos funciondrios € de atrair,
desenvolver habilidades e conhecimento que possam auxiliar no crescimento da empresa.
Com base nos dados analisados, percebeu-se que a empresa pode desenvolver processos de
melhorias de gestdo nesse quesito, agilizando a troca de informacdes, buscando motivar seus
colaboradores a participarem mais ativamente dos processos com troca de experiéncias e
disseminacdo de seus conhecimentos.

Como ponto positivo a ser destacado na pesquisa, aponta-se para o alto indice de
colaboradores com tempo de empresa superior a 5 anos, o que pode-se entender como um

7z

indicador de que a empresa € considerada um bom lugar para se trabalhar, e também o
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numero de colaborados que ja tiveram oportunidade de promocao de cargo, o que caracteriza
um perfil da organiza¢do em reconhecer e buscar valorizar os talentos internos.

Dessa forma, conclui-se que o presente trabalho realizado na empresa Mekal Industria
de Tintas LTDA atingiu seu objetivo, uma vez que através da pesquisa pode-se identificar que
a empresa possui o conhecimento e discernimento do capital intelectual, apresentando
algumas lacunas que podem ser aprimoradas, como quanto a disseminac¢do de informagdes
gerenciais aos colaboradores por parte dos gestores, assim como prdticas motivacionais e de
incentivo que podem ser adotadas para que os colaboradores tenham mais espaco para

crescimento, o que resultard em retorno de conhecimento para a prépria organizagao.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Prezado Sr (a)

Neste semestre estou desenvolvendo meu Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracdo pela Universidade de Passo Fundo — Campus Carazinho, na drea de Gestdo de
Pessoas, sob orientagdo do Professor Nelson Germano Beck, tendo como tema “A Gestao de
Capital Intelectual na empresa Mekal Indistria de Tintas”. Desse modo, venho por meio deste
solicitar sua colaboracdo no sentido de responder ao questiondrio abaixo, posicionando-se em
todas as questoes.

Os dados coletados sdo exclusivamente para fins académicos, e a identidade de cada
entrevistado serd preservada, ndo sendo necessdrio nenhuma outra informacido além das
solicitadas no questiondrio.

Certa de sua compreensao e resposta, desde ja agradeco.

CARACTERIZACAO DO ENTREVISTADO

Género:
( ) Feminino
( ) Masculino

Idade:

() Até 20 anos

( ) De 21 a 30anos
() De 31 a 40 anos

( ) De 41 a 50 anos

( ) Acima de 50 anos

Tempo que trabalha na empresa:
( ) Até 2 anos

( )De 2 a4 anos

( )De 5a7 anos

( )De 8 a 10 anos

( ) Acima de 10 anos

Grau de Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental

() Ensino Médio Completo

( ) Ensino Médio Incompleto
() Superior Completo

() Superior Incompleto



Cargo que ocupa na empresa:
( ) Gerente

() Supervisor

( ) Outros

Ja teve oportunidade de promogao de cargo/fungdo na empresa:
()SIM ( )NAO

Caro Colaborador,
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Neste questiondrio vocé€ vai encontrar uma série de frases que descrevem

caracteristicas das empresas e que foram levantadas em diversas pesquisas acerca do tema

abordado nesse trabalho.

Para responder, leia atentamente as caracteristicas descritas nas frases a seguir e

anote junto a cada frase o nimero que melhor representa sua opinido, de acordo com a

seguinte escala.

1 2 3 4 5
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

1 - O sistema de informacao fornece dados precisos e confidveis

2 - Relatorios disponiveis no sistema sao indispensaveis para tomada de
decisoes

3 - A forma como os dados sdo dispostos no sistema de informacao € de fécil
acesso e entendimento

4 - As informagdes fornecidas pelo sistema de informacao sdo a Unica fonte
de dados para as tomadas de decisdes

5 - Os dados obtidos em relatorios gerenciais resultam em informagdes que
sdo repassadas aos colaboradores para que seja de conhecimento de todos
(indicadores)

6 - Gerentes/supervisores disseminam informagdes com seus colaboradores
para que saibam as metas e objetivos almejados pela empresa

7- Procedimentos e processos da empresa estio acessiveis a todos os
colaboradores via acesso na rede

8 - E crescente na empresa, os investimentos em tecnologia da informacao

9 - Hé liberdade para que os colaboradores exponham opinides/sugestao de




melhorias para os processos da empresa

10 - O conhecimento entre gestores, supervisores e demais colaboradores é
disseminado de forma clara e sem limitag¢des

11 - A empresa incentiva o didlogo entre colaboradores visando a troca de
experiéncias profissionais para possiveis melhorias nos processos

12 — Estimula-se a experimentagao, isto €, hd liberdade para tentar e falhar

13 - Os colaboradores sao incentivados a buscarem cursos de aprimoramento
para o exercicio da funcao

14 - Em relag@o a reten¢do de colaboradores, a empresa estd investindo a
longo prazo em seus colaboradores

15 - Os gerentes/supervisores agem de forma coerente com seus
colaboradores

16 — A empresa terd enormes perdas se algum colaborador importante sair da
empresa

17 — O clima € agraddvel para que os colaboradores possam realizar suas
tarefas

18 — Ha um sentimento de confianca entre a empresa e os colaboradores, de
maneira geral, existe orgulho em se trabalhar nela

19 - A filosofia da empresa € incentivadora e participativa

20 - As sugestoes feitas pelos colaboradores sao, na maioria das vezes
implementadas

21 - A troca de informagdes interna e conhecimentos ocorre de forma clara e
agil

22 - Os colaboradores sdo incentivados ao uso da criatividade e iniciativa

23 - Os colaboradores se sentem motivados a trazerem novos conhecimentos
para a empresa

24 - As habilidades e conhecimentos dos colaboradores sao sempre
valorizadas por seus superiores
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