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RESUMO

A legalidade das bebidas alcoolicas facilita 0 acesso e 0 aumento do consumo, gerando consequéncias nocivas a
salde, qualidade de vida e convivéncia social. Este trabelo tem por objetivo langar um olhar sobre o papel do
gestor em relacdo ao consumo de &lcool no contexto laboral. Para isto, realizou-se um estudo descritivo, de
natureza quantitativa, aplicado no ramo da construcao civil, no municipio de Passo Fundo (RS). A coleta de dados
foi realizada por meio de questionério, aplicado a uma amostra de 50 gestores. Os resultados demonstram que, na
perspectiva do gestor, o consumo abusivo de alcool é uma doenca e que ha um alto nimero de casos no contexto
laboral. Diante disso, é necessario que, no ambiente laboral, sejam elaboradas e adotadas politicas de prevencao
ao consumo excessivo de alcool.

Palavras-chave: Alcoolismo. Contexto laboral. Gestores.

ABSTRACT

The legality of alcoholic beverages facilitates access and increased consumption, causing harmful consequences
to health, quality of life and social life. This paper aims to take a look at the role of the manager in relation to
alcohol consumption in the workplace. To do this, perform a descriptive study of a quantitative nature, applied in
construction sector. Data collection was performed through a questionnaire, applied to a sample of 50 managers.
The results show that, from the manager's perspective, alcohol abuse is a disease and that there are a high number
of cases in the work context. Policies need to be developed and adopted to prevent excessive alcohol consumption.
Keywords: Alcoholism. Alcoholic worker. Management.

1 Introdugéo

O consumo de bebida alcodlicas ¢ influenciado por fatores intrinsecos e extrinsecos,
pela busca por efeitos psicoldgicos derivados de sua ingestdo (CALVO-PORRAL; LEVY-
MANGIN, 2019). A legalidade, o facil acesso e sua ampla aceitacdo social fazem com que o
consumo de alcool se torne um habito regular, o que pode gerar problemas de saude fisicos e
psicolégicos e a consequente diminuicdo da qualidade de vida do individuo (ANDRADE;
DUARTE; OLIVEIRA, 2010).

Neste sentido, para além do aspecto individual, o consumo excessivo de bebidas
alcodlicas influéncia nas dimens6es politicas, sociais, econdmicas e familiares, acarretando na
necessidade de estudos sobre a tematica com foco na prevencao e conscientizacdo institucionais
frente a tais problemas (MENDONGCA; JESUS; LIMA, 2018).

Diante deste contexto, estudos j& apresentaram a preocupacdo do abuso do &lcool no
contexto organizacional e nos padrées de consumo (BRITES; ABREU, 2014; MANGADO;
GURPIDE, 2008), contudo, a percepcdo dos gestores quanto a este problema n&o foi abordada.
Ainda, no que tange ao contexto laboral, abordou-se o tema na perspectiva de trabalhadores do
setor de servicos (MABUCHI et al., 2007; ORTIZ; MARZIALE, 2010), seguranca publica
(LIMA, 2019; RITCHIE; RITCHIE; WARD, 2009), setor de transportes (NASCIMENTO;
NASCIMENTO; SILVA, 2007) e na area da saude (JUNQUEIRA et al., 2017). Quanto ao ramo
da construcéo civil, evidencia-se o consumo elevado de drogas ilicitas entre os trabalhadores,
em especial o alcool, agravado pela situacao de vulnerabilidade social dos mesmos (CASARIN;
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LAVARDA; SILVEIRA, 2018; COCKELL, 2008). Contudo, as pesquisas neste ramo sao
limitadas, necessitando de uma abordagem do tema sob a perspectiva dos gestores de
trabalhadores alcoolistas.

Conforme dados do Levantamento Nacional de Alcool e Outras Drogas (LENAD,
2012), a populacdo adulta brasileira (maior de 18 anos) ndo abstémia tem crescido
consideravelmente nos ultimos anos. Tal crescimento esta relacionado tanto a regularidade
semanal quanto a quantidade de doses consumidas. A prevaléncia do abuso do alcool dentre
homens chega a 3,25%, enquanto para mulheres 0,62%; no que tange a dependéncia alcoolica,
a prevaléncia dentre homens é de 10,48% e dentre mulheres 3,63% (LENAD, 2012). Com base
neste cenario, reforga-se a preocupacdo quanto a dependéncia do uso do alcool em trabalhadores
do sexo masculino, normalmente mais atuantes nas atividades bracais na construcdo (GAVIOLI
etal., 2014; CASARIN; LAVARDA,; SILVEIRA, 2018).

Somada a estes dados, a representacdo do alcool como componente relevante para a
socializagdo e sua legalidade agravam seu uso indevido (ROSA; NASCIMENTO, 2015;
PRATTEN, 2009). No Brasil, a populacdo que consumiu alcool nos ultimos 12 meses
representa 62% da populacdo do sexo masculino e 38% da populacdo do sexo feminino.
(LENAD, 2012). Como os dados demostram, em sua maioria, pesquisas relacionaram os casos
de alcoolismo frequente aos homens (ROSA; NASCIMENTO, 2015; COELHO; COSTA,
2016; WOLLE etal., 2011).

Em se tratando das consequéncias do alcoolismo no desempenho organizacional,
verifica-se que esta ligado ao absenteismo, afastamentos, prejuizo das condi¢des de trabalho e
desligamentos (GAVIOLI et al., 2014). Ainda, quando o alcoolismo estd relacionado aos
profissionais atuantes no setor da construcdo civil, ha uma preocupacdo relevante por ser
considerada atividade com pressuposto de maior risco de acidentes trabalhistas.

Neste sentido, o ambiente laboral é um importante representante social na vida do
individuo dependente de alcool, que pode estar travando lutas solitarias para superacdo do
problema (FERNANDES et al., 2014) e que necessita de atencdo especial por parte da
organizacdo e de seus gestores, por meio da prevencao do alcoolismo contemplada por uma
estrutura de salde e seguranca ocupacional.

Apesar da relevancia do tema, quando se trata de contextos laborais especificos, as
pesquisas ainda sdo limitadas, o que reforca a importancia de se propor uma abordagem voltada
ao ramo da construgdo civil. Desta forma, diante dos maleficios causados pelo consumo
excessivo do alcool e a necessidade de uma gestdo eficiente para minimiza-los, o objetivo deste
trabalho € verificar como os gestores do ramo da construcao civil enfrentam a questdo do
alcoolismo e suas consequéncias no contexto laboral.

2 Revisdo bibliografica

De acordo com a Associacdo Pan-Americana de Satde (OPAS, 2019), o alcool é uma
substancia psicoativa com propriedades dependentes, existindo a relacdo causal entre o uso
nocivo do alcool e transtornos mentais e comportamentais, além de mais de duzentas doencas
e lesbes. Desta forma, o alcoolismo acarreta inumeras complicacfes crénicas sintomaticas,
além de desencadear transtornos no ambito afetivo e profissional do individuo (MACHADO,
1990).

Nesta perspectiva, conforme salienta Pratten (2019), alem de complicacbes ao
individuo, ha consequéncias para 0s que estdo em contato direto com consumidores abusivos
de bebidas alcoolicas, como violéncia domestica, embriaguez ao volante, danos criminais e
dificuldades financeiras (PRATTEN, 2019).

Conforme Laranjeira et al. (2009), o consumo problematico de &lcool esta relacionado
com faixas etérias de até 44 anos, dado que reforca a preocupagédo publica quanto ao numero
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de afastamentos laborais por doencas relacionadas ao uso de drogas, em especial o alcool, na
Previdéncia Social do Brasil, chegando a 30,4 mil beneficios ativos no ano de 2013
(PREVIDENCIA SOCIAL, 2013).

Nesse contexto é relevante evidenciar que, embora as motivacGes para 0 consumo de
alcool estejam relacionadas a fatores internos - tornando-se uma via de escape para frustacdes
- a situagdo familiar, o apoio social fora do trabalho e as caracteristicas pessoais dos individuos
também estdo associados ao abuso de alcool (MARCHAND, 2008). Verifica-se, portanto, que,
além de afetar os contextos pessoal, familiar e social, o &lcool interfere significativamente na
conjuntura profissional do alcoolista.

Este dado € reforgado pelo estudo de Lenad (2012), segundo o qual, no que se refere
ao consumo do alcool e sua relacdo com o trabalho, 8% dos respondentes relataram efeito
prejudicial deste vicio em seu ambiente de trabalho. Desta forma, o uso indevido do alcool é
motivo de preocupacéo, pois tem sido associado ao absenteismo, lesdes no trabalho, falta de
produtividade e desemprego (SITZOGLOU et al., 2003).

Além disso, o consumo excessivo de alcool fora do trabalho, seja antes ou depois do
expediente, bem como a ressaca ocasionada, estavam diretamente relacionados a doencgas do
trabalho e conflitos com gestores (AMES, GRUBE e MOORE, 1997). Soma-se as
consequéncias negativas do alcoolismo o absenteismo e a incapacidade para trabalhar
(PRATTEN, 2019). Neste contexto, enfatiza-se 0s prejuizos ocasionados pelo consumo de
alcool por trabalhadores cujo nivel hierarquico também esta relacionado com o uso abusivo,
principalmente pela classe de funcionarios que realizam trabalhos manuais (MARCHAND,
2008).

Portanto, 0 ambiente laboral tem importante papel no reconhecimento, intervencéao e
na adogdo de praticas de qualidade de vida no trabalho para redu¢do do consumo de alcool entre
os trabalhadores (HERMANSSON et al., 2010). Neste sentido, segundo estudo de Sitzoglou et
al. (2003) o trabalhador desintoxicado apresenta estabilidade emocional e profissional, bem
como maior grau de estima, podendo retornar as suas atividades sociais.

Conforme estudos relativos ao tema, evidencia-se que a falta de orientacdo em relagéo
ao alcool contribui para o abuso de seu consumo (MABUCHI et al., 2007). Diante disso,
verifica-se a influéncia decisiva que programas de prevencdo de drogas, inclusive alcool,
possuem para os trabalhadores (MORAES; PILATTI, 2004; BRITES; ABREU; PORTELA,
2019). Assim, a empresa e 0 gestor devem estar preparados para oferecer aos empregados
alcoolistas iniciativas psicologicas e assegurar relacdes saudaveis (FERNANDES et al., 2014).

3 Metodologia

O presente estudo € de natureza qualitativa, descritiva e de cunho transversal, realizado
no municipio de Passo Fundo, no Rio Grande do Sul, com amostra de 50 gestores de empresas
do setor da construcdo civil. Em relacdo ao contexto da pesquisa, de acordo com dados do
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE, 2019), no ramo da
construcdo civil, Passo Fundo (RS) ha 744 microempresas, 22 pequenas empresas e 2 grandes
empresas, representando 5% no total de numero de empresas no municipio.

Nesta pesquisa foram consideradas apenas empresas com 0 minimo de seis
funcionarios, cujos gestores possuem seis meses ou mais no cargo de geréncia. Os participantes
foram selecionados por meio de amostragem ndo probabilistica, em que a escolha do individuo
é intencional, quando ndo h& conhecimento do total de elementos da populacdo (BARBETTA,
2004). Os dados foram coletados por meio de um questionario adaptado de Holanda (2013),
que possui duas sec¢des: 1) identificacdo do gestor e da empresa através de dados demogréficos
e 2) questdes com escala Likert de 5 pontos relacionados ao consumo excessivo de bebidas

Programa de Pds-Graduagdo em Gestdo Estratégica de Organizacdes — PPGGEO — Mestrado Profissional
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missfes — URI — Campus de Santo Angelo, RS, Brasil

354



IV Congresso Internacional de Gestdo Estratégica e Controladoria de
OrganizacOes — IV CIGECO

24 e 25 de outubro de 2019

alcdolicas. Para fins de validacdo do instrumento de coleta, 0 mesmo passou por pré-teste em
duas empresas do setor de construcao civil.

As informacdes foram analisadas estatisticamente por meio do uso do software IBM
SPSS Statistics. Foram realizadas analises de média, frequéncia e distribuicdo de frequéncia.
As variaveis ‘nivel de formacao dos gestores’ e ‘considero o alcool uma doenga’ foram medidas
por meio do teste Qui-Quadrado.

Este estudo foi previamente aprovado pelo Conselho de Eticas em Pesquisa (CEP) de
acordo com as exigéncias éticas contempladas nas ResolucGes n° 466 de 2012 e n° 510, de 2016,
do Conselho Nacional de Satde (CNS), as quais dispdem sobre normas éticas para a realizagédo
de pesquisas com seres humanos. O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foi
distribuido aos participantes, separado do instrumento de coleta de dados.

4 Anédlise dos resultados

A amostra da pesquisa € constituida por gestores do setor da construcdo civil de
empresas situadas na cidade de Passo Fundo (RS) cujo tempo de atuacdo, em média, é de 7,9
anos em cargos de diretores (30%), gerentes (26%), mestres de obras (20%), técnicos em
seguranca do trabalho (10%), administradores (6%), acionistas (4%) e engenheiros do trabalho
(4%).

Conforme o estudo, a gestdo € predominantemente realizada por individuos do sexo
masculino, representado por 92% da amostra, 0 que é corroborado pelos estudos de Gavioli et
al. (2014). De acordo com os autores, o trabalho é majoritariamente realizado por homens nos
canteiros de obras, bem como a preocupacgdo com as taxas de alcoolismo estdo associadas em
maior grau ao sexo masculino (PURNELL; FOSTER, 2003). Em relacéo ao nivel de formacdo,
24 respondentes possuem ensino superior completo (48%), enquanto 16 respondentes possuem
ensino médio completo (32%).

As empresas participantes da pesquisa caracterizam-se, principalmente, pelo fato de
terem mais de 20 empregados (52%). Em relacdo ao tempo de atuacdo da empresa no ramo, 38
delas possuem acima de 6 anos, ou seja, 76%. A média de atividade das empresas € de 11,54
anos (Tabela 1).

Tabela 1 - Perfil das empresas participantes do estudo

Variavel Frequéncia %
NUmero de funcionarios Até 10 10 20
de11a20 14 28

Mais de 20 26 52

Tempo da empresa Até 5 anos 12 24
de 6 a 10 anos 21 42

Acima de 10 anos 17 34

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Quanto a existéncia de casos de alcoolismo na empresa, 94% dos respondentes
mencionaram um ou mais casos de trabalhadores alcoolista. Contudo, 64% afirmam n&o ser um
fator recorrente entre os trabalhadores da organizacao. Tais dados s&o corroborados pelo estudo
de Laranjeira et al. (2009), segundo o qual o grau de abstinéncia alcoolica da populacéo
brasileira é alto; contudo ha elevado grau de risco entre os bebedores, inclusive pela frequéncia
do consumo ser maior, em especial na regido Sul do Brasil.

No que tange ao contexto laboral das empresas e seu posicionamento frente ao
consumo de alcool dos trabalhadores, percebe-se que as empresas desta pesquisa apresentam
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um baixo indice de envolvimento com programas de prevencdo, visto que a maioria das
empresas desta pesquisa ndo possui registros (86%), politica (60%), programa assistencial
(92%), programa de reinsercdo (96%), programa preventivo (90%) ou programa integrado a
outra entidade (94%) relacionados ao alcoolismo. Tais dados consolidam a necessidade de um
olhar mais consistente de intervencdo, relacionado a uma estrutura abrangente de bem-estar e
prevencao ao consumo do alcool dentro das organizages (COELHO; COSTA, 2016; GOMEZ-
RECASENS et al., 2018).

Em relagdo a percepcédo dos gestores sobre o consumo de alcool no contexto laboral,
os dados encontrados revelam que 64% dos gestores concordam quanto ao alcoolismo ser uma
doencga, enquanto 20% mostraram-se neutros a tal questdo e 16% discordam desta premissa.
Ainda sobre este aspecto, o teste de Qui-Quadrado informou que as respostas ndo séo diferentes
quando associadas ao nivel de formagdo dos gestores respondentes (x2 = 14,766; gl = 10; p >
0,05). No entanto, ha 16 gestores que possuem ensino médio completo e 18 gestores que
possuem ensino superior completo que consideram o alcoolismo uma doencga. Ainda, neste
sentido, 50% dos gestores concordam que ndo se sentem responsaveis na identificacdo de
trabalhadores alcoolistas.

Contudo, cabe salientar a percepc¢do que 0s gestores possuem sobre o importante papel
social da empresa (92%); ademais, a maioria dos gestores concordam que o ambiente laboral é
um local apropriado para a prevencdo (54%). Os reflexos dessa conscientizacdo e compromisso
ético por parte dos gestores e suas empresas podem vir a facilitar aimplementacéo de programas
de prevencdo e recuperacdo (MORAES; PILATTI, 2004), ja que uma das principais barreiras
a prevencdo do alcool é a falta de interesse por parte do empregador quanto ao consumo de
alcool entre seus funcionarios (THZRRISEN et al., 2019).

Quanto a percepcdo dos gestores sobre os sintomas de alcoolismo, embora
agressividade, suor intenso, vertigens e edemas nas palpebras aparecam em menor
porcentagem, os mais citados foram o hélito alc6olico (29,6%), olhos lacrimejantes (19,8%),
falta de coordenacéo motora (17,3%) e tremor fino nas extremidades (17,3%), conforme Figura
1. Tais dados vém ao encontro dos 26% de concordancia apresentada pelos gestores
respondentes quanto a sentir-se preparados para identificacdo de um trabalhador alcoolista no
ambiente de trabalho.

Halito alcOolico |
Olhos lacrimejantes
Tremor fino nas extremidades
Falta de coordenagdo motora |
Agressividade |m——
Suor intenso  jm——
Vertigens e desequilibrios s
Edemas nas palpebras
Outros m

Sintomas

1 1 1 1 1 1 J

0 5 10 15 20 25 30 35
Percentual

Figura 1 — Sintomas observados em trabalhadores alcoolistas. Elaborado pelos autores (2019).
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Em um contexto geral, estudos mostram que o consumo de alcool por funcionarios
acarreta em consideraveis custos sociais e organizacionais, como licengas médicas,
absenteismo, baixa de produtividade, elevadas taxas de acidentes e prejuizo nas relacOes
interpessoais (MORAES; PILATTI, 2004; COELHO; COSTA, 2016; MANGADO;
GURPIDE, 2008). Os dados elencados nesta pesquisa demonstram que os principais problemas
encontrados pelos gestores em relagdo ao trabalhador alcoolista estdo diretamente ligados a
baixa produtividade, atrasos, falta ao servico e desatencdo, conforme demonstrado na Figura 2.

Baixa produtividade

Atrasos

Falta ao servigo

Desatengio

Falta de higiene

Aumento de acidentes
Desperdicio de matéria prima
Brigas

Reflexos causados na empresa

Deterioragdo do ambiente laboral

1 1 1 1 ]

0 5 10 15 20 25
Percentual

Figura 2 — Principais problemas relacionados ao trabalhador alcoolista.

Na percepcdo de 56,7% dos gestores, o trabalhador alcoolista ndo € tratado de forma
diferente. Por outro lado, gozacdes que ferem a integridade do trabalhador representam 30,6%.
Ressalta-se ainda o porcentual de 10% para casos de humilhacdo diante do grupo e 2,7% de
ocorréncia de exclusdo do trabalhador pelo grupo por preconceito, conforme Figura 3. Reforca-
se, portanto, a necessidade de campanhas continuas de prevencao ao uso de alcool na construcao
civil, afim de se reconhecer que o consumo abusivo de alcool é um problema de satde e deve
ser abordado desprovido de preconceitos (SESI, 2008; CHENG et al., 2004).

B Tratado como os demais

u Gozages que ferem a
integridade

® Humilhacio perante o
Brupo

® Preconceito a ponto de
causzar exclusiio do grupo

Figura 3 — Perspectiva do gestor em relacdo ao trabalhador alcoolista para os demais colegas.

Programa de Pds-Graduacao em Gestao Estratégica de Organizacdes — PPGGEO — Mestrado Profissional
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missfes — URI — Campus de Santo Angelo, RS, Brasil

357



IV Congresso Internacional de Gestdo Estratégica e Controladoria de
OrganizacOes — IV CIGECO

24 e 25 de outubro de 2019

5 Conclusodes

O alcoolismo é uma doenca relacionada a diversos danos ao individuo e apresenta uma
série de reflexos ao meio laboral, como improdutividade, absenteismo e acidentes de trabalho.
Assim, as empresas e seus gestores tém papel importante para a prevencao ao uso de drogas e
para a qualidade de vida do trabalhador, visto que a sociedade vem exigindo atitudes éticas e
responsaveis das organizacoes.

Por isso, este estudo buscou verificar como 0s gestores do ramo da construgéo civil de
uma cidade no norte do Rio Grande do Sul entendem e se posicionam em relacdo ao alcoolismo
no ambiente laboral, a fim de contribuir com os estudos sobre alcoolismo, tendo como foco a
perspectiva do gestor. Evidenciou-se um alto grau de trabalhadores alcoolistas e um
entendimento por parte dos gestores quanto a gravidade do assunto; contudo, ndo ha programas
de prevencao, reinsercao ou de assisténcia nas empresas.

Embora este estudo seja de carater local, destaca-se a importancia de ampliar o debate
deste tema para que o0s gestores busquem elaborar politicas internas para seguranca e satde dos
trabalhadores, ndo somente na construgdo civil, mas nas mais variadas areas da Administracao.
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RESUMO

O Brasil € um dos paises com maior indice de empreendedorismo do mundo, as micro e pequenas empresas (MPE),
sdo responsaveis pela geracdo de emprego do pais com 52% dos empregos formais, 40% da massa salarial, sendo
mais de 8,9 milhGes de micro e pequenas empresas ativas no mercado. A representatividade das MPE é
significativa em todos o pais, mas na Regido Sul a importancia se destaca, 0 que ndo se diferente na regido de
abrangéncia do Conselho Regional de Desenvolvimento do Médio Alto Uruguai (CODEMAU). Tendo em vista a
importancia das MPE, o presente estudo objetiva, analisar quais sdo as expectativas para o futuro das empresa,
experiéncias e formacdes gerenciais dos empresarios da regido do Médio Alto Uruguai, participantes do Programa
Negdcio a Negdcio, do ano de 2017. Para a realizacdo da pesquisa, a mesma foi desenvolvida utilizando-se da
abordagem quantitativa e descritiva. Quanto a anélise dos dados, visando a obtencao dos resultados esperados, foi
utilizado analises estatisticas descritivas, utilizando para tanto o MS Excel. No contexto atual das empresas da
regido, foi possivel fornecer informac@es relevantes a sociedade, ao poder publico e aos 6rgaos de classe para que
seja possivel identificar oportunidades de desenvolvimento dos gestores, por meio de orientacdo técnica,
capacitacGes e treinamentos, aumentando a competitividade, a sustentabilidade e a chance de sucesso das
empresas.

Palavras-chave: Negocio a Negocio. Micro e Pequenas Empresas. Experiéncia Empresarial. Expectativas
Empresariais. Formacao Gerencial.

ABSTRACT

Brazil is one of the countries with the highest entrepreneurship, micro and small enterprises (SMEs), are
responsible for generating employment in the country with 52% of formal jobs, 40% of the wage bill, with more
than 8.9 million micro and small enterprises active in the market. The representativeness of MPEs is significant in
all of the country, but in the South Region the importance stands out, which is not different in the region covered
by the Regional Council for the Development of the High Medium Uruguay (CODEMAU). Considering the
importance of MPEs, the present study aims to analyze the expectations for the future of the companies,
experiences and managerial formations of entrepreneurs in the region of Middle Uruguay, participating in the
Business to Business Program. For the accomplishment of the research, it was developed using the quantitative
and descriptive approach. Regarding the data analysis, in order to obtain the expected results, descriptive statistical
analyzes were used, using MS Excel. In the current context of companies in the region, it was possible to provide
relevant information to society, public authorities and class organs so that it is possible to identify opportunities
for managers to develop, through technical guidance, training and training, increasing competitiveness,
sustainability and the chance of success of companies.

Keywords: Business to Business. Micro and Small Business. Business Experience. Business Expectations.
Management Training.

1 Introdugéo

O Brasil é um dos paises com maior indice de empreendedorismo do mundo de acordo
com a Global Entrepreneurshp Monitor (GEM, 2018). Conforme o relatorio, em 2017, a taxa
total de empreendedorismo no pais foi de 36,4%, 0 que representa que, aproximadamente, 50
milhdes de brasileiros investiram em novos negocios no Gltimo ano.
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As Microempresas e Empresas de Pequeno Porte (MPE) tem desempenhado um papel
fundamental na economia brasileira. De acordo com o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas (SEBRAE, 2017), em 2014, as MPE sustentavam a geracao de emprego do
pais com 52% dos empregos formais, 40% da massa salarial, sendo mais de 8,9 milhdes de
micro e pequenas empresas ativas no mercado. Além disso, as micro e pequenas empresas sao
responsaveis por 27% do Produto Interno Bruto Brasileiro (PI1B).

A representatividade das MPE € significativa em todos o pais, mas na Regido Sul a
importancia se destaca, representando 32,9% do total de empresas da regido (SEBRAE, 2015).
Esta realidade nao diferente nos 22 municipios da regido de abrangéncia do Conselho Regional
de Desenvolvimento do Médio Alto Uruguai (CODEMAU), situada no norte do estado do Rio
Grande do Sul. A regido conta com uma populacdo de 151.557 habitantes, economicamente
responsavel pela geragdo de 0,92% do PIB estadual, o que representa R$ 3.041.162.709,00 e
renda per capta média de R$ 19.501,00 e tem nas MPE a sua principal fonte de renda. Esta
afirmacdo se confirma quando se considera a distribuicdo da economia por segmentos
econémico, onde percebe-se que 37,02% refere-se a participacdo da indudstria, 35,30% da
producdo primaria, o comércio representa 21,39% e 6,29% os servicos (GIRARDI, et al., 2017).

Além de representar alta relevancia para a regido do CODEMAU, ainda as MPE
apresentam constante crescimento. Contudo, no estudo realizado por Viecelli e Markoski
(2016), é exposto que o numero de empresas com tempo de atuacdo menor de cinco anos é
elevado, chegando no setor do comércio a 43%, 0 que representa tempo de atuagdo de 1,5a 1,8
anos em todos 0s setores, ja as empresas mais experientes, possuem tempo medio de existéncia
de 14 anos.

A baixa longevidade das empresas justifica o interesse em estudar as perspectivas dos
empresarios da regido, com foco em suas experiéncias, objetivos estabelecidos e busca por
formacdes estratégicas, uma vez que os fatores responsaveis na maior parte da mortalidade dos
empreendimentos brasileiros sdo a falta de planejamento, a pouca ou nenhuma capacitacéo e a
ma gestdo (SEBRAE, 2015, 2018).

Assim, tendo em vista a importancia das MPE para com a economia nacional,
responsabilidade social, e do importante papel exercido pelo administrador para sua
performance, pode-se apresentar a seguinte problematica: “Quais sdo as experiéncias,
expectativas e formagdes gerenciais dos empresarios da regido do Médio Alto Uruguai?”

Tendo em vista a importancia das MPE, na regido, o estudo em questdo, tem como
objetivo analisar quais sdo as expectativas para o futuro das empresa, experiéncias e formacoes
gerenciais dos empresarios da regido do Médio Alto Uruguai, participantes do Programa
Negdcio a Negdcio do ano de 2017.

Neste sentido, espera-se obter informacBGes que possam auxiliar no diagnostico do
contexto atual das empresas da regido, de forma a fornecer informacoes relevantes a sociedade,
ao poder publico e aos 6rgdos de classe para que seja possivel identificar oportunidades de
desenvolvimento dos gestores, por meio de orientacdo técnica, capacitacdes e treinamentos,
aumentando a competitividade, a sustentabilidade e a chance de sucesso das empresas.

Diante da representatividade deste tipo de empresa para a economia, se faz necessario
refletir sobre o papel exercido pelo administrador, o qual é responsavel pela obtencdo de
resultados e deve possuir habilidades que o auxilie no processo de gestdo. De acordo com
Lacombe (2008), ao administrador compete habilidades de comunicacéo, expressao, raciocinio
I6gico, criatividade, capacidade de negociagdo, tomada de decisdo, lideranga, gerenciamento
de conflitos e trabalho em equipe. Além destas habilidades, conforme o autor, 0 gestor deve
possuir a capacidade de empreender, realizar andlise critica, possuir conhecimento técnico e
cientifico, internalizar valores de responsabilidade social, justica e ética profissional e buscar
continuamente por conhecimento e desenvolvimento.
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2 Referencial tedrico

De acordo com o SEBRAE (2016), a regido Sul do pais apresenta o maior indice de
sobrevivéncia de empresas fundadas antes do ano de 2010. No entanto, o estudo aponta que,
quando se trata de empresas mais recentes, o cendrio da regido ndo apresenta bom desempenho.
Na Regido do Médio Alto Uruguai, esses dados ndo se diferem, sendo que a maioria das
empresas fundadas apds o ano de 2010 apresentam tempo medio de atuacdo entre 1,5 e 1,8 anos
(VIECELLI; MARKOSKI, 2016), o que indica que as empresas da regido séo recentes e que
muitas encerraram suas atividades antes de completarem cinco anos de atuacao.

A mortalidade das empresas vem sendo estudada ha décadas, tendo como primeiro
registro de estudo em 1939, realizado por Davis, que constatou que os principais fatores que
causavam a mortalidade das empresas eram: méo de obra ndo qualificada, infraestrutura
inadequada, instabilidade politica e econémica, além da dindmica no mercado demanda pelo
cliente (DAVIS, 1939 apud FERREIRA et. al., 2012).

Em complemento a estes fatores, podem ser citados outros elementos que atrapalham o
desempenho dos empreendimentos no pais, como a baixa renda do empreendedor, seu nivel de
escolaridade, e a dificuldade em concessdo de crédito junto a institui¢bes financeiras, gerando
confusdo entre capital préprio e capital da empresa, assim dispondo de escasso capital de giro,
o0 que dificulta o atendimento da empresa as demandas oscilantes do mercado (SEBRAE, 1999).

Com o passar dos anos e com a crescente concorréncia e instabilidade mercadologica 0s
motivos para uma empresa encerrar suas atividades prematuramente passaram a estar ligados
também a questBes de natureza estratégica. O estudo de Ferreira et. al. (2012), por exemplo,
conclui que os principais fatores que influenciam a mortalidade das empresas sdo a falta de
planejamento ou plano de negdcios, a auséncia de inovacdo, design ou desempenho dos
produtos e servicos, a dificuldade em conquistar e fidelizar clientes, o elevado nimero de
concorrentes, o baixo nivel de escolaridade do empreendedor e a sua pouca competéncia
gerencial. Estes fatores se evidenciam quando, de acordo com o estudo, da amostra das
empresas estudadas do estado de Sao Paulo, 60% nao planejaram seu negécio e 41% realizaram
a tomada de decisdo com base empirica.

Nas MPE, o ambiente informal e, muitas vezes familiar, corrobora para o encerramento
das atividades da organizacdo e as acBes do proprietario podem ser determinantes para o
fracasso, pois sua presenca constante gera restrita formalidade. Outro ponto a ser considerado
é gque, muitas vezes, o quadro de colaboradores é formado por familiares do empresario sem
qualificacdo e, consequentemente, se obtém um ambiente confuso entre pessoa fisica e pessoa
juridica (SANTOS, 2017; GRAPEGGIA, 2011).

Além disso, paraa GEM (2018), as condi¢des de abertura de um novo empreendimento,
sdo barrados por fatores limitantes de ordem ambiental. Estes, por sua vez, sao distintos em trés
grupos, sendo o primeiro entrave a falta de politicas, programas e incentivos governamentais
gue auxiliem no desenvolvimento de um ambiente mais favoravel para as empresas. O segundo
fator limitante € o baixo nivel de recursos financeiros disponiveis para investimento nas
empresas e o terceiro é contexto politico e econémico e o clima econémico do pais, que gera
falta de confianca para novos investimentos.

Neste contexto, Ferreira, et. al., (2012), constata ainda que 81% das empresas que
decretaram faléncia no ano de 2003, ndo realizaram planejamento da empresa, analise das
competéncias organizacionais, analise financeira, entre outras, ao passo que as empresas
fundadas neste mesmo ano, ainda em atividade ou empresas mais experientes, realizam
planejamento constante. Neste sentido, o autor destaca que, nesse tipo de empresa, observa-se
muito mais intuicdo ou experiéncia vivida, que podem n&o mais refletir a realidade atual dos
negocios, exigindo, portanto, novas formas de agir dos micro e pequenos empresarios. Diante
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destes aspectos, percebe-se que a profissionalizacdo das MPE ¢ fator determinante para a
manutencdo de suas atividades e a realizacdo de um planejamento estratégico, que leve em
conta todos os fatores citados anteriormente, é fundamental.

2.1 A importancia do Planejamento estratégico para as MPE

A incerteza e as mudancas estdo presentes no ambiente de atuacdo das organizacOes
contemporaneas, e estas devem constantemente reagir e se adequar. Com este objetivo a
utilizacdo do planejamento, a primeira fun¢do administrativa, € fundamental. O planejamento
ndo esta vinculado apenas as decisfes no futuro, sdo planos que buscam decisdes eficientes e
eficazes no presente, que possibilitem o atingimento constante das metas e, consecutivamente,
o0 objetivo final. Lacombe (2009, p. 69), afirma que o planejamento

[...] é executado no presente: seus resultados € que se projetam no futuro. Todo plano
requer um prazo para sua implantagdo. Se ndo planejarmos no presente, ndo teremos
condicBes de implantarmos o que desejamos no futuro. N&o existem decisdes futuras,
decisbes sdo sempre tomadas no presente. [...] qualquer decisdo administrativa
importante leva anos para se tornar realidade.

Assim sendo, o planejamento deve ser executado em todos os ambitos da empresa,
sendo aplicado nos trés niveis hierarquicos, com dimensfes de tempo distintas. Para tanto, o
nivel institucional realiza o planejamento estratégico, ao longo prazo, o nivel tatico desenvolve
o planejamento tatico, de médio prazo e o planejamento operacional é elaborado no nivel
operacional, com curto prazo estabelecido (OLIVEIRA, 2011).

O planejamento estratégico (PE) realizado pelo nivel institucional é um processo
administrativo, desenvolvido com base na analise do ambiente em que a organizagdo esta
inserida, captando oportunidades, e buscando minimizar riscos. Através do PE, a empresa
estabelece suas estratégias, define sua missao, objetivos e metas. Com este processo, é possivel
a organizacao se tornar capaz de tomar decisdes estratégicas, disseminar seu planejamento
estratégico aos demais niveis institucionais, e tornar-se eficiente e eficaz (FISCHMANN;
ALMEIDA, 2011).

Em resumo o planejamento estratégico apresenta trés diretrizes principais, que sdo: sua
projecao é realizada em longo prazo, envolve a empresa em sua totalidade e vincula a interacéo
da organizacdo com seu ambiente. O planejamento estratégico € um conglomerado de decisdes,
genéricas que definem a direcdo das acdes futuras e atuais da organizagdo, para o atingimento
dos objetivos.

Contudo, é necessario que a implantacdo do planejamento estratégico aconteca também
nos niveis hierarquicos inferiores, como pode ser visualizado pela definicdo de Lacombe (2009,
p. 70), que afirma que o propdsito do planejamento estratégico:

¢ influenciar os ambientes interno e externo, a fim de assegurar o desenvolvimento
otimo de longo prazo da empresa de acordo com um cenario aprovado. O
planejamento estratégico ¢ efetuado pelos dirigentes de mais alto nivel da empresa —
diretores e assessores de alto nivel — [...]. Os gerentes de nivel intermediario, na
maioria dos casos, tém uma visao especializada da sua area de atuacdo e menos tempo
para acompanharem e interpretarem as mudangas no ambiente externo. O
planejamento estratégico inicia-se no topo da hierarquia. Alguns planos de longo
prazo sdo projecdes das operagdes presentes, embora considerando modificagdes no
ambiente externo e interno. Estes ndo sdo estratégicos. Nem todo planejamento de
longo prazo ¢ estratégico. Para que seja, ¢ necessario que ndo se limite a uma
extrapolagdo do que esta sendo feito. E necessario que, apos um bom diagnostico, seja
definido o cenario que se deseja alcancar em determinado prazo, bem como a
estratégia para viabilizar esse cenario.
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Para a execucdo do planejamento estratégico, é apresentado por Oliveira (2011), uma
metodologia simplificada, dividida em quatro fases, sendo estas as a seguir: (I) realizacdo do
diagndstico estratégico; (I1) definicdo da missdo da empresa; (I11) utilizacdo de instrumentos
prescritivos e quantitativo; (IV) controle e avaliacdo. A partir deste processo é possivel elaborar
e aplicar o planejamento estratégico, tendo em vista que a metodologia pode variar de acordo
com o porte e necessidades da organizacao.

Neste contexto, Souza e Qualharini (2007) contribuem apresentando que o planejamento
estratégico desempenha papel primordial para a sustentacdo do negdécio, auxiliando na
identificacdo de oportunidades e desenvolvimento de acbes, 0 que é essencial para as
organizacgdes de micro e pequeno porte. As MPE, frequentemente, possuem recursos escassos
e procura otimizé-los, trazendo eficiéncia e prosperidade para o empreendimento, torna
indispensavel, uma vez que 80% dos principais problemas das pequenas empresas advém de
problemas de natureza estratégica (BORTOLI NETO; MOREIRA; JUNIOR, 2007, apud
FERREIRA, et. al., 2012, p. 11). De acordo com 0s autores, em micro e pequenas empresas, €
primordial o desenvolvimento do planejamento, tendo em vista que esta ferramenta auxilia na
fixacdo e continuacao da atuacdo da organizacdo no mercado. Como os pequenos sofrem grande
pressdo externa, a elaboragdo do planejamento direciona para o desenvolvimento de agdes
assertivas e assim torna-se mais eficiente e eficaz.

Além disso, o estudo de Ferreira et. al. (2012), conclui que o perfil do empresario, esta
diretamente relacionado ao fechamento das portas do empreendimento. Neste sentido, ndo basta
evidenciar a importancia do planejamento, se faz necesséria uma reflexdo acerca do perfil dos
gestores das MPE.

2.2 Perfil do gestor das micro e pequenas empresas

E comum ouvir que os empreendedores sdo profissionais, sem planejamento, que
possuem apenas conhecimento técnico e deixam de lado a gestdo. Esta afirmativa, ndo esta
totalmente errada ao se considerar que a motivacdo para a abertura de um novo negécio, que
pode ser originada de duas formas: empreender por necessidade ou empreender por
oportunidade. Ou seja, 0 empresario pode abrir as portas de seu estabelecimento, apenas como
recurso de reacdo ao mercado, ou como forma de concretizacdo de um sonho, sem que este seja
detalhadamente analisado e planejado (ARAUJO; GARCIA, 2010). Contudo, isso ndo quer
dizer, em qualquer uma das duas opcdes, que este individuo esteja preparado para a gestdo do
novo empreendimento. Para que tenha sucesso em seu negdcio é fundamental que o empresario
seja dotado de algumas caracteristicas importantes, que podem ser desenvolvidas
(DORNELAS, 2001).

Neste sentido Drucker (1987) apresenta sua consideracdo quanto o empreendedorismo,
de que ser empreendedor ndo estd relacionado com personalidade, mas sim com uma
construcdo. De acordo com o autor, 0 empreendedor é constituido por processos continuos,
busca por inovacéo, podendo ser apesentado na abertura de um mercado totalmente novo, ou a
realizacdo de uma atividade de rotina, de formas jamais pensadas antes, trazendo inovacao e
eficiéncia ao processo.

Araujo e Garcia (2010) elencaram algumas caracteristicas necessarias para a pessoa que
empreende, as quais sdo: arrojo, autoconfianca, busca informac6es e procura oportunidades.
Além disso, para os autores, o empreendedor € calculista, tem capacidade de persuasdo,
capacidade de quebrar paradigmas, comprometimento, € exigente, possui iniciativa, inova, tem
capacidade de negociagdo, é otimista, tem persisténcia e possui forca de vontade.

Além disso, 0 conhecimento técnico da administracdo de empresas, cada vez mais
agrega a competitividade das empresas, principalmente quando combinado com conhecimento
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pratico e experiéncia. Os empreendedores devem possuir capacidade gerencial, ou formacéo, o
que no Brasil é um fator limitante para a eficiéncia dos empreendimentos (SALES; BARROS;
PERREIRA, 2011). De acordo com Scacio (2008), a administracdo de empresas é exclusiva
para o Administrador, esta afirmacdo se baseia na Lei 4769 de 9 de setembro de 1965, onde
especifica-se que a profissdo de Administrador € exclusiva de bacharéis em Administracéo,
com registro no CRA de seu respectivo Estado.

Nesta perspectiva, Ferreira et. al. (2012, p. 8) afirma que “apenas empresas bem geridas
sobrevivem, como ¢ esperado numa economia capitalista de livre mercado e concorréncia”.
Tendo em vista que a experiéncia técnica/pratica e baixa escolaridade no cenario em que MPE
estdo inseridas, ndo sdo o suficiente, se faz necessario a formula da combinacdo dos
conhecimentos conceituais de administracdo de empresas e das praticas, para que a empresa
desenvolva uma boa gestéo e busque se manter ativa no mercado de atuacdo. Neste sentido os
autores complementam que, no cenario atual, os conhecimentos de gestdo sdao um diferencial
para as MPE e cruciais para sua sobrevivéncia, tendo em vista que um amplo conhecimento
pratico, ndo conseguem mais garantir sua sobrevivéncia.

No entanto, essa ndo é uma realidade vivenciada pelos empreendedores brasileiros,
tendo em vista os dados levantados pela GEM (2018). De acordo com o relatorio, cerca de
23,9% dos empreendedores entrantes no mercado, possuem apenas ensino fundamental
completo, e apenas 14,3% ensino superior completo. O nimero de empreendedores brasileiros
estabelecidos no mercado, com ensino médio incompleto beira 12 milhdes, entretanto apenas
17% dos empresarios com formacéo no nivel superior estao estabelecidos.

Ao considerar os proprietarios de MPE, a pesquisa de Santos (2017) apresenta que 0
perfil dos gestores das empresas no Estado de Minas Gerais, € um pablico mais jovem, que
busca constante inovacgdo e dinamismo para a organizac¢ao. Além disso, o estudo apontou que
a maior parcela destes gestores tem ensino superior completo ou em andamento e pos-
graduacédo. Contudo, quando consideradas as empresas gerenciadas por pessoas de mais idade,
a maior parte dos gestores tem o ensino médio completo. Em consonancia, no estudo realizado
por Ferreira et. al. (2012), é destacado que as empresas do estado de Sdo Paulo apresentam
escolaridade considerada alta, e cerca de 72% dos empresarios possui ao menos o ensino médio
completo e que estes buscam formagdes complementares de gestdo, com intuito de sanar o
déficit de conhecimento. Contudo, o estudo identificou que a escala de empreendedores com
escolaridade segue no sentido oposto quando se trata de experiéncia no ramo de atua¢ao ou em
cargos de gestdo, tendo em vista que a mais de 80% destes empresarios nunca desempenharam
atividades de gestdo, antes de empreender. Neste sentido, o estudo de Silva e Dacorso (2014),
destaca algumas incertezas e questdes chave acerca do perfil dos empreendedores atuais como
a falta de know-how e a insuficiéncia de capital para administrar um negdcio.

Ao se considerar a regido do Médio Alto Uruguai, no entanto, Viecelli e Markoski
(2016) identificaram que muitos empreendedores entrantes no mercado, possuem
conhecimento técnico pratico, no entanto desconhecem significativamente sobre as
caracteristicas e comportamentos do mercado, e conhecimento de técnicas de gestdo, o que
evidencia a falta de preparo para a gestdo. A pesquisa realizada por Pessotto et. al. (2018), por
sua vez, identifica que na regido, um elevado numero de empreendedores possuem apenas o
ensino médio completo, o que explicaria a falta de competéncias estratégicas. Além disso, ao
considerar a qualificacdo por género, os resultados do estudo apontou que as mulheres
apresentam maior qualificacdo do que os homens a frente dos empreendimentos da regiéo,
sendo que “ainda que a maioria delas possua apenas ensino médio (45,2%), ha uma parcela
representativa que tem o ensino superior ou a pos-graduacgéo (41,1%) completas, enquanto o0s
homens que acessaram esse nivel de formac&o representam apenas 26,5% dos empreendedores”
(PESSOTTO et. al., 2018, p. 7).
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3 Método

Para a realizacao da pesquisa foi utilizado a pesquisa de corte transversal, pois os dados
quantitativos a serem utilizados, foram de um periodo de tempo delimitado. Os dados para seu
desenvolvimento, teve como fonte o programa Negocio a Negocio (2017), de responsabilidade
do Sebrae e da Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes — Campus de
Frederico Wespthalen

De acordo com o Sebrae (2018), o Negocio a Neg6cio é um programa gratuito de
atendimento e orientacdo empresarial que oferece diagnosticos, implantacdo de planos de acédo
e recomendacdes para microempreendedores individuais e donos de microempresas. A ideia é
auxiliar nas principais dificuldades enfrentadas no dia a dia da gestdo do negocio e indicar
outras solugdes do Sebrae alinhadas com as demandas. O qual teve inicio em 2009 e hoje é um
dos instrumentos mais importantes do Sebrae para o atendimento presencial.

O programa faz parte de uma parceria firmada entre o Sebrae e universidades de todo o
pais, objetivando oferecer atendimentos em Gestdo Empresarial para empresarios individuais e
microempresas. As visitas recebidas pelos empreendedores séo realizadas pelos Agente de
Orientacdo Empresarial (AOE), que sdo académicos de graduacdo e poOs-graduacdo de
universidades das regides atendidas, sendo supervisionados pelos professores orientadores do
trabalho desenvolvido.

Assim, optou-se em empregar o diagnostico cadastral e incremental aplicado no projeto,
delimitando-se, para este estudo, a utilizacdo das informacg6es constantes na parte que refere-se
a experiéncia empresarial. Para a execucédo do estudo foi utilizado uma amostra aleatoria de 330
empresas em operacao na regidao do Médio Alto Uruguai, dentre as 1020 MPE, cadastradas no
banco de dados do Programa Negocio a Negdécio, de responsabilidade do Sebrae e da
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes — Campus de Frederico
Wespthalen no ano de 2017, considerando erro amostral de 5% e confiabilidade de 95%.

Para a realizacdo da pesquisa, a mesma foi desenvolvida utilizando-se da abordagem
quantitativa e descritiva. Quanto a analise dos dados, visando a obtencdo dos resultados
esperados, foi utilizado analises estatisticas descritivas, utilizando para tanto o0 MS Excel.

4 Analise e descricdo dos resultados

A seguir serdo descritos e analisados os resultados obtidos na pesquisa, com base na
amostra de 330 empresas, participantes do Programa Negocio a Negdcio, uma iniciativa do
Sebrae e executada pela Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes —
Campus de Frederico Wespthalen no ano de 2017. Foram analisados dados referentes a
formacao, as experiéncias e as expectativas dos empresarios do Médio Alto Uruguai em relacdo
aos seus negocios.

Inicialmente, ao se analisar a experiéncia dos empresarios participantes do estudo, €
possivel perceber que o nimero de empreendimentos que 0s mesmos idealizaram e constituiram
foi de, em média, um negd6cio por empreendedor da regido. No entanto, apenas 8,5%
empreenderam em mais de 2 negdcios, sendo 4 o nimero maximo de negécios ja constituidos
pelos empresarios da regido. Esse aspecto revela que, na maioria dos casos, 0 negocio atual é a
primeira experiéncia empreendedora dos empresarios da regido. Esses resultados vém ao
encontro do estudo de Ferreira et. al. (2012), que identificou que mais de 80% dos empresarios
nunca desempenharam atividades de gestdo, antes de empreender. Além disso, quando
questionados se concomitante ao negdcio principal exercem a gestdo de outros negocios,
identificou-se que 68,8% atuam em outro negocio, além do estudado pelo programa. Ainda,
29% atuam apenas em um negacio e 4,8% dos respondentes atuam em mais de trés empresas.
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De outro lado, observa-se que 0s empresarios possuem experiéncia pratica, vista que
tém, em média 13 anos de atua¢do no mercado. Além disso, quanto ao tempo de atuagdo no
empreendimento atual, a média correspondente a 12,5 anos. No entanto, as empresas analisadas
apresentam gestores com experiéncia de mercado diversificadas, variando de 1 més até 50 anos
de atuacdo do gestor no mercado. Ou seja, 0 estudo evidencia que o tempo de experiéncia médio
dos empreendedores é superior ao tempo médio de fundagdo das empresas regionais.

Ainda, identificou-se que a participacdo de empresas com menos de 5 anos de
funcionamento, representa um total de 19,4% das empresas da regido. Esses dados reafirmam
os resultados de Viecelli e Markoski (2016), de que os empreendimentos recentes nao
conseguem completar os cinco anos de atividade. Uma explicagdo para isso é que, de acordo
com 0s autores, as empresas com mais de cinco anos, apresentam um desempenho melhor em
quesitos como planejamento e organizacdo se comparado as empresas mais jovens, em virtude
destas Ultimas ndo possuirem um planejamento pré-estabelecido e formalizado.

Outro aspecto que pode afetar a longevidade e 0 desempenho das empresas € a formacao
dos empresarios relacionada aos produtos e servicos ofertados por sua empresa. Na analise dos
dados, identificou-se que 76,6% dos entrevistados possui ensino técnico relacionado ao
mercado em que atuam. Em seguida, observa-se que os empresarios com formacao entre ensino
fundamental e médio, representam 14,8% da amostra. Os graduados e pos-graduados, se
apresentam em menor numero, sendo respectivamente seus percentuais de participacdo 5,7% e
2,1% e que nenhum dos entrevistados possui mestrado ou doutorado.

Nesta perspectiva, a realidade regional, identificada pelo estudo em relacdo a formacéo
gerencial da amostra é de que, 78,7% possui nivel técnico, 5,7% realizacdo graduacbes na area
de gestdo. O restante da amostra, 15,1%, corresponde aos empresarios que nao possuem
qualquer formacdo em gestdo e possuem ensino fundamental e médio. Essa andlise se torna
relevante pois, o conhecimento técnico da administracdo de empresas, cada vez mais agrega a
competitividade das empresas, principalmente quando combinado com conhecimento pratico e
experiéncia (SALES; BARROS; PERREIRA, 2011). Por tanto, € necessario que 0S empresarios
busquem formacdo gerencial, assim este tera conhecimento técnico para tomada de decisdo
estratégica e dirigir a empresa estrategicamente. Neste sentido os autores complementam que,
no cenario atual, os conhecimentos de gestdo sdo um diferencial para as MPE e cruciais para
sua sobrevivéncia, tendo em vista que um amplo conhecimento pratico ndo consegue mais
garantir sua sobrevivéncia.

Esse fator se torna relevante, pois, de acordo, com o estudo de Ferreira et. al. (2012), 0s
empreendedores adentram no mercado, detendo de pouquissimo conhecimento gerencial e tem,
em sua maioria, apenas conhecimento pratico das atividades ofertadas pela empresa. Assim, de
acordo com os autores, 0s empresarios nao planejaram seu negécio e realizaram a tomada de
decisdo com base empirica. O que vem de encontro comprova que a formacdo dos gestores é
fundamental, para a administracdo da empresa, sendo uma vez que 80% dos principais
problemas das pequenas empresas advém de problemas de natureza estratégica (BORTOLI
NETO; MOREIRA; JUNIOR, 2007, apud FERREIRA, et. al., 2012, p. 11).

Outro dado relevante a ser analisado, é o nivel de formacdo dos empreendedores
regionais em outras areas, nao sendo de gestdo ou sobre seu empreendimento. O resultado pode
ser verificado no gréafico 1 a baixo, juntamente com o comparativo do nivel de formacéo medio
nacional.
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Figura 1: Formacéo dos empresarios regionais em comparativo a média nacional
Fonte: Dados dos autores (2019).

O percentual de 78,18% dos participantes do estudo respondeu que possuem ensino
técnico, 6,36% sdo formados em ensino superior, no entanto 15,45% sao formados no ensino
fundamental e médio. Neste contexto, os dados levantados pela GEM (2018), indicam que cerca
de 23,9% dos empreendedores entrantes no mercado nacional, possuem apenas ensino
fundamental completo, e apenas 14,3% ensino superior completo. Neste sentido, observa-se
gue os empresarios da regido apresentam um nivel de formacdo basica maior que indices
nacionais. No entanto, considerando a formacdo de nivel superior dos empresarios, o indice
ainda é muito baixo.

As experiéncias e formacGes dos empresarios podem indicar o futuro das empresas, pois
indicam as condi¢Bes que o empresario tem de manter ou desenvolver o seu negdcio. Assim,
buscou-se analisar as suas expectativas e pretensdes em relagdo a: fechar/passar o ponto e se
aposentar (I); fechar/passar o ponto e mudar de ramo (11); manter o negocio (111); manter ou até
melhorar o negdcio (IV). O resultado, encontrado segue na tabela 1, a seguir:

Tabela 1: Expectativa dos empreendedores

Objetivo N° %
Pretende fechar/passar o ponto e se aposentar (1) 3 0,91
Pretende fechar/passar o ponto e me mudar de ramo (1) 0 0
Pretende manter o negécio (1) 12 3,64
Pretende manter ou até melhorar o negdcio (V) 315 95,45
Total 330 100

Fonte: Dados secundarios produzidos pelos autores (2019).

Evidencia-se, desta forma, que a grande maioria dos empresarios que responderam ao
questionario (95,45%), pretendem manter e melhorar o seu negécio e chama atengdo que,
menos de 1% desses pretende se aposentar, fechar ou mudar de ramo. Esses resultados podem
indicar que estes empresarios estdo satisfeitos com as atividades atuais e pretendem investir no
desenvolvimento das suas empresas.
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No entanto, para que os empresarios consigam efetivar os objetivos futuros para seus
negdcios se faz necessario investir na profissionaliza¢do e no planejamento de suas atividades.
Como apresentado por, Ferreira, et. al., (2012), 81% das empresas que decretaram faléncia no
ano de 2003, ndo realizaram planejamento da empresa. Sendo que o planejamento estratégico
desempenha papel primordial para a sustentacdo do negocio (BORTOLI NETO; MOREIRA,;
JUNIOR, 2007, apud FERREIRA, et. al., 2012, p. 11).

5 Concluséao

Ao estudar as caracteristicas dos empreendimentos, suas particularidades, limitacdes e
fatores de melhoria, e processos administrativos, € de fundamental importancia para a
comunidade cientifica e para a sociedade. Tendo em vista o papel desempenhado pelas micro e
pequenas empresas, tanto nacionalmente, quanto para a regido do CODEMAU, na qual
corresponde como a principal fonte de empregos, giro da economia e desenvolvimento regional.
Por isso, se faz necessaria uma andlise sobre o estado atual das empresas e as maneiras de
auxilia-las a se manter e a se desenvolver.

Neste sentido, este estudo teve como objetivo analisar quais as experiéncias,
expectativas e formacdes gerenciais dos empresarios da regido do Médio Alto Uruguai. Os
resultados deste estudo, permitiram identificar que o tempo médio de experiéncia dos
empresarios da regido € de 13,7 anos, tendo em vista que o tempo médio das empresas € de 14
anos. Sendo que o tempo de mercado das empresas estudadas, é variado, representando a
diversidade localizada pela regido. Da mesma forma que buscou-se analisar a formacdo dos
empresarios, 0 que observa-se, que a regido possui um percentual superior a média nacional de
empreendedores com escolaridade basica e de nivel técnico 93,8%, no entanto, apenas 5,7%
destes possuem ensino superior na area gerencial.

Outro ponto relevante identificado no estudo é de que os objetivos dos empreendedores
se baseiam em permanecer com seu negécio e buscar melhora-lo futuramente. Assim,
identifica-se que deve ser estimulada a busca por formacéo de nivel superior, pois, conforme
evidenciado pelo Sebrae (2018), os principais fatores para a mortalidade das empresas
brasileiras, sdo a falta de planejamento, pouca ou nenhuma capacitacdo e ma gestdo. Ou seja,
na maioria das micro e pequenas empresas brasileiras as fun¢bes administrativas ndo séo
empregadas, os empreendedores ndo buscam se tornar bons gestores, ndo investem em
capacitacOes de gestdo ou de qualificacdo de mao de obra, ndo inovam ou diversificam seu
portfélio de produto e, na maior parte dos casos, ndo desenvolvem um planejamento para a
empresa.

Neste sentido, espera-se que as informagdes aqui expressas sobre o contexto atual das
empresas da regido, possam fornecer informagdes relevantes a sociedade, ao poder publico e
aos 6rgdos de classe para que seja possivel identificar oportunidades de desenvolvimento dos
gestores, por meio de orientacdo técnica, capacitacdes e treinamentos, aumentando a
competitividade, a sustentabilidade e a chance de sucesso das empresas.

Alem disso, este estudo busca desenvolver o conhecimento, tragando um paralelo entre
teoria e a pratica da gestdo empresarial, apresentando a realidade das empresas da regido. Ainda,
visando tornar-se referéncia para futuros estudos, instigando as institui¢cbes de ensino da area
de gestédo a desenvolverem fomentos a a¢Oes para sanar as demandas dos gargalos de gestdo em
MPE, apresentadas pelo estudo.

Como limitacdo do estudo, pode-se inferir a utilizacdo de uma amostra de empresas de
uma Unica regido, o que requer cautela na generalizacdo dos resultados. Da mesma forma, as
andlises foram realizadas através de dados que ndo permitiram tracar qualquer relagdo entre
variaveis, de uma parte restrita do questionario do Programa Negocio a Negdcio, por isso trata-
se de um estudo meramente descritivo.
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RESUMO

A economia GIG emergiu uma nova concepcdo de relacdes de trabalho e também a uberizacdo do trabalho, o
freelancer e a economia compartilhada (share economy). Esta nova concepc¢do de relacbes de trabalho gera
consequéncias para empregadores e trabalhadores. A uberizagdo do trabalho é caracterizado como flexivel por um
lado, e precarizado por outro. Portanto, o objetivo do presente artigo é analisar as relacdes de trabalho a partir do
contexto da economia G1G no processo de uberizacéo do trabalho. Assim, serd analisado os impactos da uberizagdo
do trabalho para os trabalhadores, sobre as caracteristicas, vantagens e desvantagens. Desta forma, a partir de
revisdo da literatura, o artigo foi desenvolvido sobre relac6es de trabalho e uberizagdo do trabalho. Conclui-se que
a uberizagdo do trabalho é uma relagdo que ja existia, porém ficou mais visivel com as tecnologias. E ainda, na
uberizacdo do trabalho é possivel identificar vantagens e desvantagens, sendo os impactos ao trabalhador mais
negativos por comprometer seus direitos basicos e o deixar mais vulneravel no desenvolver de suas atividades.
Palavras-chave: Uberizacdo; Relagdes de trabalho; Precarizacdo do Trabalho; Economia GIG; Freelancer.

ABSTRACT

The GIG economy has emerged a new conception of labor relations and also the uberization of work, the freelancer
and the share economy. This new conception of labor relations has consequences for employers and workers. The
uberization of work is characterized as flexible on the one hand, and precarious on the other. Therefore, the
objective of this paper is to analyze labor relations from the context of the GIG economy in the process of labor
uberization. Thus, the impacts of work uberization for workers will be analyzed on the characteristics, advantages
and disadvantages. Thus, from a literature review, the article was developed on labor relations and work
uberization. It is concluded that the uberization of work is a relationship that already existed, but became more
visible with the technologies. Moreover, in the uberization of work, it is possible to identify advantages and
disadvantages, and the impacts on workers are more negative because they compromise their basic rights and make
them more vulnerable in the development of their activities.

Keywords: Uberization; Work relationships; Precariousness of Work; Gigs Economy; Freelancer.

1 Introducao

O mercado de trabalho sofre constantes alteracBes que incluem caracteristicas
demogréficas, formalidade ou informalidade, sociais e econémicas, pertinentes de cada regido
e periodo (NORONHA, 2003). As mudancas no mercado de trabalho se intensificam com o
uso de tecnologias de informacdo, telecomunicacéo, aplicativos e plataformas de pareamento
entre oferta e demanda no desempenho de servigos, possibilitando a aproximagdo entre
organizacdo, prestador de servicos e cliente, com novas formas de escolhas e pagamentos
(KOVACS, 2016; FLEMING, 2017; SHARAM; BRYANT, 2017), contribuindo para uma
modalidade transversal de relacdo de trabalho liberal flexivel e inovadora (HARDT; NEGRI,
2006; LUCIANO; DRABACH; PECIAR; PEREIRA, 2009).

Deste modo, a economia GIG é uma forma de organizacdo do trabalho que caracteriza
arelagéo de trabalho pela autonomia e realizacdo de trabalho sob demanda (FRIEDMAN, 2014)
A facilidade de acesso e os servigos oferecidos que sdo encontrados em plataformas digitais
atraem trabalhadores a vender o seu trabalho (TAYLOR; MARSH; NICOL; BROADBENT,
2017). A economia GIG torna-se uma alternativa de fonte de renda para pessoas desempregadas
e complementacéo de renda para os que ja possuem um trabalho. Os trabalhadores sem emprego
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ou trabalho formal, e também aquelas com trabalho formal, acabam aderindo a algum trabalho
GIG como fonte ou complementacgéo de renda (FLEMING, 2017).

A economia GIG leva ao desenvolvimento do trabalho GIG (freelancer), economia
compartilhada (sharing economy) e uberizacdo do trabalho. Nesse contexto trazido pela
economia GIG, além da forca de trabalho, 0s meios e recursos para realizar a atividade precisam
ser fornecidos pelo proprio trabalhador (FLEMING, 2017).

Deste modo, os custos do trabalho s&o responsabilidade dos trabalhadores, o que pode
gerar endividamento pessoal e aumento da inseguranca financeira do trabalhador, sendo que ele
passa a ser o unico responsavel pela sua condicdo econdmica (FLEMING, 2017). Assim,
diminuem-se os custos trabalhistas para a organizacdo, como admisséo, demisséo, previdéncia,
folha de pagamento (FLEMING, 2017; FRIEDMAN, 2014;), e mais despesas ficam por conta
do trabalhador. E ainda, os trabalhadores que realizam alguma atividade como GIG tendem a
ganhar menos pelo seu trabalho do que um trabalhador contratado diretamente pelo empregador
(FRIEDMAN, 2014) por mais que a atividade desempenhada seja a mesma.

Uma caracteristica de uma economia de mercado, € que ela permite um répido
crescimento nas habilidades de producdo, e estimula uma maior divisdo do trabalho (SMITH,
1988). O surgimento da economia de plataformas esta reorganizando o trabalho e 0 emprego e
fracionando o trabalho em si, alocando tipos e locais de trabalhos onde simplesmente houver
conexdo com a internet (KENNEY; ZYSMAN, 2019). Por outro lado, o uma maior divisdo do
trabalho pode trazer danos para aqueles trabalhadores que possuem atividades cada vez mais
mecanizadas (SMITH, 1988). Além disso, a populacdo que tem acesso e faz uso de tecnologias
tem aumentado. No Brasil, 64,7% da populacdo com idade acima de 10 anos estdo conectadas
ainternet (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2015), sendo que
a estimativa € de 213 milhdes de novos trabalhos gerados no mercado de trabalho mundial
originados por meio de aplicativos e plataformas digitais em 2019, segundo a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT) (OIT, 2014).

Neste cenario, cresce 0 numero de trabalhos sem um contrato de trabalho formal, os
denominados pela economia GIG como trabalhos GIG’s (freelancers). Trabalhadores
contratados como independentes ou como consultores para realizar uma atividade especifica
com duracdo definida sem conexdo trabalhista com um empregador (FRIEDMAN, 2014).
Portanto, questiona-se as mudancas nas relacGes de trabalho com a economia GIG e a
uberizagdo do trabalho. Sendo assim, justifica-se a necessidade de investigar as mudancgas nas
relacBes de trabalho neste contexto da economia GIG e os efeitos e consequéncias da uberizacdo
do trabalho nos trabalhadores.

Desta forma, objetivo do presente artigo € analisar as relacdes de trabalho a partir do
contexto da economia GIG no processo de uberizacdo do trabalho. Assim, serd analisado 0s
impactos da uberizacdo do trabalho para os trabalhadores, sobre as caracteristicas, vantagens e
desvantagens. A partir de revisao da literatura, o artigo foi dividido em introducdo, relacdes de
trabalho, uberizacdo do trabalho e consideracdes finais.

2 Relacdes de trabalho

As relacOes de trabalho passam por mudancas desde a da producdo em massa
introduzida pelos modelos organizacionais originados na época de Ford, Taylor e Ohno.
Consequentemente, novas formas de relagdes de trabalho se estabeleceram no pés-fordismo,
que contribuiram para a redugdo do nimero de trabalhadores nas linhas de produgdo, extingdo
de alguns cargos e integracdo de funcdes, alteracbes dadas pela implantacdo de tecnologias
sistematizadas que substituiram o trabalhador (ANTUNES, 1995). A relacdo de trabalho inclui
atividades que podem ser eventuais, ndo remuneradas, e caracterizar uma ocupacao ou
profisséo, executadas tanto na organizagdo do trabalho, como por meios e instrumentos de
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trabalho, como plataforma online, ou também em condic¢des que necessitam do conhecimento
e da experiéncia daqueles que o realizam (VARGAS, 2017).

Da mesma maneira, em decorréncia da competitividade do mercado e da aproximacéo
da economia mundial impulsionada pela inovacéo e tecnologia, a relagéo de trabalho é alterada
com modelos flexiveis em um mercado mais liberal (KOVACS, 2016). As relaces de trabalho
com caracteristicas engessadas e burocraticas ndo sdo mais atrativas na escolha dos
trabalhadores. A busca por trabalho menos padronizado, com constantes aperfeicoamentos,
tanto na demanda quanto na oferta de méo de obra, e que proporcione desafios ao trabalhador,
justifica o desenvolvimento de modelo flexiveis de trabalho.

As novas relagdes de trabalho se modificaram a fim de atender uma flexibilizagéo
exigida pelo mercado de trabalho. Estas novas relagbes de trabalho buscam oferecer
flexibilidade ao trabalhador com autonomia em suas atividades, que seja atrativo para as
pessoas que buscam um equilibrio entre a vida pessoal e profissional (KOVACS, 2016). Uma
complementacéo de renda ou a recolocagédo no mercado de trabalho s&o mudangas estruturais
nas relacdes de trabalho que reforca a subordinagédo do trabalho ao capital (Antunes, 2005).

Neste contexto, a economia GIG é uma nova concepcdo de relacbes de trabalho
caracterizada por atividades temporarias com prazo definido sob convencéo de horéarios e locais
flexiveis que pode ser feita com um empregador ou diretamente com o consumidor final
(FRIEDMAN, 2014). A economia GIG possui classificacdo das modalidades de trabalho e
comeca com os trabalhadores contratados diretamente por plataformas digitais (KENNEY;
ZYSMAN, 2019). Assim, as modalidades de trabalho nas plataformas, divide-se em trés grupos
sendo: marketplaces, prestacdo de servicos em pessoa e prestacdo de servigos remotos
(KENNEY; ZYSMAN, 2019). Marketplaces, sdo plataformas online em que vendedores e
compradores podem se encontram para realizarem trocas e negocios (e.g. Amazon e Mercado
Livre); prestacdo de servico em pessoa, a execucdo de um trabalho por algum individuo
intermediado pelas plataformas (e.g. Uber, Handy e Airbnb), e prestacdo de servigos remoto,
sdo anunciados e contratados servicos por meio de plataforma para serem realizados de forma
online (e.g., Fiverr e Upwork e 99designs).

E ainda ha outra categoria que se refere a “criacdo de conteido mediada por plataforma”,
esta pode ser dividida em trés, sendo elas: criadores de conteddo consignados que incluem
servicos em lojas de aplicativos (e.g., Youtube e a Amazon), produtores de conteddo de
organizagdo que nao sejam de plataforma, por exemplo, trabalhadores de criagcdo e manutengéo
de websites, e conteido gerado pelo usuario, que é a conteudo de valor ndo compensado e que
varia de conteudo enviado para o Facebook, Instagram, etc. e comentarios em sites (KENNEY;
ZYSMAN, 2019), como o Reclame Aqui.

A partir do cenario da economia GIG, surge no mercado de trabalho relagcdes como a
economia compartilhada (sharing economy) e a uberizacdo do trabalho. A share economy é
fundada no compartilhamento e na remuneracdo de bens em ociosidade ou servi¢os que pode
ser oferecido através de plataformas online ou ndo (HAMARI; SJOKLINT; UKKONEN,
2016). A uberizagdo do trabalho caracteriza-se por atividades individualizadas que teve inicio
na tecnologia e inovacdo, que transforma a dindmica das relac6es de trabalho, gerando uma
atuacdo sob demanda (on-demand) que aproxima os trabalhadores de um servico ou
remunerando um produto através de uma plataforma digital (KOVACS, 2016; FLEMING,
2017; SHARAM; BRYANT, 2017).

Do mesmo modo, a economia GIG é uma transi¢do da burocracia e da hierarquia para
organizacOes, em uma rede de um sistema inovador baseado na conexédo do trabalhador por
meio de tecnologias de informagc&o e comunicacdo (KOVACS, 2016). Além disso, o trabalho
GIG acontece como temporario e de forma independente (FRIEDMAN, 2014) e freelancer
como um trabalho casual sob demanda (RASHID, 2016). Desta forma, ha uma convergéncia
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entre os termos trabalho GIG e freelancer, pois ha semelhanca na relacdo de trabalho de ambos,
sendo assim trabalho GIG e freelancer podem ser conceitos sinénimos. Como por exemplo, 0s
trabalhadores contratados como independentes ou como consultores, sdo chamados de
trabalhadores GIG (FRIEDMAN, 2014).

E também, os jornalistas ttm em suas atividades a caracterizacdo do trabalho freelancer,
em que realiza um trabalho em que o produto final ¢ 0 mesmo de um trabalhador com contrato
formal, porém a forma de relacdo de trabalho tem suas peculiaridades (RAINHO, 2008). O
jornalista freelancer busca a noticia, produz a matéria e envia para algum meio de comunicagao
para assim gerar a sua prépria demanda de trabalho. O trabalho freelancer ganhou espaco na
economia e ha trabalhadores que atuam em tempo integral em mais de uma atividade freelancer
(RASHID, 2016).

A economia de GIG e o trabalho compartilhado leva ao desenvolvimento do trabalho
uberizado nas organizac6es. Ademais, a alta do mercado da uberizacdo do trabalho e o fomento
dessa atividade remete a uma nova versdo do Taylorismo, pois é um trabalho temporario de
curta duracao e pequenas tarefas (freelancers) (ALOISI, 2015). A diferenca € que pode ser em
ambiente virtual e ocorrer em qualquer lugar.

Na forma de uberizacdo do trabalho, o individuo ndo trabalha para um chefe ou
organizacao, ele passa a ser seu proprio empregador, o trabalhador decide quando e como ird
trabalhar, e também ndo esta limitado ha um local de trabalho, com horarios e remuneracgéo
fixa, como no modelo de trabalho tradicional, conforme site de empresas (Uber, Garupa,
99designs) que fornecem aplicativos para servicos nesse modelo. No entanto, a flexibilizacédo
que esta sendo divulgada na uberizagdo do trabalho sob um discurso de ser essencial para o
trabalho moderno sendo admitida pelo contexto econdmico (KOVACS, 2013), entretanto, n&o
€ um meio que vai solucionar e aumentar os indicadores ocupacionais. Para Antunes (pag. 51,
2009), ¢ “uma imposig¢do a forga de trabalho para que sejam aceitos salarios reais mais baixos
e em piores condi¢des”, com ofertas de trabalho num mercado imprevisivel que promove um
trabalho precario e sem garantias ao trabalhador.

Contudo, o trabalho freelancer e a uberizagdo do trabalho vem sustentar o capitalismo
e 0s meios de producdo, retirando do trabalhador direitos fundamentais e trazendo riscos e
inseguranca para o trabalhador, promovendo a precarizagdo das condicgdes e o retrocesso social
dos valores do trabalho (STANDING, 2013). A sociedade tende a entrar num duelo social, entre
trabalhadores mais qualificados que possuem competéncias compativeis com as exigidas pelo
mercado de trabalho tecnoldogico e acesso a oportunidades de trabalho com melhor
remuneracao, seguranca e estabilidade e garantias e, do outro lado, encontra-se uma massa de
trabalhadores submetidos ao trabalho de risco, incerto, mal pago e precario (KOVACS, 2006).

3 Uberizacao do trabalho

A uberizacdo € caracterizada por ser uma relagdo de trabalho sem contrato e flexivel que
oferece liberdade ao trabalhador. Visto que, a tecnologia de informacao operacionalizada por
aplicativos e plataformas digitais que aproximam a oferta da demanda, conectando o
consumidor de um produto ou servico aos trabalhadores, e é definida como uma forma de
economia compartilhada (COCKAYNE, 2016).

O trabalho de uma forma geral sempre apresentou relagdo com uma questao geografica,
um lugar ou ambiente especifico, em que as pessoas geralmente retornam para suas residéncias
no final do expediente (HARVEY, 1989). No entanto, com o uso da tecnologia e internet, e as
novas formas de trabalho algumas atividades ndo precisam de um lugar fisico especifico para
serem desenvolvidos.

Assim, a uberizagcdo demonstra ser um elemento da evolugdo organizacional e nao
apenas uma nova forma de trabalho, pois a flexibilizagdo se torna indispensavel e gera ganhos
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financeiros reduzindo custos e remunerando a ociosidade (HARDT; NEGRI, 2006; GANSKY,
2010; GRAHAM; HIORTH; LEHDONVIRTA, 2017). A relagéo de trabalho tipificada pelo
uso de tecnologias e aplicativos e a terceirizacdo de atividades no desempenho da fungdo em
tempo parcial e precéario também acontece.

Sendo assim, a uberizacdo pode impulsionar a liberdade, a criatividade, facilitar e
flexibilizar o trabalho, pois os trabalhadores atuam sem horérios fixos a cumprir, apenas devem
estar on-line quando a demanda chegar. O trabalho uberizado se estendeu para diversas
categorias e segmentos no mercado de trabalho, desde desenvolver um software até o banho de
um pet, além de servigos, como domesticos de limpeza, paisagismo e jardinagem, reparos para
a casa, servicos de entregas, servicos de motoristas e taxis, reparos de aparelhos eletronicos,
carros, roupas, servicos de hospedagem, entre outras. Sdo as possibilidades de trabalho
freelances, uberizado, que sdo onerados desde por uma ociosidade até um tipo de
servigo/produto (WOOD; GRAHAM; LEHDONVIRTA; HIORTH, 2019).

A uberizacdo do trabalho teve inicio com a insercdo de uso de aplicativos e tiveram
inimeras causas, entre elas as de ordem econdmica e tecnologica (ANTUNES, 1995;
GANSKY, 2010). Um conceito flexivel de trabalho e sua expanséo decorre, em parte, do novo
modelo de producéo e da passagem para a sociedade pds-producdo em massa, além do choque
entre o crescimento da mao de obra disponivel, dificuldade de deslocamento nas grandes
metrdpoles, crise econdmica e surgimento de novas tecnologias, em especial no setor da
tecnologia e transmissdo de dados (ANTUNES; ALVES, 2004; ANDRE; SILVA;
NASCIMENTO, 2018).

As principais vantagens da uberizagcdo s&o caracterizadas por um trabalho com
autonomia, que o trabalhador pode fazer seus préprios horarios, sem um chefe é um trabalho
flexivel. Entretanto, os beneficios da uberizacdo ndo aparentam ser favordveis quando
comparados com o nivel de cobranca na entrega nesse tipo de trabalho, além da inseguranca
riscos e o estresse causado (RAMSAY; SCHOLARIOS; HARLEY, 2000).

O discurso de flexibilidade do trabalho pode ser compreendido como uma estratégia de
mercado para aumentar a captagdo da ‘mais valia’ do trabalhador, tirando o poder do
trabalhador sobre o seu trabalho (MARX, 2015). Desta forma, o trabalhador tornou-se um
“escravo digital”, que atua sem um contrato de trabalho, sem previsibilidade de horas a cumprir
e sem direitos assegurados (ANTUNES, 2018). A ‘romantizagdo’ da flexibilizacdo e sonhos
realizados, gera um ressignificado ao trabalho flexivel, tentando naturalizar a precariedade do
trabalho transferindo os riscos e inseguranca da organizacdo para os trabalhadores (PECK,
1992; STANDING, 2013).

Desta forma, os custos de investir em habilidades técnicas ou em condicdes
operacionais, cumprir jornadas exaustivas de trabalho ou ficar exposto aos riscos da atividade
desenvolvida, sdo responsabilidades do proprio trabalhador. Assim, embora a uberizacdo
divulgue um discurso de trabalho flexivel, na préatica pode ndo acontecer desta forma. Estudos
indicam impactos da relacdo de trabalho flexivel e autbnoma evidenciando que as desvantagens
sdo0 maiores que as vantagens (FONTES, 2017; FLEMING, 2017; ANDRE; SILVA;
NASCIMENTO, 2019) na uberizacdo. Esta forma de uberizacdo do trabalho foi introduzida
pelos aplicativos com proposta de flexibilizacdo para o trabalhador e margem maior de lucro
para o fornecedor do aplicativo (PADILHA, 2009; VASAPOLLO, 2005).

Assim, a uberizacdo é uma relacdo de trabalho precarizada (COCKAYNE, 2016,
GRAHAM ET AL., 2017; ANTUNES, 2018; ANDRE ET AL., 2019), entretanto, nfo ¢ a
primeira no mercado de trabalho brasileiro. As formas de informalidade, instabilidade e
rotatividade no contexto de trabalho, ou seja, as relagdes de trabalho precarizadas, sempre
existiram nas formas de terceirizagdo (ANTUNES, 2005; STANDING, 2013) e teletrabalho
(ANTUNES, 2018). A uberizacdo transforma-se em instrumento ilusério, tirano de dominagédo
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e precarizacdo de direitos dos trabalhadores que trabalham por uma baixa remuneragédo e com
jornadas de trabalho excessiva, sem estabilidade e uma seguranca social gerando uma
segregacdo econbmica aos trabalhadores (GRAHAM ET AL., 2017). Além disso, a
remuneracao é variavel conforme a atividade realizada ou tempo gasto para a realizagdo, sem
uma relacdo empregaticia com o fornecedor do aplicativo, embora o trabalhador seja
dependente diretamente deste fornecedor para ter acesso ao trabalho.

Desta forma, renda baixa, exploracao, inseguranca, longas jornadas de trabalho e falta
de garantias estdo entre as caracteristicas de um trabalho precarizado, conforme os resultados
do estudo de André, Silva e Nascimento (2018). A uberizacdo é uma relagéo de trabalho que ao
n&o vincular o trabalhador a uma organizacéo, tem as desvantagens de ndo possuir estabilidade,
seguranca e garantias dos direitos trabalhistas, previdenciarios, e beneficios em momentos de
dificuldade, como por exemplo, acidentes de trabalho, adoecimentos, entre outros casos
fortuitos na vida cotidiana do trabalhador assegurados pelas legislacdes brasileiras que nédo
deixam o trabalhador em situacdo de vulnerabilidade.

Sendo assim, analisando a situacdo dos trabalhadores por aplicativos, a OIT esta
articulando politicas que possam assegurar uma protecao a estes trabalhadores que ndo possuem
um emprego fixo, que é o caso do trabalhador freelancer e uberizado. Estas politicas
desvinculam os beneficios do empregador para o trabalhador, e a forma de financiar a
contribuicdo varia, incluindo deducdes do salario ou do servi¢co dos trabalhadores, como
contribuigdes custeadas pelas empresas que contratam esses trabalhadores ou a possibilidade
de uma combinacdo entre ambos (OIT, 2015).

Devido as preocupacfes com a representacdo e os direitos dos motoristas que trabalham
por aplicativos, foi criada a Associacdo dos Motoristas por Aplicativos do Brasil (AMPAB) em
2017. Desta forma, a AMPAB tem por objetivo atender as necessidades basicas de seus
associados, promovendo bem-estar e qualidade de vida. Para tal, a mesma disponibiliza
beneficios como planos de salde, assisténcia juridica, seguro de vida, assisténcia funeral,
seguro automotivo, descontos em estabelecimentos e muito mais (AMPAB, 2019). Os
trabalhadores que desejam fazer parte da AMPAB devem realizar cadastro e atender aos
critérios exigidos pela mesma para se tornar um associado, sendo um usuario de qualquer
servico de intermediacdo digital prestado por meio de plataforma tecnol6gica, sob demanda ou
ndo, e servicos relacionados a prestadores de servico de transporte privado, pessoal e autbnomo.

A associacdo de trabalhadores se torna uma forma de fortalecimento de uma nova
categoria que ndo possui suporte da plataforma digital em que atua, e que ndo vé qualquer
relacionamento entre a plataforma e o trabalhador (WENTRUP; NAKAMURA; STROM,
2019).

Com a falta de regulamentacdo das atividades, assim como a atencdo a desvalorizacéo
da remuneracdo, qualidade no trabalho e seguranca do trabalho na uberizacdo, iniciativas de
fortalecimento e representacdo dos trabalhadores sdo geradas. As transformacdes nas relagdes
de trabalho afetam também as formas de representac6es dos trabalhadores, antes representados
por um sindicato verticalizado fortalecidos pela era da producdo em massa, que ndo tem mais
respaldo pelos trabalhadores dessa nova classe (ANTUNES, 2009). O fortalecimento dos
trabalhadores pode ser uma estratégia de negociagdes coletivas para discussdo das condic¢des
de trabalho dos servicos por aplicativo, uma forma de buscar a atencdo dos desenvolvedores
das plataformas e do Estado para assegurar direitos aos trabalhadores (STANDING, 2013;
GRAHAM ET AL. 2017).

4 Consideracdes finais
A uberizacdo é uma relacdo de trabalho que ja existia, porém, ficou mais visivel com o
contexto da economia GIG. Da mesma forma, quando algum trabalho € substituido, outro
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trabalho esta sendo transformado, novos trabalhos e trabalhos antigos com novas formas estdo
sendo criados (KENNEY; ZYSMAN, 2019).

Sendo assim, a economia GIG pode apresentar vantagens e beneficios, como por exemplo,
ao aproveitar o tempo ou lugar ocioso e gerar oportunidades e facil acesso a trabalhos. No
entanto, também apresenta desvantagens. Entre as desvantagens pode ser citada a precarizacdo
do trabalho, onde séo transferidas as responsabilidades e riscos do trabalho ao trabalhador o
tornando mais vulneravel. Portanto, a flexibilidade divulgada ao trabalhador vindo da economia
GIG e da uberizacdo do trabalho gera discussdes acerca da precarizagdo do trabalho e deve ser
analisado com maiores propriedades. A uberizacdo do trabalho ndo fornece estabilidade e
seguranca aos trabalhadores. Além disso, os trabalhadores precisam dispor de mais recursos
préprios, e as organizacGes tém menores custos para manter os trabalhadores e a realizacdo das
atividades na uberizacgdo do trabalho.

Por outro lado, essas relacfes de trabalho no contexto da economia GIG podem afetar
diretamente a economia do pais. A mudanca de um trabalho formal com estabilidade, para um
trabalho que depende de uma demanda para a geracdo de renda que pode ser varidvel, fazendo
que o trabalhador tenha que trabalhar mais como forma de compensar o tempo inativo de
quando ndo ha demanda pode causar uma inseguranca social (FRIEDMAN, 2014).

Para estudos futuros sugere-se realizar pesquisas empiricas sobre a tematica da economia
GIG e a uberizacdo do trabalho a fim de analisar e descrever melhor a realidade dos
trabalhadores nestas condicgdes de trabalho. Outra sugestéo de estudo seria analisar e investigar
os trabalhos GIG, freelancer e uberizados, visto que sdo relacGes de trabalho que ja existiam,
mas ganharam maior visibilidade e novas perspectivas com as tecnologias.
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CULTURA ORGANIZACIONAL NO TERCEIRO SETOR: ESTUDO DE CASO
COMPARATIVO ENTRE CULTURA ATUAL E DESEJADA EM UMA
ORGANIZACAO

THIRD SECTOR ORGANIZATIONAL CULTURE: A CASE STUDY COMPARING
CURRENT AND DESIRED CULTURE IN AN ORGANIZATION

Willian Soares, Instituto Federal de Educacdo e Ciéncia Farroupilha Campus Santo Augusto,
RS, Brasil, wisoresbrig.1996@outlook.com
Lizandra Forgiarini de Lucca, Instituto Federal de Educacdo e Ciéncia Farroupilha Campus
Santo Augusto, RS, Brasil, lizandra.forgiarini@iffarroupilha.edu.br

RESUMO

Em decorréncia do crescimento e do aumento da representatividade do terceiro setor na economia mundial, atenta-
se neste projeto para o fato destas organizagdes necessitarem maior profissionalizacdo na area da gestdo em geral
e, especificamente, no que concerne a gestdo da sua cultura organizacional. Este projeto pretende contribuir, neste
sentido, para uma abordagem detalhada e aprofundada destas problematicas no contexto das organizagdes deste
setor. A pesquisa serd elaborada com o objetivo geral de analisar a relagdo entre a cultura atual predominante
encontrada em uma instituicdo pertencente ao terceiro setor e a desejada pelos colaboradores. Para dar suporte a
esse objetivo se propde: (1) caracterizar a cultura organizacional da instituigdo através de entrevista realizada com
gestor; (2) Caracterizar a cultura organizacional da institui¢do através de questiondrios OCAI aplicado ao gestor;
(3) Caracterizar a cultura organizacional através de questionarios OCAI aplicado aos colaboradores; (5) Relacionar
a cultura organizacional atual com a desejada. Quanto & metodologia, a pesquisa esta pautada numa abordagem
exploratdria e descritiva, apresentando carater predominantemente quantitativo. No que tange a analise da cultura
organizacional, esta basear-se-4 no Modelo dos Valores Contrastantes de Quinn & Rohrbaugh (1983). Utilizar-se-
& também o método qualitativo para a entrevista semi-estruturada realizada com o gestor com o intuito de
aprofundar a coleta de dados. Ressalta-se, ainda, que o método comparativo permitird apontar caracteristicas,
semelhangas e diferencas entre as culturas que a organizagdo possui e a que os colaboradores gostariam que
predominasse. Para efeito amostral, trabalhou-se com uma organizagéo do terceiro setor, localizada na cidade de
Porto Alegre-RS.

Palavras-chave: Terceiro setor; Cultura; Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

As a result of the growth and increased representation of the third sector in the world economy, this project pays
attention to the fact that these organizations need greater professionalization in the area of management in general
and, specifically, regarding the management of their organizational culture. This project aims to contribute, in this
sense, to a detailed and in-depth approach to these issues in the context of organizations in this sector. The research
will be elaborated with the general objective of analyzing the relationship between current culture prevailing in
the Nonprofit Institution and the desired one. To support this objective it is proposed: (1) to characterize the
organizational culture of the institution through interviews with managers; (2) Characterize the organizational
culture of the institution through OCAI questionnaires applied to the manager; (3) Characterize the organizational
culture through OCAI questionnaires applied to employees; (5) Relate the current organizational culture with the
desired one. As for the methodology, the research is based on an exploratory and descriptive approach, presenting
predominantly quantitative character. The analysis of organizational culture will be based on the Quinn &
Rohrbaugh (1983) Contrast Values Model. The qualitative method will also be used for the semi-structured
interview conducted with the manager in order to deepen the data collection. It is also emphasized that the
comparative method will allow to point out characteristics, similarities and differences between the cultures that
the organization has in which it wishes to possess. For sampling purposes, it is intended to work with 1 third sector
organization, located in the city of Porto Alegre-RS.

Keywords: Third sector; Organizational Performance; Culture; People management.

1 Introdugéo

Com a intencdo de elucidar o leitor quanto a terminologia adotada neste estudo
comparativo, os termos “organizacgdes do terceiro setor” e “organizagdes de economia social”
sdo tomados como referéncia para caracterizar as organizacfes estudadas. Este tipo de
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organizacdo € caracterizado por sua funcéo social, cujo o objetivo € chegar a locais onde o
Estado ndo consegue ou ndo tem recursos suficientes, promovendo assisténcia e ajuda aos
menos favorecidos, assumindo, portanto, um papel importante na sociedade. Conforme Costa
e Visconti (2001, apud BINOTTO et al., 2016, p. 2) “[...] no ambito de sua atuagdo, desenvolve
acOes em diversas areas, saude, educacdo, lazer, cidadania, geracdo de renda e emprego,
preservacdo do meio ambiente, e erradicagdo da pobreza, contribuindo, desta forma, com a
reducao das vulnerabilidades sociais”.

Entende-se que a pertinéncia deste estudo esta articulada com o interesse progressivo
promovido pelas organizacdes de economia social/do terceiro setor na sociedade atual e atende
ao fato destas organizacfes terem uma maior necessidade de profissionalizacdo na éarea da
gestdo em geral e, especificamente, no que concerne a gestdo da sua cultura organizacional,
contribuindo para uma abordagem fundamentada da analise destas problematicas no contexto
desta organizacao.

Ao longo do ultimo século, a compreensdo de que a cultura organizacional € um dos
fatores basicos para o desenvolvimento de um bom desempenho organizacional (CAMPQOS,
REDUA & ALVARELLI, 2011), suscitou o interesse em conhecer o panorama deste aspecto nas
organizacbes sem fins lucrativos. A escassez da investigacdo da relacdo da cultura
organizacional atual com a desejada pelos colaboradores em organizagdes do terceiro setor
contribuiu para a construcdo do objetivo geral deste estudo qual visa analisar a relacdo entre a
cultura atual predominante encontrada em uma instituicdo pertencente ao terceiro setor e a
desejada pelos colaboradores.

2 Revisdo bibliografica
2.1 Terceiro setor

Apresentando atributos diferenciados do setor publico e do setor privado, o terceiro setor
tem como caracteristica a oferta de bens e servicos a comunidade, sem ter como fim o lucro.
As organizagdes que integram a economia social assumem autonomia de gestdo, oferecem
primazia as pessoas e ao trabalho face ao capital, ttm uma gestdo baseada em valores
diferenciados e sdo muitas vezes de adesdo voluntéaria e livre (OLIVEIRA, 2011).

Este tipo de organizacgdo é caracterizado por sua funcdo social, cujo o objetivo é chegar
a locais onde o Estado ndo consegue ou ndo tem recursos suficientes, promovendo assisténcia
e ajuda aos menos favorecidos, assumindo, portanto, um papel importante na sociedade.
Conforme Costa e Visconti (2001, apud BINOTTO et al., 2016, p. 2) “[...] no ambito de sua
atuacdo, desenvolve acdes em diversas areas, saude, educacdo, lazer, cidadania, geracdo de
renda e emprego, preservacdo do meio ambiente, e erradicacao da pobreza, contribuindo, desta
forma, com a reducao das vulnerabilidades sociais”.

Nas Ultimas décadas, a economia social tem vindo afirmar-se, particularmente na sua
capacidade de cooperar eficazmente para a resolucio de novos problemas. E considerado um
setor imprescindivel a um desenvolvimento econémico sustentavel e estavel, ajustando os
servicos as necessidades e aprofundando e reforcando a democracia econémica (COMITE
ECONOMICO E SOCIAL EUROPEU, 2007).

Este setor vem garantindo espacgo crescente na economia mundial. De acordo com
pesquisadores da John Hopkins University, dos Estados Unidos, o Terceiro Setor é a oitava
forca econbmica mundial, movimentando 1,1 trilhdes de dolares por ano, o que gera
aproximadamente 10,4 milhdes de empregos. E considerado de grande importancia para a vida
social e econbmica de todo e qualquer pais, além de complementar a agdo do governo no
cumprimento de seu papel de incluséo politica, economia solidaria, saude, educacao, geracao
de emprego, renda, etc.

Programa de Pds-Graduagdo em Gestdo Estratégica de Organizacdes — PPGGEO — Mestrado Profissional
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missfes — URI — Campus de Santo Angelo, RS, Brasil

383



IV Congresso Internacional de Gestdo Estratégica e Controladoria de
OrganizacOes — IV CIGECO

24 e 25 de outubro de 2019

No Brasil esse segmento vem apresentando maior visibilidade e for¢ca com o passar dos
anos e tem se tornando importante para a sociedade, possui uma dindmica propria no cenério
nacional e contribui expressivamente para o progresso do Pais. Pela primeira vez, em 2007, o
Instituto Brasileiro de Economia e Estatistica (IBGE) avaliou a importancia do Terceiro Setor
na economia brasileira. Os dados apurados pelo IBGE apresentam o Terceiro Setor com
participacdo oficial de 1,4% na formagédo do Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro, o que
significou um montante de aproximadamente 32 bilhdes de reais.

Outro dado relevante é do altimo relatorio do IBGE (2010) referente as Fundacbes
Privadas e Associacdes sem Fins Lucrativos no Brasil — FASFIL, onde a Regido Sul ocupa o
terceiro lugar tanto em ndmero de instituicGes quanto em numero de habitantes, evidenciando
uma concentragdo mais acentuada das Fasfil. Nesta regido, encontram-se 21,5% das entidades
e apenas 14,4% da populacédo do Brasil.

Oliveira e Goddi-de-Sousa (2015) ressaltam que com o crescimento do terceiro setor, a
capacitacao profissional dos gestores das organizacdes sem fins lucrativos é primordial para a
obtencdo de melhores resultados em eficiéncia, eficacia e efetividade. Drucker (1994, apud
PEREIRA et al., 2013, p. 8) evidencia que:

O terceiro setor traz consigo um grande desafio na gestdo de pessoas, que é o
envolvimento de todos com a missdo organizacional. Trabalhar em uma organizagéo
do terceiro setor, mesmo que com registro em carteira e horarios estabelecidos, nédo é
como trabalhar em empresa ou em érgdo publico: é preciso que as pessoas entendam
esse trabalho como uma missdo diretamente relacionada a responsabilidade social;
por isso, além de necessitar de colaboradores com um perfil especial, exige do gestor
a capacidade de “seduciio” para atuarem em torno da ideia mestra da entidade. E seu
desafio criar as condi¢des ambientais adequadas para que as pessoas se mantenham
motivadas em relacéo a causa da organizacdo.

A exemplo disso, destacam Pereira et al. (2013, p.7) que “em razdo da informalidade e
da alta rotatividade inerentes ao segmento, muitos conhecimentos sao tacitos, ndo formalizados,
dificultando os processos e exigindo recomecar quando da saida de algum membro da
instituicdo [...]”. Este aspecto decorre sobre a cultura instituida em cada organizacao podendo
refletir diretamente em seu desempenho.

2.2 Cultura organizacional

Atenta-se ao fato de que no mundo globalizado ocorrem mudancas que despertam a
reavaliacdo de premissas culturais, o que desafia as organizagdes, causando grandes
preocupacOes de como lidar com as diferencas de cultura. De acordo com Robbins (1999, p.
407), “¢ preciso desenvolver uma capacidade continua de adaptagdo e mudanga”, ou seja, as
mudancas do ambiente externo exigem gue as organizac¢es procurem continuamente respostas
rapidas e eficazes a estas transformagdes. Conforme Dias (2003, p. 57), “a cultura de uma
organizacdo ndo existe quando esta comeca, pois vai se formando gradualmente através de um
processo continuo que na realidade nunca termina”.

Segundo Santos (1998, p.2), a importancia estratégica da cultura organizacional tem
sido sugerida e estudada por diferentes autores:

“entre eles Peters e Watermann (1982), Deal e Kennedy (1982), Denison (1984),
Cameron e Freemann (1990) e Yeung, Brockbank e Ulrich (1991), os quais
argumentam que o desempenho organizacional é resultante dos diferentes tipos de
cultura e da intensidade da for¢a cultural apresentados pela empresa”.
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O modelo adotado nesta pesquisa para analisar a cultura organizacional é o Modelo de
Valores Contrastantes, desenvolvido por Quinn & Rohrbaugh (1983) qual é referéncia nesta
area, sendo considerado que a abordagem dos valores contrastantes aplicada a cultura
organizacional ¢ “talvez a mais adequada para captar o sentido paradoxal e por vezes pouco
racional e caracterizador da natureza dos fendbmenos organizacionais, 0 que pressupde um
pensamento janusiano capaz de pensar ideias contraditorias, como integradas e funcionalmente
eficazes” (NEVES, 2001, p. 91).

Com o intuito de explicar as diferencas de valores que norteiam os varios modelos de
eficacia organizacional, Quinn & Rohrbaugh (1983) esclarecem que o Modelo dos Valores
Contrastantes trabalha com quatro grupos de valores organizacionais que representam
suposicdes basicas que competem entre si continuamente. Este modelo questiona seis
dimensdes com quatro hipoteses de resposta, conforme tabela abaixo, correspondente a cada
um dos tipos de cultura. Sera solicitado aos respondentes que distribuam 100 pontos pelas
quatro hipoteses de resposta, tendo em vista a semelhanca da descri¢do apresentada com a da
sua propria organizacdo e que atribuam maior pontuacdo a hipotese que seja mais similar,
repartindo os restantes pontos pelas trés questdes que restam, de acordo com o grau de
semelhanca que encontrar com a sua realidade organizacional. O total tem sempre de perfazer
100 pontos por questdo. Para identificar o perfil da cultura organizacional deve-se considerar a
pontuacdo de cada dimensdo cultural, atribuida através da média de cada uma das quatro
hipoteses de resposta.

Para operacionalizar o modelo de Valores Contrastantes de Quinn & Rohrbaugh (1983)
foi desenvolvido o OCAI - “Organizational Culture Assessment Instrument”, instrumento
validado, que em portugués quer dizer “Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional”
desenvolvido por Cameron & Quinn (2011). Este serd o instrumento (questionario) utilizado
para diagnosticar a cultura organizacional da institui¢do, sendo aplicado tanto a diretoria como
aos colaboradores. Apresenta-se a seguir uma tabela onde estdo presentes as seis dimensdes que
servem de base para o OCAI.

Dimensdes Hipéteses de resposia

- A cooperativa € como uma extenso da familia. As pessoas partilham muito das suas vidas.
Caracteristicas - A cooperativa & muito empreendedora e dindmica. Espera-se gue as pessoas assumam riscos,

- A organizagao & muito orientada para resultados. A maior preocupagao é em ter o trabalho feito.

- A organizagdo € um local muito estruturado e controlado atraves de procedimentos formais.

- A lideranga na cooperativa & geralmente um exemplo de facilitagdo e apoio.

Lideranga - A lideranga na cooperativa & geralments um exemplo de iniciativa, inovagdo ou assungdo de riscos.
Organizacional - A lideranga na cooperativa é geralmente um exemplo de preoccupacio com os objetivos, prazos e
resultados.

- A lideranga na cooperativa é geralmente um exemplo de formalizagio e hierarguia.
- O estilo de gestio na cooperativa € caracteriza-se pelo trabalho em equipa, consenso e participagdo.
- O estilo de gestdo na cooperativa é caracteriza-se pela assungao individual de riscos, inovagao e
Gestéo de liberdade.
Colaboradores - O estilo de gestao na cooperativa é caracteriza-se por forte competitividade, elevadas exigéncias de
desempenho e resultados.
- O estilo de gestdo na cooperativa & caracteriza-se por seguranga no emprego, conformidade e

estabilidade,

- A "cola” que mantém a cooperativa unida € a lealdade & a confianga mutua.
"Cola" da - A "cola™ que mantém a cooperativa unida € o empenho na inovagao e desenvolvimento.
Organizagao - A “cola” gue mantém a cooperativa unida € a énfase na realizagdo e cumprimento dos objetivos.

- A "cola” que mantém a cooperativa unida sao as regras e politicas formais.
- A cooperativa preocupa-se com o desenvolvimento humano. Persistern a elevada confianca, a
abartura & a participagio.

Enfase estratégica - A cooperativa preocupa-se com a acquisicdo de novos recursos e a criacdo de novos desafios.
Valoriza-se tentar "coisas novas” e a procura de novas oportunidades.
- A cooperaliva preccupa-se com agdes e resultados competitivos. Valoriza-se alcangar metas dificeis.
- A cooperativa preccupa-se com a estabilidade.
- A cooperativa define o sucesso com base no desenvolvimento dos recursos humanos, do trabalho
em equipa e do empenho dos colaboradores.

Critério de sucesso - A cooperativa define o sucesso com base na inovagdo.
- A cooperativa define o sucesso com base nos resultados atingidos.
- A cooperativa define o sucesso com base na eficiéncia, no bom planeamento e nos baixos custos de
produgao.

Quadro 02: Dimensdes e hipoteses de resposta para diagnosticar a Cultura Organizacional.
Fonte: Adaptado de Quinn & Rohrbaugh,1983.
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O OCAI avalia essas seis dimensdes, cada uma caracterizando um tipo de perfil cultural:
Cl&, Adocracia, Mercado/Firma e Hierarquia, conforme figura abaixo.

Flexibilidadge Discrigdo
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Estabilidade e Controlo

Figura 01: Tipos de cultura organizacional conforme modelo dos valores contrastantes.
Fonte: Adaptado por Quinn, 1991, p. 51 & Cameron & Quinn, 1999, p. 32.

A forma organizacional que predomina na Hierarquia é caracterizada por uma gestao
com estabilidade e previsibilidade. Nas hierarquias é muito importante o controle, a
mensurabilidade, a documentacdo e a gestdo da informacao. “Os papéis de cada pessoa estdo
bem definidos e espera-se que cada um siga as regras desenhadas para si” (QUINN, 1991, p.
39). A organizacdo como Mercado/Firma prioriza maior eficiéncia relativamente a encontrada
nas hierarquias. Este tipo de organizagao ¢ visto como um instrumento econdmico racional, “os
valores mais importantes sdo a competitividade e produtividade” (CAMERON & QUINN,
1999, p. 35). Estes valores alcancam-se dando énfase a posicdo que a organizacdo tem no
mercado (externo) e um elevado controle para alcancar eficiéncia através das acfes que seguem
uma clara definicdo de objetivos e da estratégia. Nos quadrantes superiores do modelo estdo
formas organizacionais com fronteiras menos definidas. No quadrante esquerdo € introduzido
o termo CIl& este nome deriva da similaridade deste tipo de cultura com a relacdo familiar, onde
se verificam valores partilhados, coeséo e participacdo. Neste tipo de cultura o enfoque esta nos
“recursos humanos e no desenvolvimento do compromisso” (QUINN, 1991, p. 41) e na
resolucdo dos problemas em grupo. Ainda nos quadrantes superiores é descrita a Adocracia,
este tipo de organizagdo surgiu como resposta aos ambientes turbulentos e de incerteza que
exigem uma estrutura muito flexivel ou quase inexistente, capaz de mudar muito rapidamente.
Este tipo de cultura esta muito associado a projetos temporarios. Assim sendo, ha uma grande
énfase na criatividade e inovagdo (QUINN, 1991).

3. Opcéo metodologica

Através deste projeto de pesquisa, procura-se compreender a relagdo existente entre a
cultura organizacional atual e desejada em Instituices sem Fins Lucrativos. Os primeiros
estudos sobre cultura organizacional adotaram primordialmente uma abordagem qualitativa,
mas hoje hd uma énfase no método quantitativo na pesquisa de cultura associada ao
desempenho (POSNER; KOUZES; SCHMIDT, 1985).
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A opcdo por uma metodologia quantitativa torna-se pertinente no sentido em que esta
privilegia a objetividade dos procedimentos e da quantificacdo das medidas (ALMEIDA &
FREIRE, 2000), permitindo que o conhecimento seja til e generalizavel. Para medir a cultura
organizacional, Cameron e Quinn (2005) mencionam trés estratégias disponiveis: 1) abordagem
holistica, em que o pesquisador faz imersdo e observacdo; 2) abordagem metaférica ou
linguistica, em que o investigador utiliza documentos e conversa; e 3) abordagem quantitativa,
em que se usam questionarios e entrevistas. Segundo esses autores, para realizar comparacoes
entre varias culturas é necesséria a utilizacdo de métodos quantitativos.

Utilizar-se-4 o método qualitativo apenas para a entrevista semiestruturada realizada
com os gestores e na observacao ndo participante, com o intuito de aprofundar a coleta de dados.
Neste sentido, a pesquisa apresentara carater predominantemente quantitativo e classifica-se
como exploratdria e descritiva.

3.1 Quanto aos procedimentos técnicos e analise dos dados

Com o intuito de dar resposta aos nossos objetivos de investigacao, e tendo em conta a
metodologia escolhida, reconhecemos que a aplicacdo de questionérios, entrevista com 0s
gestores, analise documental, observacdo e 0 método comparativo seriam as opcdes técnico-
metodoldgicas mais adequadas para a coleta de dados.

Para os questionarios sera utilizado um instrumento validado denominado como OCAI
- “Organizational Culture Assessment Instrument” (CAMERON & QUINN, 2011). Este
questionario sera aplicado aos colaboradores e com 0s gestores na organizacao pesquisada.
Tendo como finalidade auxiliar na busca pela caracterizagcdo da cultura organizacional da
instituicdo sera ainda realizada uma entrevista com 0s gestores. A entrevista sera
semiestruturada, na qual o entrevistador segue um roteiro previamente estabelecido, que
combina perguntas fechadas e abertas, a fim de que o pesquisador obtenha informacdes a
respeito de determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional
(MINAYO, 2011).

Por fim, cabe ainda mencionar a utilizagdo do método comparativo, que conforme Gil
(2010) tem por objetivo ressaltar as diferencas e similaridades entre fatos estudados, assim
podendo ser realizados estudos comparando diferentes culturas. Binotto et. al. (2016) entendem
gue o contexto da gestdo de pessoas no terceiro setor ainda necessita de estudos complementares
devido a ndo solidez deste tipo de estudo na literatura em organizacdes que compde este setor.
Quanto ao tratamento dos dados para a analise dos resultados sera utilizado o recurso Microsoft
Excel para construcdo da matriz e graficos utilizados nas analises.

5 Resultados

A organizacdo do terceiro setor que serd estudada desenvolve atividades de
solidariedade social, em diversas areas, podendo destacar: a educacdo. Através de uma relacao
de proximidade a populacdo e de cooperacdo com o Estado, esse tipo de organizagdo procura
dar respostas a situaces de emergéncia social e apoiar os cidaddos mais vulneraveis. Mas a sua
atuacdo ndo se limita, apenas, ao setor social e solidario. Esses tipos de instituicdes assumem
especial importancia na dinamizacgdo das economias locais, regionais e nacionais, comegando
pela geracdo de emprego, alem de ajudar o governo a cumprir com o seu papel de incluséo
politica, economia solidaria, satde, educacao, renda, etc. Sendo assim, este estudo é de grande
relevancia pois poderd auxiliar em diversos aspectos da gestdo dessa organizagdo e como
consequéncia contribuir, mesmo que indiretamente, com aspectos positivos para a sociedade e
a economia local.

A organizacgdo é uma instituicdo ndo governamental, sem fins lucrativos, filantropica,
educacional e de assisténcia social, de utilidade publica, atua com base na doutrina e nos
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principios cristdos, e prioriza a acdo preventiva dirigida a criangas, adolescentes, familia e
idosos. Foi fundada em 15 de agosto de 1956 pela Irm& Nely Capuzzo, da Congregagéo
Missionarias de Jesus Crucificado, e desde 2002 ¢ dirigida pela Irmé& Pierina Lorenzoni, da
mesma Congregacdo. Esta localizada no coracdo da comunidade Maria da Conceigdo, zona
leste de Porto Alegre, e atende cerca de 600 criancas, jovens e idosos diariamente.

A cultura é algo particularmente importante em todas as organizacdes, sendo que este
aspecto toma uma proporcdo maior nas organizacGes de economia social/terceiro setor, na
medida em que nestas, as pessoas geralmente acreditam na causa pela qual trabalham, e fazem
dessa, um fator de motivacdo (Martinho, 2011). A cultura organizacional no terceiro setor,
segundo Orsi et al. (2005, p. 7), “(...) resulta e é refor¢ada e/ou modificada por cinco fatores:
histéria da organizacao; estrutura organizacional e relaces internas; praticas gerenciais ou
maneira de conduzir os negocios no dia-a-dia; sistema de comunicacdo existente entre
voluntarios, administrativo e corpo diretivo; sistemas de recompensas”.

Diante disso, ao analisar as respostas obtidas nos questionarios direcionados tanto a
gestora, quanto a supervisora, respectivamente, quando questionadas se a organizacao possuli
um manual de funcdes de cargos, enquanto a primeira cita que ndo, a segunda cita que sim, e
reforca tal dado em questdes seguintes. I1sso demonstra que existe ruidos na comunicacdo, o que
pode ocasionar diferentes maneiras de se conduzir os trabalhos aos colaboradores.

Apesar das contrariedades apresentadas, é possivel notar que o grupo se une em prol de
alcancar os objetivos da organizacao, pois, quando contabilizados os resultados, obteve-se na
primeira subdivisdo do questionario, direcionado aos colaboradores, na parte de caracteristicas
dominantes, um predominio do estilo mercado. Em seguida, na parte de lideranga
organizacional, o estilo que mais a descreve é o hierdrquico, demonstrando o grau de
formalidade que a instituicdo possui, apresentando relacbes mais formais, no ambiente de
trabalho. A terceira forma de medida, apresenta a cultura cla, que foi obtida no restante das
respostas, que correspondem respectivamente as se¢des de gestdo dos funcionérios, cola da
organizacdo, énfase estratégica, e o critério de sucesso da empresa.

Contudo, contrariando a forma que se dispds nos quadrantes em que se apresentou
maioritariamente o quesito cla, quando realizada a média geral do questionario chega-se ao
estilo final caracterizando a organizacdo no seu estado atual de forma hierarquica o que ao
mesmo tempo, demonstra que ela esta em certo equilibrio quanto aos seus niveis visto que as
variantes das porcentagens sdo de baixo grau de discordancia, conforme grafico 01.

Cultura atual predominante

Mmcia
M Adocracia
Mercado

m Hierarquia

Gréfico 01: Cultura Atual Predominante na Organizacao
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Quando, ocorreu a analise dos dados referentes a cultura desejada pelos colaboradores,
avaliando os mesmos quesitos citados anteriormente, tem-se algumas similaridades, como por
exemplo, a cultura predominante no quesito “caracteristicas dominantes” a que prevaleceu com
a maior porcentagem foi a adocracia, como a observada na atual, e segue-se essa mesma linha
de resultados com a variagéo nas porcentagens, o que justifica que no final o resultado da cultura
organizacional desejada pelos funcionarios dessa instituicdo seja a Cla com 31%, conforme
grafico 02 . Pode-se dizer que os colaboradores procuram por um ambiente de trabalho mais
humano qual deriva da similaridade deste tipo de cultura com a relacdo familiar, onde se
verificam valores partilhados, coesdo e participacdo. Neste tipo de cultura o enfoque esta nos
recursos humanos, no desenvolvimento do compromisso e na resolucdo dos problemas em

grupo.

Cultura Desejada predominante

| elF]

M Adocracia
Mercado
Hierarquia

Gréfico 02: Cultura Desejada Predominante na Organizacao

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Portanto, por um lado tem-se como cultura predominante atual o estilo Hierarquia qual
¢ caracterizada por uma gestdo com centralizacdo, estabilidade e previsibilidade, nao
proporcionando abertura as mudancas. Nas hierarquias é muito importante o controle, a
mensurabilidade, a documentacdo e a gestdo da informacdo. Os papéis de cada pessoa estdo
bem definidos e espera-se que cada um siga as regras desenhadas para si. Enquanto a cultura
desejada pelos colaboradores é o estilo CIa. Percebe-se certa disparidade, ainda que pequena,
uma vez que 0s percentuais estao, de certa maneira, equilibrados.

E possivel que este equilibrio entre os estilos de culturas seja o responsavel pela
longevidade que organizacdo apresenta, sendo a mesma reconhecida internacionalmente em
2017, por ao longo dos 62 anos de histdria se tornar uma das 100 melhores ONG’S por se doar,
certificado este concedido pelo Instituto Doar e a Revista Epoca.
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6 Consideracdes finais

Na pesquisa desenvolvida procurou-se como principal objetivo identificar qual era o estilo
de cultura organizacional predominante e qual o perfil de cultura que os colaboradores
gostariam que a organizacdo exercesse, encontrando como resposta o estilo hierarquico, ao
contrario da cla trata-se de um ambiente mais formal, bem estruturado onde os colaboradores
buscam estabilidade e caracterizam-se por seus procedimentos bem estabelecidos, e em vista
disso previsiveis e eficientes, onde a preocupacdo com o cumprimento dos prazos é intensa.
Nelas e imprescindivel o cumprimento das regras, e funcionarios que sigam corretamente as
normas, pois, sdo encontradas mais comumente em agéncias governamentais e grandes
empresas, como abordado por Gobbi (2012). No que tange a cultura desejada, o estilo CI&, é
usado para se referir as organizacdes que possuem um ambiente mais familiar, voltado para as
pessoas que a compdem sendo mais flexivel e com o foco direcionado para a parte interna,
valorizando as boas relagdes entre os funcionarios, trabalhando em equipe, definindo as
recompensas com base nesta e ndo nos individuos. Na concepg¢ao de Gobbi (2012) “a énfase ¢é
o desenvolvimento humano”, sendo elementos cruciais a lealdade, a tradigdo, lideres que sdo
como mentores para que mantenha -se unida a instituicéo.

Em virtude disso, percebe-se que a cultura é um fator essencial em todas as
organizagOes, e em instituicdes do terceiro setor ocupa uma propor¢do ainda maior, onde as
pessoas almejam alcancar o bem social e a partir disso, encaram suas tarefas com motivacao e
forca de vontade. Quando os colaboradores, sejam eles voluntarios ou ndo, entendem
perfeitamente a sua finalidade principal, e estdo alinhados com a cultura existente na instituicao,
todos se esforcam para que as coisas acontecam da melhor forma possivel.

E fundamental levar em consideracéo que, o desempenho da funcéo de gestores basear-se-a
em obter os melhores resultados para as organizacOes, e com base nisto serem considerados
profissionais de exceléncia. Para isto, o perfil do gestor precisa ser flexivel e auténtico, possuir
uma postura aberta a mudancas, e buscar contato so6lido com seus colaboradores, estar atento
as necessidades da organizacao, sobre pessoas, estruturas, comportamento, cultura, valores e
tudo mais que a compde.

Observando questdes como essas presentes nesta instituicdo foi possivel notar que, é
importante sempre estar verificando se os objetivos e metas que foram estabelecidos no
planejamento da organizacdo estdo alinhados ao dia a dia, se 0 processo de gestdo a que estdo
inseridos é a melhor forma de direcionar as atividades e, avaliar sempre o quéo satisfeitos com
as tarefas desempenhadas estdo os colaboradores, identificando se eles estdo “vestindo” a
camisa da empresa.
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RESUMO: Este artigo tém objetivo investigar, sob a 6tica da Teoria Contingencial, empresas enquadradas na
categoria de Microempreendedor Individual (MEIs) de dois municipios da regido noroeste do Rio Grande do Sul.
Para isso foram coletados de dados no Portal do Empreendedor e entdo realizadas analises considerando a variavel
“ambiental” nas empresas encontradas. Os principais resultados indicam a diferenca de 574 empresas a mais em
um municipio; em ambos os municipios identificou-se cadastros ativos de empreendedores de outras
nacionalidades; o municipio com menor quantitativo de MEIs apresenta maior nimero de empreendedores de
outras nacionalidades; e o Unico dado que obteve 0 mesmo resultado diz respeito a faixa etaria 31-40 anos como
sendo 0s que mais empreendem.

Palavras - chave: Microempreendedor individual; Teoria da contingéncia; Portal do empreendedor.

ABSTRACT: This paper aims to investigate, from the perspective of Contingency Theory, companies falling into
the category of Individual Microentrepreneurs (MEIs) of two municipalities in the northwest of Rio Grande do
Sul. For this purpose, data were collected from the Entrepreneur Portal and then analyzed considering the variable
"environmental” in the companies found. The main results indicate the difference of 574 more companies in a
municipality; Were identified active registrations of entrepreneurs of other nationalities in both municipalities; the
municipality with the lowest amount of MEIs has the most significant number of entrepreneurs from other
nationalities; and the only data that obtained the same result concerns the age group 31-40 years as the most
enterprising.

Keywords: Individual microentrepreneur; Contingency theory; Portal of the entrepreneur.

1 Introdugéo

Numa breve recapitulacdo, a regulamentacdo do trabalho no Brasil ganhou relevancia a
partir da década de 1930 com a criacdo do Ministério do Trabalho (1930), a institucionalizacao
do Direito do Trabalho e a criacdo da Justica do Trabalho (1934) e de um amplo cédigo de leis
trabalhistas, que anos depois foram compiladas e sistematizadas na Consolidacéo das Leis do
Trabalho (CLT), promulgada em 1943.

Para solucionar o problema da adversidade do emprego informal, vivenciada por um
longo periodo no cenario brasileiro, foi apresentado pelo governo uma proposta para
formalizacdo dos Microempreendedores Individuais (MEIS). Tal proposta teve como objetivo
regularizar o trabalho informal de microempreendedores que trabalham por conta prépria,
faturam no maximo 81 mil reais por ano e tenham no maximo um empregado contratado
recebendo salario minimo ou o piso da categoria. Ainda, em consonancia com demais regras,
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um empresario para ser enquadrado como MEI, ndo pode ter participacdo em outra empresa
como socio, administrador ou titular.

Nesse contexto de novos Microempreendedores legalmente registrados, apresenta-se o
cenario de direitos e obrigacdes, algo que comece a ser explorado pelas empresas. Em
decorréncia, surge nebulosidade em relacdo a presenca ou ndo de aspectos ambientais nas
empresas. Desse modo, embasado nesta investigacéo, procura-se por respaldo na literatura para
analisar os efeitos contingenciais.

Pensando numa teoria cientifica que retrata caracteristicas que s&o exploradas no campo
da Administracdo, abordaremos a Teoria das Contingéncias que surgiu como uma evolucdo da
teoria dos sistemas. E uma forma de pensar mais abrangente, orientada para a analise da
influéncia dos fatores ambientais externos sobre o desempenho das empresas. A énfase é dada
a influéncia do mercado e da tecnologia, os principais fatores contingenciais, segundo 0s
representantes dessa teoria. Com o advento da Teoria das Contingéncias, os teoricos da
Administracdo chegaram a amplitude méxima de andlise e entendimento dos fatos
administrativos e fenémenos organizacionais. Eles demonstraram com clareza a forca das
influéncias de fora da organizagéo no seu processo de criagéo, desenvolvimento e crescimento.
E, ao analisarem os elementos do ambiente externo, apontaram a tecnologia, 0 mercado, 0s
clientes, o governo, a sociedade e 0s concorrentes — 0s quais chamaram de fatores
contingenciais (CHIAVENATO, 2004).

Com base no exposto, este estudo busca responder a seguinte questao de pesquisa: sera
gue existem ocorréncias de aspecto ambiental abordado pela Teoria da Contingéncia no cenario
das MEIS estabelecidas em dois municipios da regido noroeste do Rio Grande do Sul?

Para atender ao questionamento de pesquisa proposto, este artigo tém por objetivo
investigar, sob a dtica da Teoria Contingencial, empresas enquadradas na categoria de
Microempreendedor Individual (MEIs) de dois municipios da regido noroeste do Rio Grande
do Sul. Como contribui¢des pode-se apontar os resultados que demonstram que a variavel
ambiental nas empresas encontradas esta presente.

Este artigo esta organizado em cinco partes. A primeira contempla a introdu¢édo, com a
justificativa, questdo problema e objetivo da pesquisa. A segunda evidéncia o referencial
tedrico. Em seguida, vém os procedimentos metodoldgicos utilizados na pesquisa. A quarta
parte, aborda a analise dos resultados. Por fim conclui-se com as discussdes dos resultados e as
consideracdes finais, evidenciando também as limitacdes da pesquisa e as recomendacbes para
estudos futuros.

2 Referencial teorico

Nessa se¢do analisa-se a Teoria da Contingéncia, abordando-se o0s conceitos da teoria e
seus atributos e variavel. Assim é possivel compreender a teoria da contingéncia estrutural:
variavel estrutural e atributo de contexto do ambiente empresarial e o atributo de desempenho,
seguido de contingéncia ambiental e por fim microempresas individuais - MEIs.

2.1 Teoria contingéncia

A Teoria da Contingéncia é enfatizada com estudos integrados da Administragéo, sendo
considerada a teoria mais eclética das administrativas, pois, alem de considerar as contribuices
das diversas teorias anteriores, consegue coordenar 0s principios basicos da administragéo,
como: as tarefas, as estruturas, as pessoas, a tecnologia e o ambiente. Chiavenato (2004) traz
que a palavra contingéncia significa algo incerto ou eventual, que pode suceder ou néo e relata
gue a abordagem contingencial salienta que n&o se atinge os objetivos de forma eficaz seguindo
um Unico modelo ou diretriz, ou forma preestabelecida para todas as circunstancias, mas sim
através de diversas varidveis internas e externas.
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Para Maximiano (2006), a abordagem contingencial refere-se a uma proposi¢do cuja
verdade ou falsidade somente pode ser conhecida pela experiéncia e pela evidéncia, e ndo pela
razdo. Essa abordagem parte da ideia de que ndo existe uma Ginica maneira ou uma forma correta
de administrar. A aplicacdo de um mesmo método de administracdo em duas empresas distintas
pode produzir resultados distintos. Isto porque as variaveis internas e externas que influenciam
0 desempenho dessas organizac6es sao diferentes (MAXIMIANO, 2006).

Ja para Muecke (2004, p.214) a contingéncia é geralmente definida como um evento
que pode ocorrer, uma possibilidade para a qual devemos estar preparados; uma emergéncia
futura que pode surgir dependendo do acaso e da incerteza. Na teoria das organizacdes o termo
assume um significado diferente, deslocando-se de algo que 0s gestores ndo conseguem evitar,
para algo que é mais para determinado do que indeterminado, alguma coisa que € mais para
rotina do que uma emergéncia.

Tanto na lingua inglesa quanto na portuguesa a palavra contingéncia abrange dois
significados distintos: a) de evento indesejado (emergéncia), b) de limitagdo em termos de ser
necessario, de aspecto que gera dependéncia para ocorréncia de algo. Na teoria da contingéncia
estrutural, o segundo significado se aplica, ou seja, a contingéncia é o aspecto sem o qual algo
ndo é alcancado ou ndo se realiza.

2.2 Teoria da contingéncia estrutural

A teoria da contingéncia estrutural em sua apresentacdo mais ampla e comum abrange
trés conjuntos de atributos. O principal deles, objeto central da teoria e inclusive citado no titulo
da teoria, sdo as variaveis estruturais. A seguir, os trés conjuntos de atributos sdo descritos: 0s
estruturais, os de contexto do ambiente e os de desempenho (DRAZIN e VAN DE VEN, 1985):

a) Variaveis estruturais: referentes aos aspectos da gestdo que o administrador pode
escolher e intervir, como centralizar ou descentralizar, formalizar ou deixar informal, executar
internamente na empresa ou terceirizar, a escolha de uma dentre as varias estratégias possiveis,
ou de um dentre outros aspectos estruturais passiveis. Por ser o atributo central da teoria da
contingéncia estrutural, citado inclusive no nome da teoria, este é o conjunto de atributos sobre
0 qual recai a maior atencao e dedicacdo do pesquisador que aplica a teoria da contingéncia
estrutural. Por serem as opg6es do gestor o foco da analise da teoria da contingéncia estrutural,
destacam-se as possibilidades de escolha pela denominacdo deste conjunto de atributos como
variaveis estruturais;

b) Atributos de contexto do ambiente empresarial: referentes ao contexto da
organizacao, como: numero de funcionarios, tempo de trabalho na empresa de funcionarios da
alta geréncia ou o nivel de atualizacdo tecnol6gica empregado na producdo ou operacdo. Os
atributos de contexto sao inerentes ao ambiente no qual a organizagdo esta estabelecida, e sdo
de dificil alteracdo pela acdo gerencial. Como o nome diz, estes atributos ddo o contexto da
pesquisa, servem como delimitador de quais ambientes organizacionais se aplica a teoria gerada
a partir do paradigma de pesquisa denominado teoria da contingéncia estrutural;

c) Atributos de desempenho: resultados alcancados pela organizagdo com aqueles
aspectos estruturais em dado contexto empresarial, por exemplo, pode ser o faturamento, a
quantidade de clientes ou a percepcao dos clientes da qualidade de produtos ou servigos. As
acOes gerenciais sdo intencionais, ou seja, hd uma expectativa de resultado a ser alcangado. Os
atributos de desempenho caracterizam, dentro do contexto da teoria da contingéncia estrutural,
0 objetivo alcangado com a operacao das varidveis estruturais dentro de um contexto especifico.
2.3 A Natureza do Ambiente Organizacional

De forma geral, 0 ambiente € conceitualizado como tudo o que esta fora da organizacéo
e a influéncia realmente ou potencialmente (HALL, 1991; THOMPSON, 1967). Uma
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consideracdo analitica importante se refere a abordagem a ser adotada: o ambiente € um
fendmeno realista ou nominalista?

Alguns pesquisadores assumem 0 pressuposto da existéncia de um ambiente realista,
constituido por elementos visiveis e explicitos, de natureza concreta (DESS; BEARD, 1984;
SHARFMAN; DEAN, 1991). No entanto, Weick (1979) baseado no interacionismo simbdlico
de Berger e Luckman (1966) e Goffman (1953), e nos trabalhos de Piaget (1962) e Garfinkel
(1967), sugere que ndo existe tal ambiente realista. Assumindo uma visdo cognitivista, este
autor define o ambiente como o fluxo das informacGes externas para as organizacoes,
legitimado pela crenca e atencdo dos gestores, ou seja, constituido por componentes de natureza
nominalista.

Diversos pesquisadores buscaram aprofundar o conhecimento sobre o processo de
formulacdo e legitimacdo das percepcGes dos gestores (LAWRENCE; LORSCH, 1967,
DUNCAN, 1972a; SMIRCHICH; STUBBART, 1985; DUTTON; JACKSON, 1987). Tung
(1979) buscou criar um quadro de referéncia integrativo entre as abordagens realista e
nominalista. No entanto, Tosi, Aldag e Storey (1973) ndo encontraram relacdo entre
mensuracOes de natureza realista e nominalista. A pesquisa desenvolvida por Aldrich (1979)
encontra a existéncia de relacdo entre mensurac@es destas duas abordagens somente quando se
trata de medir componentes ambientais que afetam diretamente a area funcional dos gestores.
Também encontra que eventos recentes vinculados a segmentos especificos podem enviesar as
percepcOes dos gestores pela generalizacdo indevida para todo o ambiente organizacional.

As proposicdes das teorias ambientais sobre a natureza do ambiente sdo abrangentes e
ndo isolam os objetos constituintes do ambiente em realistas e nominalistas. No entanto,
priorizam focos especificos de anélise. Isola-los “¢ um mecanismo didatico que permite
compreender melhor as diversas proposigoes” (MOTTA; VASCONCELOS, 2002, p.5).

A analise deste trabalho foi realizada com a Teoria da Contingéncia e sua importancia
para as microempresas, tendo em vista que as microempresas (MEIs) estdo expostas a essas
varidveis da natureza do ambiente, pois forma a sua estrutura contingencial atraves do tempo
de prestacdo de servico e sua geréncia. Os atributos de contexto que séo inerentes ao ambiente
no qual a organizacdo esta estabelecida. O aspecto ambiental abordado pela Teoria da
Contingéncia no cenario das MEIS estabelecidas em dois municipios da regido noroeste do Rio
Grande do Sul, possivelmente porque, tudo o que acontece externamente influéncia
internamente na organizacao.

2.3 Microempresas Individuais - MEIs

Microempreendedor Individual (MEI), é figura juridica que se caracteriza pelo
empreendedor que trabalha por conta prépria e que se legaliza como pequeno empresario. Para
ser um microempreendedor individual, é necessario faturar no maximo até R$ 81 mil por ano
ou R$ 6.750,00 por més e ndo ter participacdo em outra empresa como sécio ou titular e demais
previsdes. O MEI serd enquadrado no Simples Nacional e ficara isento dos tributos federais
(Imposto de Renda, PIS, Cofins, IPl e CSLL (SEBRAE, 2018).

Sobre os direitos os empreendedores cadastrados no MEI estdo a ter acesso aos
beneficios previdenciarios, como auxilio-maternidade, auxilio-doenca, aposentadoria, entre
outros. Em relacdo aos deveres fica estabelecido o pagamento mensal, que corresponde a
R$47,70, ou R$ 48,70 (Comércio ou Industria), ou R$ 52,70 (prestacdo de Servicos) ou R$
53,70 (Comércio e Servicos juntos). Cujo pagamento pode ser feito por meio de débito
automatico, pagamento online ou emissdo do Documento de Arrecadacgédo do Simples Nacional
(DAS), emitido através do Portal do Empreendedor (SEBRAE, 2018).

O MEI também pode ter um empregado contratado que receba o salario minimo ou o
piso da categoria e tem de exercer atividades permitidas pela legislacdo, porém n&o séo todas
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as atividades que poderao ser enquadradas como MEI, para regular as previsdes na Resolucéo
CGSN n° 140, de 22 de maio de 2018, Anexo X1 apresenta as Ocupagdes Permitidas ao MEI.

A Prefeitura Municipal é o 6rgdo responsavel por responder a consulta prévia para a
emissdo da certiddo de zoneamento na area do empreendimento, com base Plano Diretor. O
microempreendedor individual, empreende ao tomar frente de executar determinada atividade
individualmente, sem ser funcionario de empresa, cientista, inventor, apenas exercendo a esmo,
até formalizar-se, uma atividade que lhe aufira renda mas, sem trabalhar para terceiro, sendo
sim dono de seu proprio negocio (DEGEN, 2009).

3 Metodologia

Esse estudo constitui-se de uma pesquisa exploratoria realizada no Portal do
Empreendedor tendo com o objetivo de averiguar um estudo de caso dos microempreendedores
individuais com a Otica das variaveis da Teoria da Contingéncia no cenario municipal do Rio
Grande do Sul. Quanto ao problema a pesquisa é descritiva pois descreve a importancia de o0s
microempreendedores terem conhecimento do cenario exposto e as suas variaveis, tendo em
vista a importancia do conhecimento da teoria da contingéncia. A partir do levantamento
realizado percebe-se que existe uma insuficiéncia de recursos oferecidos para 0s
microempreendedores do Rio Grande do Sul no que tange o cendrio atual e suas varidveis. Além
disso, 0 estudo também se classifica como documental, pois foram buscados em livros, revistas,
sites e outros os assuntos relacionados ao tema da pesquisa. A pesquisa documental,
bem como outros tipos de pesquisa, propde-se a produzir novos conhecimentos, criar novas
formas de compreender os fendbmenos e dar a conhecer a forma como estes tém sido
desenvolvidos (Sa-Silva; Almeida & Guindani, 2009). Consiste num intenso e amplo exame de
diversos materiais que ndo foram utilizados para nenhum trabalho de anélise, ou que podem ser
reexaminados, buscando-se outras interpretacées ou informacgdes complementares, chamados
de documentos (Guba & Lincoln, 1981).

O uso de documentos em pesquisa permite verificar a dimensdo do tempo a
compreensdo do social. A anélise documental, qualitativa ou quantitativa, favorece a
observacdo do processo de maturacdo ou de evolucdo de individuos, grupos, conceitos,
conhecimentos, comportamentos, mentalidades, préaticas, entre outros (Cellard, 2008).

Segundo Gil (2010), a pesquisa documental apresenta dentre as vantagens: possibilitar
0 conhecimento do passado; possibilita investigar processos de mudancgas sociais e culturais;
permite a obtencdo de dados com menor custo e favorece a obtencdo de dados sem
constrangimento dos sujeitos. O material coletado subsidiou a pesquisa, de abordagem
qualitativa, utilizando-se para o tratamento dos dados a analise de contetdos.

A técnica da analise de contetdo consiste na investigacdo do contetdo simbolico das
mensagens (conteddos dos documentos), cuja funcdo € encontrar respostas para as questdes
formuladas e/ou confirmar hipdteses estabelecidas, previamente, e também em descobrir o que
esta por tras dos conteudos manifestos, indo além das aparéncias, do que esta sendo comunicado
(Gomes, 2001). Desta forma, o pesquisador assume o papel de descrever e interpretar o
conteddo dos encontrados em busca de respostas para o problema de pesquisa e, assim,
corrobora com a producéo de conhecimento tedrico relevante para a area em questéo (Kripka;
Scheller; Bonotto, 2015).

Bardin (1979), divide o método de analise de contetdo em trés fases: pré analise
(organizacdo do material); exploracdo do material (orientado pelas hipdteses e referenciais
teoricos) e o tratamento dos resultados (busca desvendar o contetdo latente que os documentos
possuem), sendo que a analise de documentos traz contribuicdes importantes para o estudo,
considerando que os documentos incluem os materiais escritos, os resultados e outros tipos de registros
organizados em banco de dados (GODOI, 2010). Marconi e Lakatos (2002, p. 223) definem que
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amostra “é uma porgio ou parcela, convenientemente selecionada do universo (populagio). E
um subconjunto do universo”. Ja populagdo € um grupo de pessoas ou empresas que interessa
entrevistar para o proposito especifico de um estudo (ROESCH, 1999). Segundo Malhotra
(2001) para populacdes infinitas, o estudo estatistico pode ser realizado com uma parte da
determinada populacdo, denominada amostra que devem ter as mesmas caracteristicas que o
restante da populacdo participante do estudo.

Este trabalho baseou-se em pesquisa considerando uma populacdo finita, onde o
universo sdo os microempreendedores do noroeste do Rio Grande do Sul pertencentes aos
municipios de Santa Rosa-RS e Santo Angelo-RS. A escolha dos municipios escolhidos se deve
pelo fato de ambos estarem situados na regido noroeste do Rio Grande do Sul e estarem entre
0s trés maiores da regido. Os dados coletados na plataforma do IBGE nos mostra a populagéo
estimada dos dois municipios: (i) Santa Rosa: populacdo estimada 72.919 pessoas e area da
unidade territorial 489,798 km? (IBGE, 2018); (ii) Santo Angelo: populacio estimada 77.620
pessoas e area da unidade territorial 680,498 km? (IBGE 2018).)

4 Apresentacdo e anélise dos dados

Este tdpico apresenta os resultados da analise documental, a qual foi realizada por meio
da identificacdo dos dados das empresas com inscricdo como Microempreendedor Individual e
a consequente opcao pelo Sistema de Recolhimento em Valores Fixos Mensais dos Tributos
Abrangidos pelo Simples Nacional (SIMEI), em dois municipios. A pesquisa utilizou como
fonte de pesquisa documental o site do Portal do Empreendedor, sendo extraido a captacao de
tela dos achados. A investigacdo ocorreu no dia 27 de outubro de 2018. Os dados dos achados
foram lancados no Microsoft Office Excel com o objetivo de extrair dados quantitativos para
0s comparativos e assim demonstrar fatores associados a Teoria da Contingéncia, conforme

Quadro 1.
Quadro 1: Total de empresas optantes no SIMEI por municipio da Unidade Federativa RS.
Municipio Total Optantes
Santa Rosa 2.765
Santo Angelo 3.339
Total Geral 6.104

Fonte: Portal do Empreendedor (2018).

Evidencia-se que o nimero de empresas cadastradas na categoria MEI corresponde ao
quantitativo de 3.339 em Santo Angelo e de 2.765 em Santa Rosa. Portanto, observa-se um

quantitativo de 574 empresas a mais em Santo Angelo, demonstradas nos Quadros 2 e 3.
Quadro 2: Total de empresas optantes no SIMEI, da Unidade Federativa RS, Municipio Santo Angelo, por faixa
etaria.

Faixa Etaria NUum. MEI
16-17 2

18-20 51

21-30 735

31-40 854

41-50 740

51-60 680

61-70 240
Acima de 70 37

Total 3.339

Fonte: Portal do Empreendedor (2018).

Por meio dos dados, é possivel compreender que na faixa etaria de 16-17, representa
0,06% de empreendedores; entre 18-20, significa 1,53%; entre 21-30 compreende 22,01%;
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entre 31-40 caracteriza 25,58%; entre 41-50 equivale 22,16%; entre 51-60 configura 20,37%;
entre 61-70 reflete 7,19% e acima de 70 simboliza 1,11%. Diante dos dados, ficou evidenciado
que a faixa etaria entre 31-40, representando 25,58%, foi a que demonstrou maior nimeros de
empreendedores. Segundo Paiva (1999), é provavel que a idade possa influenciar na
administracdo da empresa, pois a expectativa de um empresario jovem € bem diferente de um
mais velho, principalmente no que diz respeito a mudangas, j& que o jovem é mais arraigado de

espirito inovador, sempre buscando mudancas no sentido de melhoria do negdcio.
Quadro 3: Total de empresas optantes no SIMEI, da Unidade Federativa RS, Municipio Santa Rosa, por faixa
etaria.

Faixa Etaria NUum. MEI
18-20 49

21-30 698

31-40 833

41-50 609

51-60 409

61-70 144
Acima de 70 23

Total 2.765

Fonte: Portal do Empreendedor (2018).

Os dados demonstram que a faixa etaria de 18-20, representa 1,77% de empreendedores;
entre 21-30, significa 25,24%; entre 31-40 compreende 30,13%; entre 41-50 caracteriza
22,03%; entre 51-60 equivale 14,79%; entre 61-70 configura 5,21%; e acima de 70 simboliza
0,83%. Os levantamentos apontam que a faixa etaria de 31-40 é que apresenta maior nimero
de empreendedores em ambos 0s municipios.

Para uma melhor compreensdo nos quadros 4 e 5 representam a nacionalidade dos
microempreendedores dos municipios de Santo Angelo- RS e Santa Rosa-RS. No municipio de
Santo Angelo-RS representa 3% de microempreendedores da Argentina e 1% s&o Uruguaios.
Em relacdo ao municipio de Santa Rosa-RS representa 4% de microempreendedores da

Argentina e 1% s&o Uruguaio sendo os demais séo Brasileiros. i
Quadro 4: Total de empresas optantes no SIMEI da Unidade Federativa RS, Municipio Santo Angelo, por
nacionalidade.

Nacionalidade Num. MEI
Brasileira 3.335
Argentina 3
Uruguaios 1

Total 3.339

Fonte: Portal do Empreendedor (2018).

Identificou-se no Quadro 4, que o municipio de Santo Angelo detém 0,12% de
empreendedores estrangeiros, o que demonstra a facilidade que o sistema oferece ao
empreendedor para se cadastrar como MEI. Cabe salientar que, o estrangeiro ndo tem titulo de
eleitor, porque ndo pode exercer direito ao voto. Portanto, para prosseguir com a formalizagéo,
devera fazer uma Declaracdo do Imposto sobre a Renda Pessoa Fisica (DIRPF), como titular.
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Figura 5: Total de empresas optantes no SIMEI da Unidade Federativa RS, Municipio Santa Rosa, por
nacionalidade.

Nacionalidade NUum. MEI
Brasileira 2.760
Argentina 4
Uruguaios 1

Total 2.765

Fonte: Portal do Empreendedor (2018).

Averiguou-se que, conforme Quadro 5, 0 municipio de Santa Rosa também obtém
empreendedores estrangeiros, representando 0,18%, percentual este maior que o de Santo
Angelo. Outra identificacdo é que a nacionalidade Argentina esta presente nos dois municipios
pesquisados.

Paralelamente, com a analise dos dados exposta e a teoria da contingéncia, observa-se
que existem ocorréncias de aspecto ambiental presente neste estudo, visto que os achados para
os dados analisados foram quase todos distintos, o que reafirma que fatores contingenciais
sempre estardo interferindo e transformando o ambiente em que a organizacdo esta inserida

5 Consideracdes finais

Nos dias atuais, sair do informal e se formalizar como Microempreendedor Individual
se tornou acessivel, pois 0 governo ajustou as regras, 0s passos iniciais foram com a Leli
Complementar n°® 123/2006 acrescida de suas alteracdes e também criou meios que contribuem
para auxiliar os empreendedores. O site do Portal do Empreendedor fornece colaboracéo via
explicacBes e acesso a servi¢os, numa linguagem fécil e pratica, como: disponibilizar acessos
para abertura e registro da empresa; fornecer legislacoes; oferecer emissdo de comprovantes,
declaracGes e certidBes; proporcionar gerar guias de contribuicdes financeiras, estatisticas entre
outros.

Para cumprir os objetivos do estudo foi realizada a fundamentacdo da teoria da
contingéncia, exposto o enredo da criacdo e formalizacdo do microempreendedor individual,
executada a pesquisa documental, desenvolvida a analise e quantificacdo dos dados que as
MEIS estabelecidas nos municipios de Santo Angelo e Santa Rosa.

A constatacgo, se afirma pelos dados que no municipio de Santo Angelo, apresentou
maior nimero em relacdo ao total de empresas optantes no SIMEI da unidade federativa RS,
3.339; em contraponto menor nimero em relacdo ao total de empresas optantes no SIMEI da
unidade federativa RS, por nacionalidade, 4.

J& no municipio de Santa Rosa, se constatou menor numero em relacdo ao total de
empresas optantes no SIMEI da unidade federativa RS, 2.765; em contraponto maior numero
em relacdo ao total de empresas optantes no SIMEI da unidade federativa RS, por
nacionalidade, 5.

O Unico dado que obteve o mesmo resultado foi o total de empresas optantes no SIMEI,
da unidade federativa RS, Santo Angelo e Santa Rosa, por faixa etaria, sendo os
empreendedores de 31-40 anos que mais empreenderam nos municipios.

Como sugestdo, entende-se que o desenvolvimento de um planejamento estratégico
voltado para captagdo, incentivo e capacitagdo as MEIS seriam oportunas, pois estariam
moldado de acordo com as contingéncias do ambiente e cenérios estratégicos do local de
implantacdo. Para finalizar, a limitacdo deste estudo, ocorreu por conta da utilizagdo de uma
unica fonte de pesquisa documental, deste modo é oportuno ressaltar a importancia sobre
trabalhos futuros, os quais consideram novos estudos para identificar situagdes contingente de
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outros segmentos das MEIS de outros municipios, em outras regiGes do Pais, para confrontar
0s resultados com os estudos ja elaborados.
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MOTIVOS QUE LEVAM OS TRABALHADORES AO FLORESCIMENTO NO
AMBIENTE DE TRABALHO: UMA REVISAO INTEGRATIVA DA LITERATURA

REASONS FOR WORKERS TO FLOURISHING IN THE WORKPLACE: AN
INTEGRATIVE LITERATURE REVIEW

Maira Sgarbossa, Universidade de Passo Fundo — UPF,RS, Brasil,
maira.sgarbossa@hotmail.com
Anelise Rebelato Mozzato, Universidade de Passo Fundo — UPF, RS, Brasil,
anerebe@upf.br

RESUMO

O florescimento no trabalho é um conceito advindo da psicologia positiva e esta associado a percepgdo de emogées
positivas, como o bem-estar e satisfagdo. Entende-se que estes sentimentos sdo aqueles que os trabalhadores
buscam em suas vidas profissionais. Assim, os trabalhadores que florescem no trabalho tendem a empenhar-se e,
por conseguinte, desempenham melhor suas fungdes, assim como expressam sentimentos positivos em relacéo a
organizacédo profissional que integram. Dada a importancia registrada do tema, esta pesquisa teve por objetivo
realizar uma revisdo integrativa da literatura de estudos relacionados aos motivos que levam os trabalhadores ao
florescimento no ambiente de trabalho. Portanto foram considerados os Gltimos dez anos. Foram realizadas buscas
em quatro bases de dados (Web of Science, Scopus, ScienceDirect e Scielo). Seguindo os critérios de sele¢éo,
foram trabalhados doze artigos dos quais analisau-se o delineamento, participantes, instrumentos e objetivos, assim
como os resultados e os motivos que desencadeiam o florescimento no trabalho. Os achados nostramo a
necessidade de ampliacdo dos estudos que abordem o tema sendo possivel ter melhor compreensdo dos motivos
que levam o trabalhador ao florescimento e suas implicacGes positivas no contexto organizacional.
Palavras-chave: Florescimento no trabalho. Ambiente de Trabalho. Bem-Estar. Revisdo Integrativa.

ABSTRACT

Flourishing at work is a concept stemming from positive psychology and is associated with the perception of
positive emotions such as well-being and satisfaction. It is understood that these feelings are those that workers
seek in their professional lives. Thus, workers who flourish at work tend to engage and therefore perform their
jobs better, as well as expressing positive feelings about their professional organization. Given the registered
importance of the theme, this research aimed to perform an integrative literature review of studies related to the
reasons that lead workers to flourish in the workplace. Therefore were considered the last ten years. Searches were
performed in four databases (Web of Science, Scopus, ScienceDirect and Scielo). Following the selection criteria,
twelve articles were worked out, which analyzed the design, participants, instruments and objectives, as well as
the results and reasons that trigger the flowering in the work. The findings show the need for further studies that
address the theme and it is possible to have a better understanding of the reasons that lead workers to flourishing
and their positive implications in the organizational context.

Keywords: Flouresring at work. Workplace. Welfare. Integrative Review

1 Introdugéo

Inserido no contexto de valorizagdo do individuo como importante fonte de
desenvolvimento organizacional, encontra-se 0 movimento da psicologia positiva, que trabalha
essencialmente com as virtudes dos individuos para atingir estado de bem-estar e pleno
desenvolvimento, o entdo chamado florescimento (do inglés, “flourishing”).

O termo florescimento tem origem na botanica e refere-se ao brotamento das flores,
qguando elas desabrocham, desenvolvem-se e florescem. esse entendimento associado as
pessoas vem das teorias humanisticas que compreendem o florescimento como um estado de
sentimentos e funcionamento positivo, no qual o sujeito apresenta um bom funcionamento
social e emocional (MENDONCA et al. 2014).

No contexto de trabalho, o florescimento estd relacionado a uma condi¢do de
prosperidade, felicidade, engajamento, automotivacdo, satisfacdo e bem-estar, surgindo no
momento em que afetos positivos superam 0 numero de afetos negativos, promovendo um
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ajuste emocional positivo. O florescimento ocorre quando as pessoas vivenciam um alto grau
de otimismo, bom relacionamento interpessoal com colegas, competéncias profissionais,
satisfacdo consigo mesmo e com a perspectiva profissional (MENDONCA et al. 2014).

Ainda com pouca pesquisa na area de ciéncias socias aplicadas, o florescimento no
trabalho representa um aspecto que tem recebido cada vez mais atencdo no ambito dos
comportamentos positivos no trabalho. Surgiu recentemente, como resultado da evidéncia de
que ha aspectos positivos sobre 0s negativos e que os profissionais podem florescer no seu
ambiente de trabalho, sentindo prazer, bem-estar, reconhecimento e crescimento dentro da
organizacdo em que atua. Deste modo, o interesse no florescimento, associado ndo sé ao
individuo, como também ao trabalho e a vida, é consistente com o crescente corpo de pesquisas
acerca do comportamento organizacional positivo (CAMERON, DUTTON, QUINN 2003).

Na visdo de Hupert e So (2009) os individuos que estdo em florescimento aprendem
efetivamente, trabalham produtivamente, tem melhores relacionamentos sociais, gostam de
contribuir para sua comunidade e tem melhor saude e maior expectativa de vida.

Para mensuracdo do florescimento no contexto do trabalho, foi desenvolvida por
Siqueira (2014), a escala de florescimento no trabalho (EFLOT), na qual resultados altos de
escores da escala indicam que os trabalhadores tem uma autoimagem positiva em relagédo a
aspectos de seu trabalho associados ao suporte social, ao interesse e a contribuicdo ativa para o
correto andamento das atividades e do bem estar comum dos atores organizacionais, assim
como para o sentimento de competéncia e capacidade para o bom exercicio profissional.

Além disso, alto escore como resultado indica também, que os trabalhadores tém o
sentimento, de que por intermédio do trabalho, podem obter uma boa vida e se tornar pessoas
melhores, além de se tornarem mais otimistas em relagcdo ao futuro, vislumbrando uma vida
com propésito e significado (SIQUEIRA, 2014).

Considerando a importancia do florescimento no contexto de trabalho, e da recente
conceitualizagdo do termo, é de extrema valia identificar quais motivos levam os trabalhadores
a florescer no ambiente de trabalho, a fim de fomentar tais agentes na busca de um ambiente
prazeroso e rentavel, tanto no quesito organizacional quanto humano/profissional. Nesse
sentido, esta pesquisa teve por objetivo realizar uma revisdo integrativa da literatura,
abrangendo estudos dos Gltimos dez anos sobre os motivos que levam os trabalhadores a
florescer no ambiente de trabalho, com o intuito de responder a seguinte questdo: Quais 0s
motivos que levam os trabalhadores a florescer no ambiente de trabalho?

A presente revisdo integrativa da literatura se estabelece em quatro partes, inicialmente
sera apresentada uma breve revisdo bibliografica sobre florescimento no trabalho, na sequéncia
sera apresentada a metodologia, a analise dos resultados e por fim as consideracdes finais do
estudo, as limitagdes da pesquisa e as indicacfes para pesquisas futuras.

2 Florescimento no trabalho

O tema florescimento no trabalho tem conquistado cada vez mais importancia no
dominio dos comportamentos positivos no trabalho. Advindo da psicologia positiva,
desenvolve uma ciéncia voltada para as emoc¢des positivas, objetivando a identificacdo dos
efeitos destas emogdes (LEITE, et al. 2016). Tais emocGes sdo consideradas por Fredrickson
(1998) como sentimentos de alegria, interesse, contentamento e amor, que podem ser usufruidas
em situacbes de oportunidades ou ameagas. Emergindo da psicologia positiva, o
comportamento organizacional positivo surge com o objetivo de estudar as condicOes
psicologicas individuais positivas, que estdo relacionadas ao bem estar dos funcionarios nas
organizag0Oes e acabam por influenciar no desempenho funcional dos mesmos.

No mesmo sentido da psicologia positiva, o florescimento surge como a soma de sentir-
se bem e agir de forma eficaz, sendo considerado uma medida de bem-estar subjetiva
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(HUPPERT; SO, 2009). Seguindo neste pensamento, Mendonca et al. (2014) remete o termo
florescimento - oriundo da boténica - a um significado de prosperidade, desenvolvimento, além
de um estado de satisfacdo e bem-estar.

Huppert e So (2009) acreditam que um individuo pode ser considerado florescente
quando percebe que a sua vida esta indo bem. Ja Diehl, Hay e Berg (2011), defendem que o
individuo necessita experimentar trés vezes mais sentimentos positivos do que negativos para
que se esteja em florescimento.

A teoria do bem-estar (florescimento) proposta por Seligman (2011) é composta de
cinco elementos: emocdo positiva, engajamento, sentido, relacionamentos positivos e
realizacdo, destes elementos, a emocgdo positiva e 0 engajamento, sdo 0s Unicos que S&o
subjetivos, ou seja, dependem apenas da percepc¢édo do trabalhador, os demais sdo analisados
através da realidade apresentada por cada individuo.

Investigar os fatores que estdo associados ao florescimento dos trabalhadores, é de
extrema importancia, assim como propor procedimentos que ajudem a promover 0
florescimento. Uma das razdes para se investigar o florescimento dos individuos, é que estes
tendem a trabalhar melhor, terem melhores relagdes sociais, s&o mais propensos a contribuir
para a sua comunidade, além de melhorar sua salde e a sua expectativa de vida (HUPPERT,
2009).

Os estudos sobre o florescimento no trabalho sdo recentes e buscam compreender as
experiéncias positivas vivenciadas no contexto do trabalho (SIQUEIRA, 2014), ele esté ligado,
a prosperidade e desenvolvimento, a felicidade, ao engajamento, a automotivacgéo, ao sucesso,
aaprendizagem, satisfacdo e bem-estar no ambiente de trabalho. Sheldon et al. (2010) defendem
que o florescimento é afetado pelo tipo ou qualidade das atividades em que o individuo se
engaja, de forma que a positividade das experiéncias e a possibilidade de perseguir metas
pessoais aumentariam os niveis de florescimento.

A vida profissional dos individuos é um aspecto importante do bem-estar positivo,
quando o trabalho tem para estes um papel importante em suas vidas (SIQUEIRA, 2014). Nessa
percepcéo, o autor ainda afirma que profissionais com alto florescimento no trabalho, podem
obter uma boa vida além de tornarem-se mais otimistas em rela¢do ao futuro, sendo que esta
concepcao remete a um estado positivo vivenciado pelo trabalhador, movido pela satisfagéo e
seu envolvimento com o trabalho, além do sentimento positivo dirigido a empresa que 0
emprega. Segundo as teorias organizacionais € importante que os trabalhadores sejam
auxiliados em aumentar sua satisfacao e seu bem-estar subjetivo, reduzindo assim o estresse no
trabalho (RHOADES; EISENBERGER, 2002).

Ao encontro de tal relevancia, é de extrema valia identificar quais motivos levam os
trabalhadores a florescer no ambiente de trabalho, a fim de fomentar tais agentes na busca de
um ambiente prazeroso e rentavel, tanto no quesito organizacional quanto humano/profissional.

3 Metodologia

O método utilizado foi a reviséo integrativa da literatura, a qual se utiliza de estudos
empiricos ou tedricos para fornecer a compreensao de um tema particular, analisando pesquisas
anteriores como forma de obter o conhecimento. A revisao possibilita um resumo de estudos ja
publicados e busca gerar novos conhecimentos (BOTELHO, DE ALMEIDA, MACEDO,
2011). A operacionalizagdo de uma revisao integrativa pressupde 0s seguintes passos: selecéo
de uma questdo tematica norteadora e suas hipéteses, estabelecimento de critérios de inclusédo
e exclusdo da amostra, definicdo de caracteristicas dos estudos primarios, analise de dados,
interpretacdo dos resultados obtidos e apresentagédo da reviséo (ganong, 1987).

A questdo de pesquisa que norteou este estudo foi: Quais 0os motivos que levam os
trabalhadores a florescer no ambiente de trabalho?
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O levantamento bibliografico foi efetuado pela Internet, circunscrevendo a producéo
cientifica nacional e internacional ao periodo de 2009 a 2019, indexada nas bases de dados Wef
of Science, Scopus, ScienceDirect e Scielo. Com o objetivo de localizar artigos que abordassem
o tema florescimento no trabalho, foram realizadas duas buscas nas referidas bases com os
seguintes descritores: busca 1: “flourishing at work " OR " organizational flourishing ”; € busca
2: “flourishing at work”.

Os critérios de inclusdo foram: artigos, revisdes e journals. Os critérios de exclusao
foram: teses, livros e artigos que néo tratassem do florescimento no contexto do trabalho.

Na base de dados Wef of Science, para a busca 1 com os descritores “flourishing at
work" OR “organizational flourishing” foram encontrados na busca geral 11 artigos, mas com
a aplicacdo dos referidos filtros de inclusdo, restaram 9 artigos. Na busca 2, com os descritores
“flourishing at work” fora encontrado 3 artigos, apenas nos anos de 2017 (2 artigos) e 2019 (1
artigo), que permaceram com a aplicacdo dos filtros de excluséo.

Na base de dados Scopus para a busca 1, foram encontrados na busca geral 15 artigos,
restando 11 apos a aplicacdo dos filtros de exclusdo. Ja para a busca 2, foram localizados 14
artigos na busca geral, cuja aplicagdo dos descritores apresentaram resultados apenas no periodo
de 2009 a 2011, que apos filtrados pelos critérios pré-estabelecidos restaram 8 artigos.

Na base de dados ScienceDirect para a busca 1 foram encontrados 108 artigos na busca
geral, permanecendo 40 artigos apds a aplicacdo dos filtros de inclusdo. Para a busca 2,
localizaram-se 64 artigos contendo os descritores estabelecidos na busca geral, restando 22 apds
os critérios de excluséo.

Na base de dados Scielo para a busca 1 ndo foram encontrados estudos com 0s termos
“flourishing at work " OR " organizational flourishing”, ja para a busca 2 utilizando os termos
“flourishing at work” foram encontrados 10 artigos, apenas nos periodos de 2009, 2011, 2013,
2015, 2017, 2018 e 2019 que apds aplicacdo dos filtros de exclusao restaram 8 artigos.

A primeira busca realizada com os descritores “flourishing at work” OR
“organizational flourishing” resultou em 134 artigos que apos aplicagéo dos filtros de exclusdo
restaram 60 artigos. Ja a segunda busca com os descritores “flourishing at work” localizou-se
91 artigos, restando 41 para analise apés aplicacdo dos filtros de exclusao.

Sendo assim, do total de 225 artigos localizados, restaram 101 artigos apos a filtragem
de acordo com os critérios estabelecidos. Verificaram-se os artigos a fim de remover as
duplicadas, a qual detectou a duplicacdo de 20 artigos. Frente a esse resultado, permaneceram
81 artigos que apés realizacdo da leitura do titulo e resumo apenas 12 artigos foram
selecionados para a leitura e analise de contetdo por se tratarem do florescimento no contexto
do trabalho e atender o objetivo da pesquisa.

Para maior compreensdo da estratégia de busca foi construido um fluxograma (FIGURA
1) ilustrando como se sucedeu a escolha dos artigos que compuseram a amostra desta revisao
integrativa.

Total dos Artigos Localizados: 225
|

Web of Science: 14
Scopus: 19
ScienceDirect: 172
Sciilo: 10

Artigos Excluidos:
193 artigos ndo atendem ao objetivo
20 artigoiduplicados
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Total de artigos selecionados: 12

FIGURA 1 — Fluxograma da busca dos artigos nas bases dados. Fonte: Autora (2019).

Para operacionalizar a anélise, elaborou-se um formulario de identificacdo que foi
preenchido para cada artigo da amostra, permitindo a organizacao de informacdes relativas a
sua identificacdo e dos autores, ano da publicagdo, instrumentos utilizados para o levantamento
dos dados, objetivos das pesquisas, resultados, bem como os fatores que motivaram o0s
trabalhadores a florescer no ambiente de trabalho.

4 Resultados e discussoes

Considerando-se os artigos selecionados foi possivel realizar um levantamento do ano,
namero de autores de cada pesquisa, delineamentos utilizados, instrumentos, participantes,
objetivos e resultados dos estudos, e principalmente, dos motivos que levam os trabalhadores a
florescer no ambiente de trabalho. Tais resultados encontrados sdo apresentados nas tabelas a
seguir. Inicia-se com a Tabela 1, na qual demonstra o titulo dos artigos, os autores e 0 ano de
publicacdo dos artigos selecionados para a reviséo.

TABELA 1: Titulo, autores e ano dos artigos analisados.

Titulo Autores Ano
1 Weekly work engagement and flourishing: The role of Bakker, A. B. 2013
hindrance and challenge job demands. Sanz-Vergel, A. I.
2  Florescimento no  trabalho:  Interfaces com Oliveira-Silva, L. C. 2015
comportamentos de carreira. Silva, A.P.D.S. S
3 Job crafting and extra-role behavior: The role of work Demerouti, E. 2015
engagement and flourishing. Bakker, A. B.
Gevers, J.M. P.
4 Supervisor support, flowering and intention to leave in a Van Rensburg, C.J 2017
higher education environment. Rothmann, S.
Diedericks, E
5  Person-environment fit, flourishing and intention to Janse van, R.C 2017
leave in universities of technology in South Africa. Rothmann, S
Diedericks, E
6  Family resources and flowering at work: the role of Gabardo-Martins, L. M. D. 2017
fundamental self-assessments. Ferreira, M. C.
Valentini, F.
7  Background of flowering at work in a fast moving Rautenbach, C. 2017
consumer goods business. Rothmann, S.
8  Work engagement and flourishing at work among nuns: Ariza-Montes, A. 2018
The moderating role of human values. Molina-Sanchez, H.
Ramirez-Sobrino, J.
Giorgi, G.
9 Job demands and resources: Flourishing and job Rensburg, C.J.V 2018
performance in south 406frican universities of Rothmann, S.
technology settings. Diedericks, E.
10 Daily spillover from family to work: A test of the work- Du. D 2018
home resources model. Derks, D.
Bakker, AB
11  Flourishing-at-Work: ~ The Role of Positive Redelinghuys, K. 2019
Organizational Practices. Rothmann, S.
Botha, E.
12 Workplace flourishing: Measurement, antecedents and Redelinghuys, K. 2019
outcomes. Rothmann, S.
Botha, E.
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Fonte: Elaborado pela Autora (2019).

Em relacdo ao ano de publicacdo dos estudos, a qual delimitou um periodo de dez
anos, deixou evidente uma lacuna de publicacGes de quatro anos (2009 a 2012 sem publicacdes
sobre o tema de acordo com o objetivo estabelecido). A partir de entdo, nota-se que de 2013
(uma pesquisa publicada) a 2015 (dois pesquisas publicadas) tem-se uma lacuna de um ano sem
publicacGes sobre 0 tema, a qual permanece em 2016 (ndo teve artigos publicados). O interesse
sobre 0 tema ganhou magnitude nos anos de 2017 (quatro artigos publicados) e 2018 (trés
artigos publicados), sendo no presente ano (2019) dois artigos publicados. Tal evidéncia pode
indicar uma veeméncia sobre o tema até entdo com poucas publicacdes, em relacdo a area das
ciéncias sociais aplicadas.

Quanto ao idioma no qual os artigos foram publicados, constatou-se que apenas um
foi redigido na lingua portuguesa e os demais (11) em lingua inglesa, o que leva a concluir que
0s estudos sobre o tema florescimento no trabalho apesar de terem recebido cada vez mais
atencdo no ambito dos comportamentos positivos no trabalho, sua pesquisa ainda € restrita no
Brasil ao se comparar com outros paises, como por exemplo, aqueles onde a predominancia é
a lingua inglesa. Além disso, a totalidade dos artigos revisados foi publicada em periédicos
internacionais — Journals.

Em relacdo ao nimero de autores dos artigos selecionados, predominaram aqueles
redigidos por trés autores (8 artigos), em seguida apareceram artigos elaborados por dois autores
(3 artigos) e por fim aqueles escritos por quatro autores (1 artigo).

Na totalidade dos artigos utilizou-se o delineamento quantitativo. O instrumento mais
utilizado para a coleta dos dados nas pesquisas foi o questiondrio, cujas respostas foram
avaliadas mediante escalas, com uma variacao de duas até cinco escalas por pesquisas, além,
da utilizacdo de métricas estatisticas. A escala mais utilizada, foi a de Florescimento no
Trabalho (EFLOT) ou Flourishing at Work, proposta por Mendonga et al. (2014), que investiga
a autoimagem que o trabalhador possui de suas competéncias, seu envolvimento e suas
contribuicdes no ambiente de trabalho. Além disso, a escala abrange os afetos positivos, o
relacionamento interpessoal e o otimismo acerca do futuro, essenciais para que o individuo
experimente o florescimento.

Com relagéo aos participantes, as pesquisas atingiram: 120 enfermeiros, 142 freiras,
149 profissionais ja concentrados no mercado de trabalho, 258 educadores e professores de
ensino secundario, 366 pais trabalhadores, 339 professores e funcionéarios, 519 psic6logos e 779
trabalhadores de uma empresa de bens de consumo. Sendo assim, é possivel evidenciar que as
amostras variaram de 120 a 779 participantes de diversas ocupacdes, os quais foram avaliados
frente a capacidade e motivos que os levam a florescer no ambiente de trabalho, sob diversas
condigdes. Tais informacdes sdo demonstradas na Tabela 2.

TABELA 2: Delineamento, Instrumentos e Participantes.

Delineamento Instrumento Participantes

1 Quantitativo Questionario, avaliando as respostas por meio de 120 enfermeiros
estimativas estatisticas. assistenciais domiciliares
Escala de florescimento no trabalho (EFLOT, 149  profissionais, a
Mendonga et al.,2014). Escala de comprometimento maioria com até 45 anos

2 Quantitativo

Quantitativo

com a carreira (Bastos,1994). Escala de planejamento de
carreira (Oliveira, 2011) e Escala de exploracdo de
carreira (Teixeira, 2010).

Escala Flourishing-at-Work Short Form (FAWS-SF:
Rautenbach, 2015), Job Demand- Escala de Recursos
(JDRS: Rothmann, Mostert, & Strydom, 2006) e a
Escala de Desempenho no Trabalho (JPS: Goodman &
Svyantek, 1999).

de idade e, em média, sete
anos de  experiéncia
profissional.

339 professores de trés
universidades de
tecnologia, com média de
45 anos de idade e 5 anos
de emprego.
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4 Quantitativo
5 Quantitativo
6 Quantitativo
7 Quantitativo
8 Quantitativo
9 Quantitativo

10 Quantitativo

11 Quantitativo

12 Quantitativo

Entrevista, avaliando os resultados por meio da Escala
(SBS; Fouché, 2015), Flourishing-at-Work Scale— Short
Form (FAWS-SF; Rautenbach, 2015) e Rotatividade
Escala de Intencdo (TIS; Sjoberg & Sverke, 2000).
Questionario, avaliando as respostas por meio de trés
escalas de ajuste de percepcdo: Greguras e Diefendorff
(2009), O FAWS (Rautenbach, 2015) e Escala de
Intencdo de Rotatividade (TIS; Sjoberg & Sverke,
2000).

Modelo de Recursos do Work-Home Resources (Dez
Brummelhuis & Bakker, 2012.) Modelagem de
Equacdes Estruturais.

Formulario de Escala de Flourishing-at-Work-Short,
Escala de Recursos de Demanda de Emprego, uma
subescala da Interacio Work-Home da Pesquisa
(Nijmegen) e Questionario de Lideranga Auténtica.

Questionario: administrado através da plataforma
Google Form, Escala (UWES) .Subescala do bem-estar
de Diener et al. (2010). Estatisticas descritivas.

Escala Flourishing-at-Work Short Form (FAWS-SF:
Rautenbach, 2015), Job Demand- Escala de Recursos
(JDRS: Rothmann, Mostert, & Strydom,2006) e a
Escala de Desempenho

Questionario, Escala Florescente de oito itens (Diener et
al., 2010) Programa de Afeto Positivo e Negativo
Mackinnon et al.,1999) Inventario de Ruminacao
(Mclintosh & Martin, 1992)

Escala FAWS-SF engloba trés dimensdes: EWB, PWB
e SWB. Escala de Intencdo de Rotatividade (Sjo berg &
Sverke, 2000) Escala de Comportamento In-Role
(Williams & Anderson, 1991) Escala OCB (S
Rothmann, 2010) Questionario de Praticas Positivas.
Escala de Flourishing-at-Work (FAWS; Rautenbach,
2015. Escala de Ajuste Percebido (PFS; Cable &
DeRue, 2002). Escala de Intengdo de Rotatividade
(Sjoberg & Sverke, 2000). Escala Comportamental In-
role (Williams & Anderson, 1991). Escala de
Comportamento de Cidadania Organizacional (OCBS;
Rothmann, 2010)

339 académicos de trés
universidades de
tecnologia.

Amostra de conveniéncia

de 339 funcionéarios
académicos de trés
universidades de
tecnologia

da Africa do Sul.

519 psicélogos brasileiros
de ambos 0s sexos.

779 empregados em uma
empresa de bens de
consumo de  rapido
movimento na Africa do
Sul .

142 freiras de uma
congregacdo religiosa de
ambito
internacional/catdlica.
339 professores de trés
universidades de
tecnologia, com média de
45 anos de idade e 5 anos
de emprego
366 pais
chineses.

trabalhadores

258 educadores do ensino
secundario na provincia de
Gauteng, na Africa do Sul.

258 professores do ensino
secundario.

Fonte: Elaborado pela Autora (2019).
Na Tabela 3 apresentam-se 0s objetivos das pesquisas analisadas e o0s principais
resultados obtidos com tal pesquisa.

TABELA 3: Objetivos e Resultados dos artigos avaliados.

Objetivos

Resultados

1  Awvaliar se a presséo do trabalho
e as demandas emocionais
sofridas pelos enfermeiros séo
tratadas como obstaculos ou
desafios.

As descobertas mostram que recursos pessoais (auto eficacia e otimismo)
tém uma relagéo positiva com o envolvimento no trabalho nas semanas
em que as exigéncias emocionais séo altas, mostrando pela primeira vez
evidéncias temporais para a interacéo estatistica entre recursos pessoais e
demandas emocionais, e oferecendo evidéncias do modelo JD-R
ampliando para o engajamento no trabalho. Essa interacdo também é
consistente com as diferencgas individuais no auto avaliacdes centrais,
podendo desempenhar um papel significante na forma como as pessoas
respondem as demandas de trabalho e florescem.
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Investigar de que forma
comportamentos de carreira se
relacionam com o florescimento
no trabalho.

Examinar se as estratégias de
trabalho dos empregados estdo
relacionadas a um
comportamento  mais  extra
papel, conforme avaliado pelo
supervisor e se isso ocorre
através do engajamento no
trabalho e florescimento.
Examinar as relagGes entre apoio
ao supervisor, florescimento no
trabalho e intencdo de deixar o
ambiente de ensino superior na
Africa do Sul.

Investigar a relagdo entre
ambiente pessoal, florescimento
no trabalho e intengdo de sair da
empresa.

Investigar os efeitos diretos de
dois recursos familiares
contextuais (enrigquecimento
trabalho-familia e apoio social
percebido da familia) e um
recurso pessoal (auto avaliagBes
centrais) sobre um resultado de
trabalho  (florescimento  no
trabalho).

Investigar  antecedentes  do
florescimento no ambiente de
trabalho.

Identificar por meio de um
modelo de regressao
multivariado os fatores que
afetam a relacdo entre o
envolvimento no trabalho e o
florescimento das mulheres
religiosas (freiras) e discutir a
lacuna de pesquisa empirica que
foi identificada na literatura
sobre o efeito moderado dos
valores humanos nessa relagéo.
Investigar as demandas de
trabalho e recursos como
antecedentes do florescimento
no trabalho e o seu desempenho
em um ambiente de ensino
superior Sul Africano.

Examinar um modelo de
moderacdo mediado dos efeitos

Foram testadas quatro hipdteses que propuseram relagbes entre
exploracdo de carreira, planejamento de carreira, comprometimento com
a carreira e o florescimento no trabalho. Os resultados indicaram que o
planejamento e a exploragdo da carreira predizem maior florescimento,
sendo essa relacdo mediada pelo comprometimento com a carreira.

Os resultados deste estudo indicam que o uso de estratégias de trabalho
para mudar as demandas de emprego e recursos de trabalho estdo
relacionados a um maior engajamento no trabalho e ao florescimento.
Além disso, considerando que é particularmente o envolvimento no
trabalho que estéa positivamente relacionado com o comportamento extra
papel em forma de criatividade e desempenho contextual. Evidenciou-se
também, que a criatividade dos funcionarios no ambiente de trabalho
pode levar ao florescimento.

Os resultados mostraram que 0 suporte ao supervisor (autonomia,
competéncia, e relacionamento dos funcionarios) previu o florescimento
dos funciondrios no trabalho. Maior suporte ao supervisor foi associado
a menor intencdo de sair. Empregados com o trabalho florescente eram
menos propensos a relatar a intencéo de sair.

Os resultados apoiaram um modelo de trés fatores de florescimento no
trabalho, consistindo de bem-estar emocional, psicoldgico e social. As
médias de florescimento no trabalho foram mais altas quando
relacionadas as dimensdes de competéncia e ao engajamento emocional;
e 0s niveis de florescimento associaram-se com as dimensoes:
relacionamentos e bem-estar social. Os resultados obtidos sugeriram
consisténcia e validade das Flourishing at work scale (FAWS).

A Modelagem de Equagdes Estruturais mostrou que 0S recursos
familiares contextuais e o recurso pessoal prediziam o florescimento no
trabalho e que o auto avaliagbes centrais mediam as relacfes entre os
recursos contextuais e o florescimento no trabalho.

Os resultados mostraram que o avanco, a interagdo negativa entre o
trabalho e o lar (inversa) e a lideranca auténtica predisseram o
florescimento no trabalho. Carga de trabalho, inseguranca no trabalho e
remuneragéo ndo previam o florescimento ou o definhamento do local de
trabalho. O estudo confirma a relevancia do modelo Job Demands-
Resources para entender o florescimento no ambiente de trabalho.

Os resultados indicam que: em primeiro lugar que as freiras mais
engajadas estdo no trabalho de (acdo social para servir as pessoas mais
pobres e mais desfavorecidas), o que faz elas florescerem em seu
ambiente de trabalho e em suas vidas pessoais. Em segundo lugar, 0s
valores de Schwartz reforcam a relacdo entre o papel profissional
(engajamento no trabalho) e o papel pessoal (florescimento no trabalho).
Em suma, o florescimento no trabalho pode ser melhorado através do
envolvimento no trabalho e esta relagdo € moderada por valores humanos.

Os resultados indicaram recursos de trabalho (especificamente clareza de
papel, avango e remuneracdo) para prever o florescimento no trabalho. A
clareza do papel e o florescimento previam o desempenho no trabalho,
em consonancia com a teoria das demandas de trabalho.

Revelou-se que a relagdo entre os recursos do trabalho da manhd e o
florescimento da tarde era significativamente positiva quando o0s
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12

no dia-a-dia, das dificuldades
familiares e transbordamento
familiar (afeto e cognicgéo) sobre
a relacdo entre os recursos do
trabalho e o florescimento dos
funcionarios no trabalho.
Investigar os efeitos do
florescimento na intencdo de
sair, desempenho e
comportamento de cidadania
organizacional, e determinar a
prevaléncia do florescimento no
local de trabalho examinando os
diferentes niveis de
florescimento dos professores
com base nas praticas positivas.
Explorar as relacBes entre o
ajuste pessoa-ambiente, WF
(florescimento  no  trabalho),
intencdo de sair do trabalho
(ITL), desempenho em funcdo e
comportamento de cidadania
organizacional.

problemas da familia no dia anterior eram baixos; o relacionamento
tornou-se ndo significativo quando os problemas da familia no dia
anterior eram altos. Além de, como previsto, a ruminagao diaria também
atenuou a relacéo entre os recursos do trabalho matutino e o florescimento
da tarde, enquanto o afeto diario nao.

Os resultados mostraram aceitavel as propriedades psicométricas para a
escala curta, que mede o florescimento. O florescimento do local de
trabalho predisse negativamente a intencdo de sair, enquanto ditando o
desempenho no papel e o comportamento de cidadania organizacional.
Um total de 44,1% da populagdo floresceu, enquanto 49,22% eram
moderadamente saudavel e 6,59% definharam. Praticas organizacionais
positivas foram associadas com o florescimento no trabalho.

Os resultados confirmaram a estrutura de trés fatores da WF. Ambiente
pessoa-apto positivamente associado com WF. O florescimento do local
de trabalho negativamente relacionado com o ITL, enquanto se relaciona
positivamente com o desempenho e 0 comportamento de cidadania
organizacional. O ajuste pessoa-ambiente indiretamente afetou o
desempenho e 0 comportamento de cidadania organizacional via WF.

Fonte: Elaborado pela Autora (2019).

Conforme exposto na Tabela 3, os objetivos das pesquisas abrangeram questfes

relacionadas ao florescimento no trabalho, como: desafios/demandas emocionais no ambiente
organizacional, relacdo com supervisores, comportamento de carreira, estratégias
comportamentais, engajamento, desempenho, satisfacdo, funcdo de trabalho, relacOes
interpessoais, intencdo de sair da empresa, contexto/recursos familiares, ambiente pessoal,
envolvimento laboral e desempenho. Os resultados por sua vez, mostraram que as variaveis
anteriormente citadas estdo relacionadas ao nivel de florescimento no trabalho, podendo
influenciar de forma positiva ou negativa.

Neste sentido, tais resultados vao ao encontro do pensamento de Bakker, Sanz-Vergel
(2013), que destacam que os recursos do trabalho sdo propulsores dos resultados
organizacionais positivos, cujas variadas caracteristicas encontradas no ambiente de trabalho
sdo as responsaveis por fornecer aos trabalhadores os meios capazes para atingir suas metas
pessoais e profissionais, obter satisfacéo e florescer.

Conhecidos os objetivos e seus resultados, apresentam-se na Tabela 4, 0s motivos que
levam os trabalhadores ao florescimento no ambiente de trabalho, destacando que o0 mesmo é
dependente de diversos fatores positivos, como por exemplo, satisfacdo, realizacdo,

relacionamentos familiares saudaveis, reconhecimento, dentre outros.
TABELA 4 — Motivos para florescer no ambiente de trabalho

1 Autoconfianga, auto efic4cia e o otimismo. Caracteristicas pessoais como inteligéncia emocional,
resisténcia ou estratégias de enfrentamento, autoestima, I6cus de controle e a capacidade de
regular as emocdes sdo preditores para 0 engajamento e o florescimento no ambiente de trabalho.

2 Investimento na exploracdo e no planejamento da carreira. Estabelecer prazos e metas para a
carreira, sentindo um proposito nas atividades, o que pode aumentar o seu otimismo e felicidade
e que, por sua vez, sinalizam a presenca do florescimento.

3 Pro-atividade, confianga, bem-estar, motivacdo, envolvimento, comportamentos extra papel,
como criatividade, desempenho contextual que suportem o ambiente social, adaptabilidade da
organizacdo em facilitar o redesenho de trabalho de baixo para cima na forma de criar empregos
gue estimulem os funcionarios a fazer voluntariamente mais do que 0 necessario.

4 Apoio para a satisfacdo de autonomia, competéncia e necessidades de relacionamentos
encontrados nos supervisores.
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5e Identificou-se que o florescimento no trabalho ocorre quando os funcionarios percebem alta
12 similaridade entre seus proprios valores e 0s valores de sua organizagdo, entre a remuneragéo que

recebem em resposta ao trabalho que prestam e a semelhanca entre suas demandas de trabalho e
suas capacidades, os quais devem experimentar um bem-estar emocional elevado. Bem estar
psicoldgico e niveis de bem estar social no trabalho fazem com que os trabalhadores que se
enquadram nos valores de sua organizacdo, se tornem parte de um "grupo psicoldgico” e

florescam.
6,7 e Experiéncias positivas vivenciadas no ambiente profissional, como prospeccédo, felicidade,
10 engajamento, motivacéo, remuneracdo adequada, segurancga no trabalho, satisfacdo e bem-estar,
além de relagGes saudaveis advindas no ambiente familiar.
8 Autonomia no local de trabalho e satisfacdo com a vida profissional. Individuos com uma fé

religiosa intensa tém niveis mais altos de satisfagdo com a vida, maior felicidade pessoal e menos
consequéncias psicossociais negativas, desencadeando o florescimento.

9 Bem-estar no ambiente de trabalho, clareza de papéis assumidos e do que é esperado de cada um
dentro da universidade, reconhecimento do seu trabalho, oportunidade de progresso, autonomia,
desempenho e carreira.

11 Ambientes, na qual as pessoas sdo elevadas e renovadas pelo seu trabalho Os niveis florescentes
de professores (embora em menor grau) dependem de organizag@es para criar ambiente onde as
pessoas se interessam e se importam umas com as outras; onde a bondade se reflete em atos de
apoio e compaixdo; onde erros sdo perdoados; onde as pessoas definem exemplos positivos e
inspiraram um ao outro; e onde respeito e apreciacdo um para o outro sdo exibidos livremente.
Isto realca a importancia de organizagdes que devem estar atentos as praticas organizacionais que
incorporam, pois, essas praticas afetam significativamente o bem-estar de seus funcionarios.

Fonte: Elaborado pela Autora (2019).

Os motivos que levam os trabalhadores a florescer no ambiente de trabalho conforme
Tabela 4, esta diretamente relacionado ao estado nos quais estes sentem uma emocéo positiva
sobre a vida, autonomia e reconhecimento do trabalho desenvolvido, bem-estar psicoldgico e
social, relacionado a prosperidade, a felicidade, ao engajamento, a automotivacéo, ao sucesso e a
aprendizagem. Nesse sentido, Janse, Rothmann e Diedericks (2017), Redelinghuys, Rothmann e
Botha (2019) sdo unanimes e deixam evidente que quando os individuos percebem que se
encaixam no ambiente de trabalho/organizacional passam a estar mais inclinados a se sentir e
funcionar bem e apresentam uma conexdo proxima com as dimensdes de florescimento no
trabalho. Sendo assim, as pessoas que percebem um ajuste entre seus objetivos pessoais e 0s
objetivos da organizacdo sdo motivadas para comportamentos positivos e resultados
satisfatorios que desencadeiam ao florescimento.

Sob as diversas atividades ocupacionais, é notavel que para atingir o florescimento no
ambiente de trabalho, inUmeras variaveis indiretas e diretamente associadas ao trabalhador
precisam estar em sintonia. Tanto demandas familiares como organizacionais influenciam no
desempenho, engajamento, satisfacdo, bem-estar, comprometimento e diversas outros, para
atingir a eficacia plena do trabalhador rumo ao florescimento. Tal premissa € afirmada por
Rautenbach e Rothmann, (2017), que declaram: o florescimento organizacional esta
diretamente relacionado as experiéncias positivas vivenciadas no ambiente profissional, como
prospeccdo, felicidade, engajamento, motivacdo, remuneragdo adequada, seguranca no
trabalho, satisfacdo e bem-estar , além de rela¢fes saudaveis advindas no ambiente familiar.

Autoconfianga positiva incluindo a auto eficacia e o otimismo, facilitam o trabalho dos
trabalhadores e promovem o engajamento e o florescimento. Os autores Bakker e Sanz (2013)
argumentam que as demandas semanais de trabalho podem facilitar ou minar o impacto positivo
dos recursos pessoais no engajamento do trabalho florescente. Caracteristicas pessoais como
inteligéncia emocional, resisténcia ou estratégias de enfrentamento foram reconhecidas como
importantes para lidar com demandas em contextos do trabalho e mostraram que a autoestima,
a auto eficécia, os locus de controle e a capacidade de regular as emogdes sdo preditores para o
engajamento e o florescimento no ambiente de trabalho.
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Sendo assim, fica evidente que para o ambiente de trabalho proporcionar o
florescimento de seus trabalhadores, € necessario que haja uma construgdo conjunta de valores,
0s quais propiciem o reconhecimento e a valorizacdo das necessidades/capacidades humanas,
permitindo alcancar um alto grau de propdsito, significado, otimismo, competéncia e satisfacdo
com vida pessoal e profissional.

5 Consideracdes finais

O trabalho é extremamente importante para qualquer pessoa, pois, além de ser 0 meio
de o individuo se auto sustentar é a partir dele que se busca a autor realizacdo tanto pessoal
como profissional, proporcionando-o aprimoramento de suas competéncias, produzindo sentido
e garantindo um ritmo temporal a vida. Deste modo, quando o profissional sente bem-estar,
emocao positiva pela vida, engajamento, propdsito e relacionamentos positivos frente ao seu
trabalho, 0 mesmo esta apresentando indicios de florescimento.

Por meio do presente estudo foi possivel realizar uma revisdo integrativa da literatura
sobre florescimento no trabalho nos ultimos dez anos. A partir dos dados encontrados, entende-
se o florescimento no trabalho como um estado positivo de saide mental, o qual se baseia em
um conjunto de funcBes: emocBes positivas, engajamento, relacionamento, significado e
realizacdo. Sua presenca gera resultados positivos, tanto na execugao e resultado das atividades
guanto no relacionamento entre colegas, gerando um estado de bem-estar e produtividade no
contexto do trabalho, impedindo que fatores e pensamentos negativos afetem a organizacao e
seus trabalhadores.

Nesse sentido, tais resultados reforcam a importancia da gestao de pessoas nas organizacoes,
pois a busca por uma melhor qualidade de vida no ambiente laboral comeca pela organizagéo e seus
gestores. Deste modo, € imprescindivel buscar maneiras de manter o bem estar dos funcionarios,
melhorando aspectos que os mesmos julgam importantes, na medida do possivel, tanto em aspectos
fisicos, quanto psicoldgicos, a fim de proporcionar um ambiente de trabalho agradavel, prazeroso e
humanizado.

Advindo da psicologia positiva, ha aproximadamente duas décadas, novas pesquisas
sobre o0 tema comegaram a surgir, tanto na esfera nacional, mas principalmente na internacional.
Entretanto, ainda escassos tais estudos, poucas pesquisas foram encontradas para a elaboracéo
desta revisdo integrativa da literatura, considerando-se uma limitacdo do estudo. Neste sentido,
deixa-se como sugestdo que estudos futuros empiricos abrangendo o tema florescimento sejam
realizados, envolvendo sua relagdo com os resultados no contexto do trabalho, como por
exemplo, maneiras criativas de prevenir o estresse ocupacional e por consequéncia o burnout,
através de praticas que desencadeiam e estimulem o florescimento no trabalho.
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RESUMO

O estudo objetivou investigar como os enfermeiros da atencdo basica vém atuando na gestéo de recursos materiais
nas unidades de Estratégia Saude da Familia. Como objetivos especificos: identificar quais os critérios utilizados
nos pedidos de materiais e medicamentos da atencdo bésica; verificar como séo realizados os controles de estoque
nas unidades; investigar quais materiais e/ou medicamentos vencidos existem em maior quantidade; investigar se
ha a utilizacdo nos pacientes desses materiais/medicamentos vencidos. Trata-se de uma pesquisa descritiva numa
abordagem qualitativa realizada com quatro enfermeiras que atuam em unidades de Estratégia Saide da Familia
em um municipio da regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul. Os dados foram coletados por meio de
entrevista utilizando-se um questionario com perguntas abertas e submetidos a anélise teméatica. A maioria dos
participantes eram do sexo feminino, possuiam idade entre 29 e 47 anos, o tempo de formacg&o variou de 01 a 23
anos, a atuagdo em salde publica variou de 1 a 20 anos e 75% (n3) possuem especializagdo em saude publica.
Constatou-se que as enfermeiras eram as responsaveis pela provisdo de recursos materiais necessarios ao
desenvolvimento das ac¢bes do cuidado, envolvem-se no controle dos estoques, nas solicitagBes & secretaria
municipal de saude, havendo a necessidade de continuos dialogos para que suas demandas sejam atendidas.
Palavras Chave: Enfermagem; Avaliacdo do Processo; Gestdo em Salde; Aten¢do bésica.

ABSTRACT

The study aimed to investigate how primary care nurses have been acting in the management of material resources
in Family Health Strategy units. As specific objectives: identify the criteria used in ordering materials and
medicines of primary care; check how inventory controls are performed at the units; investigate which expired
materials and / or medicines are in greatest quantity; investigate whether patients are using these expired materials
/ medications. This is a descriptive research in a qualitative approach conducted with four nurses who work in
units of Family Health Strategy in a municipality in the northwest region of Rio Grande do Sul state. Data were
collected through interviews using a questionnaire. with open questions and subjected to thematic analysis. Most
participants were female, aged between 29 and 47 years, time since graduation ranged from 01 to 23 years, public
health practice ranged from 1 to 20 years and 75% (n3) have specialization in health public. Found that most nurses
were responsible for providing material resources necessary for the development of care actions, involved in stock
control, requests to the municipal health department, and the need for continuous dialogues to meet their demands
Keywords: Nursing; Process Assessment; Health Management; Primary Health Care.

1 Introdugéo

O trabalho do enfermeiro como parte integrante do trabalho coletivo em saude, efetiva-
se em diferentes cenarios, seja em ambiente hospitalar ou extra hospitalar e se caracteriza como
uma pratica social desenvolvida em interacdo com pessoas. O enfermeiro enquanto gestor vem
cada vez mais exercendo as funcdes que envolvem a coordenagéo, o planejamento, 0 comando,
auditoria o cuidado dos servicos de saude, tendo como desafio fazer com que o cuidado aos
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pacientes ocorra em consonancia com os principios e diretrizes do Sistema Unico de Salde
(SUS) (BARTH, 2014).

No cenério da atencdo primaria a saude (APS), o enfermeiro constitui-se no profissional
de referéncia, desenvolvendo inimeras a¢des como a gestdo de recursos humanos e materiais,
a gestdo do cuidado aos usuarios, dentre outras. Assim, na concepcéao de Galavot et al, (2016)
o trabalho do enfermeiro é multidimensional, entrelacando préticas de cuidado e
gerenciamento.

Nessa perspectiva, enquanto gestor da unidade o enfermeiro incorpora um caréater
articulador integrativo, em que a acdo gerencial é determinada e determinante do processo de
organizacdo dos servicos de saude (BARTH, 2014 & KURCGANT, 2016). A amplitude e a
complexidade dos desafios que se apresentam na APS, especificamente na Estratégia de Saude
da Familia (ESF), requer profissionais com uma ampliacdo do seu nucleo de saberes que, além
da competéncia técnica, desenvolvam as dimensdes politicas e de gestdo do trabalho em salde,
assumindo o papel de gestores (BARTH, 2014).

As atividades de gestor de enfermagem na atencdo basica incluem a solucdo de
problemas, a tomada de decisdes, o dimensionamento de recursos humanos e materiais, 0
planejamento, a supervisdo e a avaliacdo da aplicacdo dos mesmos. Inclui, ainda, o
desenvolvimento de estratégias de gestdo visando atender as demandas dos usuarios e equipes,
identificadas a partir do diagndstico situacional (FERNANDES & BARROS, 2010).

Dentre as competéncias necessarias a gestdo de recursos humanos e materiais estdo as
de relacionamento interpessoal, as quais incluem estabelecer didlogos com usuérios, familia,
equipes e comunidades, ultrapassando as dimensdes administrativas do cuidado. Nessa
perspectiva, a geréncia, deve ser entendida como atribuicdo dos dirigentes, trabalhadores e
usuarios na perspectiva de construcdo de um projeto que atenda as necessidades da populacdo
e que esteja voltado para a integralidade num processo cotidiano como proposta de mudanca
(CAMELDO, 2016).

As atividades relacionadas a dimensdo gerencial vem sendo objeto de destaque no
processo de trabalho do enfermeiro, a qual tem como desafio de garantir a qualidade da
assisténcia de enfermagem, assim como o bom funcionamento da unidade de saude
(HAUSMANN & PEDUZZI, 2009). O autor considera, ainda, que a competéncia perpassa pela
capacidade do profissional de “mobilizar o conhecimento de forma eficaz e, agir de modo a
atender as demandas atuais ocasionadas pelas mudancas no mundo do trabalho. Dessa forma,
o enfermeiro tem dupla responsabilidade, ser competente e garantir competéncia por parte de
sua equipe (BERNARDINO & FELLI & PERES, 2010).

Na dimensao assistencial do trabalho da enfermagem seu objetivo sempre sera o cuidado
direto, individual para promover, manter e recuperar a satde. Exige qualidade do enfermeiro o
dominio instrumental e métodos de trabalho. Na dimensdo administrativa, o enfermeiro usa
estratégias gerenciais de cuidado aos pacientes, empregando os recursos disponiveis para essa
finalidade (PAULA, et al, 2014).

A proviséo de recursos humanos e materiais na ESF vém sendo apontada como um dos
desafios que se apresentam aos enfermeiros no cotidiano de trabalho, pois envolve além do
controle dos estoques, a realizacdo do pedido a secretaria municipal de saude. Por vezes, ha
necessidade de insistir para que esses materiais sejam adquiridos.

Em face a essa problematica emergem os questionamentos sobre o planejamento e o
controle dos recursos materiais utilizados na ESF pelos enfermeiros, dando origem a seguintes
questdes de pesquisa: Como os enfermeiros vem atuando na gestdo de recursos materiais na
ESF? Quais os critérios sdo utilizados nos pedidos de materiais e medicamentos da atengédo
primaria a saude?
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Este estudo justifica-se na medida em que se busca identificar como os enfermeiros vem
atuando na gestdo de recursos materiais na ESF, quais os critérios vém sendo utilizados com
vistas a reposicdo dos estoques de materiais e medicamentos utilizados na atencao primaria. O
presente estudo pode subsidiar a construcéo de conhecimentos e a producgéo de literaturas para
subsidiar a pratica da enfermagem na gestdo da aten¢do primaria a saude.

O objetivo geral consistiu em investigar como os enfermeiros vem atuando na gestao de
recursos materiais nas Estratégias Saude da Familia. E, objetivos especificos: Identificar quais
os critérios sdo utilizados nos pedidos de materiais e medicamentos da atencdo primaria a saude;
verificar como sdo feitos os controles de estoque nas ESF; identificar quais materiais e/ou
medicamentos vencidos existem em maior quantidade; investigar se ha a utilizacdo nos
pacientes desses materiais/medicamentos vencidos.

2 Referencial tedrico

A profissdo de enfermagem vem passando por transformacdes ao longo dos anos. Os
enfermeiros passam a ter atribuicdes ainda mais relevantes dentro dos sistemas de saude e sua
atuacdo passa a ser estratégica para o proprio gerenciamento das unidades de atendimento. Esse
novo perfil segue a tendéncia de se formar pessoas multiprofissionais e que conseguem
desempenhar mais de uma funcéo no ambiente de trabalho.

Diante desse sistema estabelecido para o ESF, é necessario que um enfermeiro exerca
um papel central e de extrema importancia dentro da unidade. Ele se torna responsavel por
atividades de supervisdo, treinamento, controle de equipe e agcdes gerenciais, a enfermagem tem
o0 poder de conseguir exercer varias tarefas produtivas possiveis de defini¢des claras sobre suas
atribuigdes rotineiras (MOTTA, 2011).

Esse rol de atividades atribuidas aos enfermeiros na ESF tem por objetivo promover o
desenvolvimento da equipe. Sdo os enfermeiros que coordenam os trabalhos dos agentes
comunitarios de saude (ACS), os proprios trabalhos de enfermagem além de realizar todo o
controle de materiais e insumos necessarios para o funcionamento da unidade de satde. Para
conseguir que o ESF tenha o seu pleno funcionamento e que desenvolva todas as atividades
esperadas desses centros, os enfermeiros, assumindo funcdes de gestores, se vém na obrigagéo
de incentivar e desenvolver o trabalho de equipe. Somente, assim conseguira a alta
produtividade necesséria para os atendimentos de satde. Assim, o profissional de enfermagem
passa a ter caracteristicas de um agente de mudancas que coordena equipes e as estimula para
que tenham capacidade de resolucéo de problemas (PAULA, et al, 2014).

O ESF é a porta de entrada para o Sistema Unico de Satde (SUS), pois é o lugar em que
0 paciente fara as suas primeiras consultas e recebera os primeiros atendimentos. Nesse aspecto
os profissionais dessas unidades passam a atuar bem proximo da comunidade e a desenvolver
um trabalho de salde preventiva evitando que as pessoas cheguem ao sistema de salde com
graves problemas. Para garantir que esse sistema funcione e cumpra o seu papel, € importante
que profissionais assumam uma funcdo gerencial. Os enfermeiros, que vem recebendo essa
atribuicdo, passam a ser responsaveis por promover estratégias que organizem o trabalho e com
a préatica do trabalho em equipe possa desenvolver todas as atividades esperadas de um ESF.
Esses profissionais vém se tornando pecas fundamentais para a satde bésica (PAULA, et al,
2014).

2.1 O enfermeiro na gestao da Estratégia Saude da Familia

A ESF é composta por equipe multiprofissional que possui, no minimo, médico
generalista ou especialista em satde da familia ou méedico de familia e comunidade, enfermeiro
generalista ou especialista em salde da familia, auxiliar ou técnico de enfermagem e os ACS.
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Pode-se acrescentar a esta composicéo, como parte da equipe multiprofissional, os profissionais
de salde bucal ou equipe de Saude Bucal (ESB): cirurgido-dentista generalista ou especialista
em salde da familia, auxiliar e/ou técnico em Saude Bucal (MOTTA, 2011).

O numero de ACS deve ser suficiente para cobrir 100% da populacédo cadastrada, com
um maximo de 750 pessoas por agente e de 12 ACS por equipe de Saude da Familia, ndo
ultrapassando o limite maximo recomendado de pessoas por equipe. Cada equipe de Salude da
Familia deve ser responsavel por, no maximo, 4.000 pessoas de uma determinada area, que
passam a ter corresponsabilidade no cuidado com a saide (MOTTA, 2011).

A carga horéria é de 40 horas semanais para todos os profissionais de salde cadastrados
na ESF, exceto o profissional médico que podera atuar em, no maximo duas (02) equipes, pois
podera ser contratado por 20 ou, até, 30 horas semanais. Na jornada de 40 horas deve-se
observar a necessidade de dedicacdo minima de 32 horas da carga horaria para atividades na
equipe de Saude da Familia podendo, conforme deciséo e previa autorizacdo do gestor, ser
dedicada, até, oito (08) horas do total da carga horaria para prestacdo de servicos na Rede de
Urgéncia e Emergéncia do municipio, ou para atividades de apoio matricial, qualificacdo e/ou
educacao permanente, como a especializacdo em saude da familia, residéncia multiprofissional
e/ou de medicina de familia e de comunidade (BRASIL, 2011).

As competéncias gerenciais englobam competéncias, que devem fundamentar a préatica
do gerente rumo ao aprimoramento das mesmas e ao autodesenvolvimento. Envolvem as
competéncias técnicas que sdo as que produzem o desempenho econdémico. As competéncias
intelectuais produzem os niveis de conhecimento tendo como resultante a combinagdo de
conhecimentos e habilidades. J& as competéncias cognitivas derivam de uma combinagdo de
fatores como a capacidade intelectual com dominios cognitivos de compreensdo da realidade
em que estdo envolvidos (RESENDE, 2000).

As habilidades relacionais e de interacdo abarcam habilidades praticas de relagdes e
interagBes. A participacgdo do individuo em sociedade derivadas competéncias sociais/politicas
envolvendo as relacGes e participacGes na atuacdo em sociedade. As competéncias didatico-
pedagogicas envolvem a educacdo e 0 ensino, 0s processos metodoldgicos, os quais dizem
respeito a aplicacdo de técnicas e meios de organizacdo de atividades de trabalhos; as
competéncias de liderancas requerem habilidades pessoais e conhecimento de técnicas de
influenciar e conduzir pessoas; e as competéncias organizacionais dizem respeito as formas de
organizacéo e gestao.

O gerenciamento de recursos materiais € definido como o fluxo de atividades de
programacéo (classificacdo, padronizacao, especificacdo e previsdo de materiais), compras e
controle de qualidade e licitacdo, recepcdo, armazenamento, distribui¢do e controle, com o
objetivo de garantir que a assisténcia aos usuarios ndo sofra interrupc@es por insuficiéncia na
guantidade ou na qualidade de materiais. Assim, 0 gerenciamento de recursos materiais torna
se fundamental para garantir a qualidade da assisténcia aos usuarios.

Diante do anteriormente exposto este estudo se justifica na medida em que busca
compreender aspectos relacionados ao trabalho do enfermeiro no gerenciamento e gestéo de
recursos humanos e materiais na atencdo basica, na perspectiva de contribuir nos processos de
gestdo de enfermagem.

3 Metodologia

Trata-se de uma pesquisa qualitativa, tipo descritiva. Em estudos qualitativos, as tarefas
de amostragem, coleta, analisem e interpretacdo de dados costumam ocorrer de modo interativo
(MINAYO, 2014). As pesquisas descritivas ttm como objetivo a descri¢do das caracteristicas
de determinada populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade de identificar
possiveis relacfes entre variaveis. S&0 em grande nUmero as pesquisas que podem ser
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classificados como descritiva e a maioria das que sao realizadas com objetivo profissional
provavelmente se enquadra nesta categoria.

Participaram do estudo quatro enfermeiras que atuam em Estratégias Saude da Familia
de um municipio da regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul. O referido municipio
possui quatro unidades de Estratégia Saude da Familia em que atuam dois enfermeiros em cada
uma. Todos foram convidados para participar do estudo, entretanto, apenas quatro aceitaram.
Adotaram-se 0s seguintes critérios de inclusdo: ser enfermeiro, atuar em ESF do municipio,
aceitar participar da pesquisa. E, como critérios de exclusdo: ndao atuar em ESF, estar em licenga
salde de qualquer natureza ou ndo aceitar participar da pesquisa.

A coleta de dados se processou mediante a utilizacdo de um questionario com perguntas
abertas e fechadas, o qual foi preenchido pelas préprias participantes na sala de reunifes da
unidade visando resguardar a privacidade das informacdes. Os dados foram coletados por meio
de entrevistas e foram submetidos a analise tematica. Conforme a autora esse tipo de analise se
processa em 3 fases que sdo a Leitura compreensiva do material selecionado, nessa etapa,
busca-se, de um lado, ter uma visdo de conjunto e, de outro, apreender as particularidades do
material. Pode-se adotar varias classificacdes para distribuir o material da pesquisa. Exploracao
do material, nessa fase é de fundamental importancia ser capaz de ir além das falas e dos fatos
ou, em outras palavras, caminharmos na dire¢do do que esta explicito para o que é implicito,
do revelado para o velado, do texto para o subtexto; Elaboracdo de sintese interpretativa, nesta
procura-se caminhar na direcdo de uma sintese. Para que se tenha éxito nessa sintese
interpretativa devemos principalmente fazer uma articulacdo entre os objetivos do estudo, a
base tedrica adotada e os dados empiricos (MINAYO, 2014).

Visando atender aos aspectos éticos da pesquisa e tendo como base a resolucdo
466/2012 do Conselho Nacional de Salde que dispbe sobre as diretrizes e normas
regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos o projeto foi aprovado pelo Comité
de Etica em Pesquisa da Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes,
Campus Santo Angelo, sob parecer n° 2.182.798 (BRASIL, 2012). Aos participantes da
pesquisa elaborou-se o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido que apresentava
esclarecimentos sobre sua livre participacdo, preservacdo do anonimato e respeito a liberdade
de ndo participar da pesquisa. Garantiu-se o anonimato mediante a substituicdo dos nomes pela
letra E, seguida de numeral cardinal E1, E2, E3 e E4.

4 Apresentacdo e discussdo dos dados

O processo de analise ocorreu a partir da organizacdo e agrupamento dos dados
empiricos, em que se realizou uma leitura flutuante, seguindo-se de uma leitura aprofundada
visando extrair os nucleos de significado contidos nas expressdes das participantes. Apos leitura
e releitura das respostas ao instrumento de pesquisa, passou-se para a fase de abstracdo e
comparacao com a literatura utilizada, obtendo-se trés categorias tematicas: O enfermeiro na
gestdo de recursos humanos e materiais na ESF; Dinamicas de solicitacdo de matérias e controle
de estoque; Prazo de validade dos materiais e/ou medicamentos na unidade.

As participantes apresentavam como caracteristicas serem todas do sexo feminino,
possuir idade que variou entre 29 e 47 anos, o tempo de formag&o variou de um a 23 anos, a
atuacao e as experiéncias em satde publica variou de 1 a 20 anos e 75% (N=3) das entrevistadas
possuem especializacdo em saude publica.

4.1 O enfermeiro na gestao de recursos humanos e materiais na ESF

De acordo com os relatos das participantes, evidencia-se a centralidade do papel da
enfermeira como mediadora das relagdes de trabalho no cenario da ESF, ao assumir a
responsabilidade pela gestdo do processo terapéutico, incluindo-se, ai, 0o gerenciamento da
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unidade e da equipe de enfermagem. Nesse processo, a enfermeira executa atividades que
envolvem o planejamento, a administracdo, a gestdo e a avaliacdo do cuidado e dos servicos,
visando o atendimento das necessidades de salde dos usuarios no cotidiano de trabalho
(GALAVOT et al, 2016).

Nas falas as enfermeiras deixam transparecer que enfrentam dificuldades na gestdo dos
recursos materiais, notadamente, em relacdo a quantidade necesséria para dar conta do
atendimento as demandas da populacdo. Realizam com frequéncia o levantamento das
necessidades de materiais e encaminham os pedidos a secretaria municipal de salde, a qual fica
responsavel pela compra dos mesmos.

Segundo as enfermeiras as solicitacdes de materiais a secretaria municipal de salde, sdo
feitas a partir da constatacdo do que esta faltando, porém, nem sempre sdo atendidas tais
solicitacBes. Dentre as alegacfes dos gestores municipais para 0 atraso no atendimento as
demandas, estdo a falta de recursos financeiros, a demora nos processos licitatorios, dentre
outros, 0s quais repercutem na qualidade do cuidado aos usuarios.

No que se refere ao dimensionamento da equipe para o atendimento com qualidade, as
entrevistadas mencionam as dificuldades para adequar o quantitativo de profissionais
necessarios para dar conta do atendimento das demandas do servigo. As respostas que seguem
mostram como os enfermeiros vem realizando a gestédo na ESF:

“Geralmente eu identifico o que tem mais saida e os materiais que sdo mais utilizados na unidade, entdo
fago o pedido e encaminho a secretaria municipal para reposi¢do desses materiais”. (E 2)

“Estamos nos adequando com a equipe minima exigida conforme portaria. Mas como também atuo na
Vigilancia Epidemioldgica no municipio, deveria ter mais alguém para assumir; referente a recursos
materiais ndo tem carro para as visitas domiciliar”. (E1)

“Somente solicitacdo/dimensionamento, estratégias para o bom funcionamento da unidade, utilizacao de
recursos matérias disponiveis na unidade”. (E 4)

As expressdes anteriores evidenciam que enfermeira assume o papel de responsavel pelo
provimento das condi¢Bes necessarias para 0 desenvolvimento do trabalho na ESF, as quais
incluem dentre outras, a adequacdo de recursos humanos e matérias para a continuidade da
assisténcia. Em um estudo foi constatado que a enfermeira € quem mais influencia o processo
de trabalho no ESF, desta maneira assume papel central na equipe, atuando como reguladora
do processo de trabalho da unidade (LOPES & DYNIEWICZ & KALINOWSKI, 2010).

As respostas deixam evidente que o atendimento das demandas da ESF, depende de
deliberacdo da secretaria municipal de salde, o que exige frequentes negociagdes por parte das
enfermeiras, reiterando a importancia da aquisicdo dos materiais, em face da necessidade,
destes para a dindmica de funcionamento da unidade. J& em relacdo ao quantitativo de pessoal
para atendimento da demanda do servico, as participantes afirmam que mantém didlogos
frequente com o gestor municipal, buscando conseguir adequar as necessidades de atendimento
aos usuarios, ao numero adequado de profissionais para fazé-lo.

Estudos apontam que no cotidiano da saude sao frequentes a insuficiéncia de recursos
humanos e matérias e as condi¢fes inadequadas ao pleno desenvolvimento do trabalho da
equipe da ESF. A somatdria dos gastos com recursos humanos e matérias contribui para uma
elevacdo dos custos das estratégias saude da familia (ESF). Os recursos materiais sao
responsaveis por uma parcela significativa dos gastos nas instituicdes de saude (LOPES &
DYNIEWICZ & KALINOWSKI, 2010). As narrativas a seguir evidenciam a insuficiéncia de
recursos humanos e materiais:
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“Olha, falta enfermeiro para atuar s6 no ESF (assistencial), falta técnico de enfermagem, existe muito
trabalho burocrético para ser realizado, falta carro para as visitas domiciliares; ndo existe hierarquia. (E
1)

“A secretaria nunca manda tudo o que é pedido, sempre vem de menos e nunca de mais; isso € muito
dificultoso na minha opinido”. (E 3)

As falas anteriores chamam a atengé@o para aspectos relacionados, a insuficiéncia de
recursos materiais e humanos e sua influéncia negativa para desenvolvimento das atividades
cotidianas da unidade. Essas caréncias, resultam em sobrecarga de trabalho, a qual é
considerada por autores, como uma das causas de insatisfacdo no trabalho na atencédo primaria
a saude. Outros fatores apontados como fonte de insatisfacdo no ambiente de trabalho da APS
relacionam-se aos conflitos nas relacbes de trabalho, além dos problemas na estrutura
organizacional das unidades (SORATTO & TRINDADE, 2017).

A sobrecarga de trabalho, faz com que o trabalho néo se finde no término de sua jornada,
mas se prolongue ao ambiente externo de seu exercicio profissional (SORATTO & PIRES &
TRINDADE, 2009). Essa realidade, se prolongada por muito tempo, pode levar 0s
trabalhadores ao adoecimento mental, na medida em que se acumulam frustracfes frente a
impossibilidade de dar conta do que lhe é exigido pela gestio (FERNANDES & BARROS,
2010).

4.2 Dindmicas de solicitacdo de matérias e controle de estoque

As participantes, enquanto gestoras da ESF, consideram-se responsaveis pela previsdo
e provisdo de recursos necessarios a producdo do cuidado na unidade. Nesse sentido, realizam
o levantamento das demandas mediante o controle do que foi utilizado no periodo anterior,
acrescentando um pouco mais ao que foi efetivamente gasto, com o objetivo de obter uma
reserva de estoque. Os pedidos sdo encaminhados para a secretaria municipal de satde, com as
suas listas de necessidades, porém, ndo se tem certeza de que vao receber tudo que foi solicitado.
Muitas vezes, recebem apenas o minimo para conseguir atender suas demandas. As falas a
seguir mostram como os enfermeiros vem enfrentando essa problemaética:

“Eu solicito conforme a necessidade da unidade e os recursos financeiros disponiveis para tal”. (E 4)

“Geralmente eu identifico o que tem mais saida e 0 que é mais utilizado na unidade, entdo solicito e
encaminho a secretaria municipal”. (E 2)

O controle de estoque é considerado pelas enfermeiras como sendo responsabilidade do
setor de administracdo da secretaria municipal de satde, a qual se encarrega da dispensardo de
materiais, como por exemplo de matérias de curativo. Esses materiais sdo entregues aos
pacientes ou acompanhantes para levarem para casa, a fim de realizarem os curativos. Essa
forma de dispensar os materiais pode resultar em desperdicio de insumos na medida em que
ndo ha um controle efetivo quanto seu uso. Com essa metodologia um paciente pode levam
além de suas necessidades e pode faltar para outros que necessitem mais.

Essas constatacOes, evidenciam a importancia de o enfermeiro conhecer a populagéo da
regido de abrangéncia do ESF. As falas a seguir mostram como os enfermeiros visualizam essas
questoes:

“Nao existe controle de estoque. Eu vejo que ha muito material distribuido para paciente sem controle,
isso pode gerar descontrole. O controle de estoque quem realiza € a secretaria municipal de salde, no
ESF, ¢ a equipe”. (E 4)
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“Aqui ndo tem como ter estoque por que vem muito pouco para cd, na secretaria municipal de saude é
onde ¢ distribuido, na parte administrativa”. (E 3)

Os diédlogos anteriores evidenciam a dificuldade das enfermeiras em manter um estoque
minimo para cobrir eventuais atrasos na reposicdo desses insUmMOS necessarios ao
desenvolvimento das acOes de cuidado. Estudos consideram que a auséncia de materiais
interfere na oferta adequada dos servigos, resultando em prejuizos e, em alguns casos, até a
interrupcao da assisténcia em saude” (LIU et al., 2012).

4.3 Prazo de validade dos materiais e/ou medicamentos na unidade

As enfermeiras foram unanimes em afirmar que ndo continha materiais ou
medicamentos vencidos na unidade, na medida em que sdo realizados controles frequentes,
visando identificar possiveis vencimentos. Consideram, a existéncia de material ou
medicamento vencido um problema sério, pois constitui-se em desperdicio de dinheiro pablico
e prejuizo para a populacdo, ainda mais se fossem utilizados nos pacientes. As falas a seguir
mostram que ndo acontece mais essa realidade:

“Nao. Agora ndo tem mais”. (E 1)
“Materiais ndo por que cuido isso, ja medicamentos nao sei lhe dizer”. (E2)

Nas afirmacgdes mostram os cuidados das enfermeiras enquanto gestoras no controle dos
materiais utilizados na assisténcia aos usuarios. As entrevistadas afirmaram que todos o0s
pedidos de medicamento sdo realizados pela farmacéutica e levam em consideracdo as
necessidades dos pacientes, conforme as prescri¢cdes vindas do médico da unidade. Enfatizam
que os profissionais médicos sempre buscam prescrever medicamentos que estdo disponiveis
no ESF. Esses medicamentos sdo disponibilizados, prioritariamente, as pessoas que nao tem
recursos financeiros para compra.

As enfermeiras consideram nao ser competéncia da enfermeira da ESF realizar pedidos
de medicamento, sendo assim, sdo realizados pela farmacéutica e encaminhados para secretaria
municipal de salde para realizar a compra desses medicamentos. A falta de recursos financeiros
foi mencionada vérias vezes pelas enfermeiras, pois consideram que essa realidade interfere na
assisténcia ao paciente, na medida em que pode acarretar a falta de medicamentos na farmécia
da unidade.

O impacto maior é para que 0s que sao vulneraveis, que muitas vezes ndo compram o
remédio que Ihe foi prescrito, assim ndo fazem o tratamento adequado, tendo que retornar
novamente a unidade para nova consulta medica. As falas das enfermeiras evidenciam que as
mesmas ndo se envolvem com os pedidos de medicamentos, por vezes até dialogam com a
farmacéutica sobre os medicamentos mais usados:

“O pedido ¢é realizado conforme a necessidade e sempre pela farmacéutica, sendo depois encaminhado
para secretaria municipal de satde. A compra dos medicamentos vai depender dos recursos financeiros
existente”. (E 1)

As falas mostram as dificuldades encontradas quando ndo se tem uma administracao
financeira bem estruturada e com olhar direcionado ao alcance dos objetivos do atendimento
com qualidade. O planejamento adequado com controle efetivo dos possiveis desperdicios pode
geral economia capaz de suprir as necessidades da populacdo usuéria da ESF.

Estudos vém chamando a atencdo para os desafios que emergem com a crise politica e
econdémica mundial dos ultimos anos, com suas repercussdes, também no Brasil e tornou a
gestdo de servigos de saide um desafio ainda maior. Os avancos da tecnologia e de insumos na
industria farmacéutica e de materiais e de equipamentos geraram aumento dos gastos,
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insuficiéncia de recursos e dificuldades de controle” (CASTILHO & GONCALVES, 2005);
(WITT, 2005).
5 Consideracdes finais

A proposta deste estudo foi de investigar como os enfermeiros vem atuando na gestéo
de recursos materiais nas Estratégias Saude da Familia, na perspectiva de melhor compreender
0s aspectos que envolvem a prética cotidiana desses profissionais nesse cenario, em relagdo as
estratégias adotadas frente aos desafios da gestdo de recursos necessarios a pratica do cuidado.

As respostas das enfermeiras foram reveladoras das dificuldades encontradas na gestéo
do processo de trabalho na ESF, na medida em que assumem a responsabilidade de gerir e
liderar o processo assistencial e sua complexidade, sendo desafiada a todo o momento, em face
das condicdes desfavoraveis que por vezes, se apresentam. Enfrentar essas situacOes relativas
as condicGes inadequadas de trabalho, como a insuficiéncia de recursos materiais e humanos,
tém sido geradoras de sentimentos ambiguos, que tanto podem levar a tensGes, disputas e
escolhas reveladoras das diferentes intencionalidades, quanto a sensacao de reconhecimento e
valorizacdo por parte da equipe e gestores, conforme deixam transparecer as falas das
participantes.

O estudo evidenciou que as enfermeiras enquanto responsaveis pela provisdo de
recursos materiais necessarios ao desenvolvimento das a¢6es do cuidado na ESF, envolvem-se
no controle dos estoques, nas solicitacbes a secretaria municipal de salde, havendo a
necessidade de continuos dialogos para que suas demandas sejam atendidas. Enquanto gestora
do processo assistencial, também se responsabiliza pelo provimento de pessoal necessario ao
desenvolvimento das atividades na ESF.
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RESUMO

O presente artigo aborda a 6dtica da evolucdo conceitual e legislativa no que tange o assunto das pessoas com
deficiéncia fisica (PCD) e qual a atual situacdo empresarial com relacdo a este tema. Uma busca por uma
atualizacdo do quadro temporal, apds 28 anos da Lei de Cotas ter sido sancionada. O conceito de PCD ¢ atrelado
a legislagdo pertinente ao Brasil, com a intengdo de definir de maneira clara o que é uma pessoa com deficiéncia.
A Lei de Cotas posta em anélise e resumida para que possamos trazer a luz a obrigatoriedade das empresas. A
situacdo das empresas e o que algumas sofreram por desobedecer a lei, porém com uma anélise de qual é o cenério
da visdo do empresario no momento de ser obrigado a contratar uma demanda PCD, expondo assim uma lacuna
da gestdo publica que criou uma demanda com pouquissima oferta.

PALAVRAS-CHAVE: Pessoas com Deficiéncia; Empresas; Legislagao

ABSTRACT

This article focuses on the conceptual and legislative evolution of the issue of people with physical disabilities
(PCD) and the current business situation with this theme. A search for an update of the time frame, after 28 years
of the Quotas Law has been sanctioned. The concept of PCD is linked to legislation pertinent to Brazil, with the
intention of defining clearly what is a person with a disability. The Quotas Law is analyzed and summarized in
order to bring light to the companies' obligation. The situation of companies and what some have suffered for
disobeying the law, but with an analysis of what is the scenario of the entrepreneur's vision at the time of being
forced to contract a PCD demand, thus exposing a gap in public management that created a demand with very little
offer.

KEY-WORDS: Disabled people; Companies; Legislation

1 Introducao

A grande volatilidade econdmica do Brasil tem trazido diversos desafios, principalmente
para 0s empresarios que sdao aqueles que assumem os riscos econdémicos de suas atividades,
tendo uma altissima parcela na participacdo do crescimento da nacdo como economia €
sociedade, criando empregos e gerando receitas. Para a populacdo em geral também se torna
cada mais dificil de adentrar ao mercado do trabalho, as empresas exigem cada vez mais para
realizar uma contratacao e as vagas se tornaram limitadas.

Na figura de empregador, 0os empresarios se veem cada vez mais com obrigacGes com
seus contribuintes, a legislacao cria cada vez mais direitos aos mesmos, porém isso muitas vezes
causa um desequilibrio nas possibilidades econdmicas das empresas. A Lei n° 8.213, de 24 de
julho de 1991, no art. 93, determina a obrigatoriedade para as empresas com 100 (cem) ou mais
empregados terem em seus quadros total de contribuintes, uma variacdo de 2% a 5% de PCDs,
criando assim o dever e obrigacdo de grandes empreendimentos se habilitarem a conceder
melhor acessos aos profissionais com deficiéncia.

Diante destes fatos, se tornou imperativo a analise da evolugdo dessa questdo como
objetivo geral. Como objetivos especificos, uma analise de conceito tanto sobre PCDs quanto
a Lei de Cotas e qual situagdo das empresas neste meio conflituoso. A economia esta em um
momento de grandes mudancas, 0s empresarios estdo tendo grandes dificuldades em seus
negocios e a tendéncia de desempregados tem aumentado, como o0s profissionais com
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deficiéncia estdo podendo lidar com o mercado de trabalho. Todas as pessoas tém o direito de
trabalho, assegurado pela Constituicdo Federal do Brasil, porém é dever de todos analisar quais
as reais condi¢cdes do mesmo.

2 Método

A metodologia empregada para a elaboracdo do presente artigo foi realizada de maneira
dedutiva, através pesquisas bibliograficas, documental e artigos cientificos, para que através
preposicdes gerais fosse possivel chegar a concluses diante o tema desta pesquisa. Além
também se usar usado métodos quantitativos para que se fosse melhor demonstrado a situacédo
real do mercado de trabalho e dos profissionais com deficiéncia.

2.1 Revisao de literatura

De comeco, € importante destacar o que sdo as pessoas com deficiéncia fisica ou PCD
para que seja possivel melhor contextualizar o tema abordado. E imperativo que seja
diferenciado o que é uma pessoa com deficiéncia permanente ou com incapacidade. Encontra-
se tal definicdo no decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999, que regula o assunto, em seu
inciso II do Art. 3° “Deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um
periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperacao ou ter probabilidade de que se altere,
apesar de novos tratamentos.” (BRASIL, 1999). Enquanto seu inciso III do mesmo artigo
supracitado define:

Incapacidade - Uma reducéo efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social, com
necessidade de equipamentos, adaptacGes, meios Ou recursos especiais para que a pessoa
portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informacdes necessarias ao seu bem-estar
pessoal e ao desempenho de funcéo ou atividade a ser exercida (BRASIL, 1999).

Conclui-se o que é deficiéncia através da forma do inciso I, do Art. 3°, do decreto aludido,
que traz as deficiéncias como perda total ou qualquer anormalidade na estrutura fisica ou
psicolégica que ndo possibilita o desempenho de uma determinada atividade, considerada
normal a um ser humano. Estas defini¢cbes sdo importantes, pois evita confusdo quando definir
um individuo com deficiéncia ou a relatividade de sua capacidade de desempenhar alguma
funcdo, mitigando a malversagédo da gestao de pessoas.

Dessa forma, torna-se muito mais relevante discorrer a respeito dos tipos de deficiéncia.
O decreto n° 3.298, também realiza tal classificacdo através da 6tica da medicina, conforme o
artigo 4°:

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo humano, acarretando o comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se
sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacéo ou
auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade
congeénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes;

Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis
(dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz
e 3.000Hz;

I11 - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que
0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo oOptica; a baixa visdo, que significa
acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; 0s
€casos nos quais a somatoéria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual
ou menor que 600; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condicGes
anteriores;

IV deficiéncia mental — funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou
mais areas de habilidades adaptativas, tais como:
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a) comunicacao;

b) cuidado pessoal;

c) habilidades sociais;

d) utilizacdo dos recursos da comunidade;

e) salde e seguranca;

f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla — associacao de duas ou mais deficiéncias. (BRASIL, 1999).

Em ilacdo a estas defini¢Ges, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em
2010 levantou que 45.606.048 de brasileiro, 23,9% do total da populagdo tem alguma
deficiéncia. O grafico abaixo apresenta as deficiéncias e seus quantitativos dentro de cada
categoria (BRASIL, 2012)

Categorias de deficiéncia

18,60%
20,00%

15,00%

10,00% 7%

5,10%
5,00% 1,40%

0,00%
Deficiéncia Deficiéncia Deficiéncia Deficiéncia
Visual Motora Auditiva Mental

GRAFICO 1 — Categorias de deficiéncia. Fonte: IBGE (2010).

Interessante analisar que a deficiéncia com a maior quantidade da amostra é a deficiéncia
visual com 18,60% ou pessoas que apresentam anomalias como cegueira. Em segundo lugar
as deficiéncias motoras com 7% que debilitam pessoas a movimentos de segmentos do corpo
humano. A terceira maior é a deficiéncia auditiva com 5,10%, pessoas que tem perda bilateral,
parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB) ou mais. Por fim pessoas com deficiéncia
mental, com 1,40% que demonstram irregularidades com seu funcionamento intelectual.

A lei de cotas n° 8.213 implantada em 24 de julho de 1991, € a lei que garante a inclusao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Segundo o Art. 93 - a empresa com 100
ou mais funcionarios esta obrigada a preencher de 2 a 5 por cento dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados, ou pessoas portadoras de deficiéncia. A propor¢do de pessoas com
deficiéncia varia de acordo com o nimero de empregados: até 200 funcionarios é necessario
2%, de 201 a 500 funcionérios 3%, de 501 a 1000 funcionarios 4%, de 1001 em diante
funcionarios 5% (BRASIL, 1991).

No Brasil, a lei de cotas estd em vigor hd mais de 25 anos e o0 que realmente acontece é
gue poucas empresas seguem a lei de forma correta e outras que dédo um jeito de cumprir a
cota deixando de contratar pessoas com deficiéncias especificas, sem terem que se preocupar
com o desenvolvimento desses funcionarios. Contratando pessoas com deficiéncias que nédo
precisam de adaptacOes e preparos da empresa. Como por exemplo os surdos, que deixam de
ser contratados em funcdo de que é necessario mais esforco, pois 0s mesmos tém como
primeira lingua a Libras (Lingua Brasileira de Sinais) ao invés do portugués.
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A propria sociedade cria problemas e barreiras para as pessoas com deficiéncia,
causando-lhes incapacidades ou desvantagens no desempenho de papéis sociais.
Essas barreiras consistem em: politicas discriminatdrias e atitudes preconceituosas
que rejeitam as minorias e as suas diferengas, desconhecimento das necessidades
especiais e direitos das pessoas com deficiéncia, entre outros. E € no mercado de
trabalho que essas barreiras se tornam ainda mais contundentes (GIMENES et al, p.
7 apud, BAHIA, 20086).

Além disso, tem também as empresas que ndo cumprem a lei de cotas. Como € o caso
da empresa Universo Online, conhecida pela sigla UOU. Que segundo o Sindicato dos
Jornalistas Profissionais do Estado de S&o Paulo, no ano de 2018, a empresa foi multada em
R$400 mil reais por ndo cumprir a lei de cotas, a empresa possui mais de mil funcionarios e
tinha no méximo tinha 10 com algum tipo de deficiéncia, sabendo que para esse numero de
colaboradores € necessario que pelo menos 5% das vagas sejam para deficientes, que equivale
a 50 funcionarios PCDs. A empresa justifica que ha dificuldade de encontrar pessoas com
deficiéncia qualificadas e as empresas ndo séo obrigadas a contratar qualquer deficiente, mas
apenas os habilitados e reabilitados. De acordo com o item 7 da resolu¢cdo ONU 3.447, de 09
de dezembro de 1975:

’As pessoas deficientes tém direito a seguranca econémica e social e a um nivel de
vida decente e, de acordo com suas capacidades, a obter e manter um emprego ou
desenvolver atividades tteis, produtivas e remuneradas ¢ a participar dos sindicatos’’
(ONU, 1975)

Conforme os dados do Censo do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica)
de 2010, que se refere ao nivel de instrucéo (nivel de escolaridade) que é responséavel por medir
a proporcdo das pessoas de 15 anos ou mais em relacdo aos anos de estudo, 14,2%
apresentaram o ensino fundamental completo, 17,7% o médio completo, 6,7% superior
completo, 0,4% apresentaram a propor¢do ‘* ndo determinada’’ e 61,1% apresentaram sem
instrucdo e fundamental incompleto. O grafico abaixo apresenta o nivel de instrucdo e suas
proporgoes:

DISTRIBUICAO PERCENTUAL DA POPULACAD DE

15 ANOS OU MAIS DE IDADE POR PELO MENOS UMA,
DEFICIENCLA INVESTIGADA, E NIVEL DE INSTRUGAO

61,1%

44 2_] 1?.?:':'0
p 40
6,7%
- 0%
Sem Fundamenta Média Superior Mo
_instrucdo e campleto completo campleto determinado
fundamental & meédio @ superior
ncompleto noompleto ncompleto

GRAFICO 2 - Distribuicao Percentual da Populacio de 15 anos ou mais de idade por pelo menos
uma deficiéncia investigada e nivel de instrugdo. Fonte: Brasil (2012).

A maioria das empresas procura por um profissional capacitado, que possua habilidades
para facilitar a realizagdo das tarefas sem ter alguma deficiéncia. Porém como hoje em dia é
obrigatorio as organizacbes com cem ou mais funcionérios terem colaboradores com
deficiéncia, 0 mercado de trabalho para os deficientes tem aumentado muito. Algumas empresas
nédo sdo preparadas para receber essas pessoas, entdo acabam tomando algumas medidas para
que seja possivel emprega-las, como a modificagdo do ambiente de trabalho (FALEIRO, 2012)
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Ao falar sobre a inclusao de pessoas portadoras de deficiéncia dentro de uma organizacao,
0 que se observa é uma série de aspectos negativos. O empregador normalmente contrata este
profissional somente para cumprir a lei de cotas ou aderir a mdo de obra mais barata. Muitas
vezes também deixa de contatar para evitar custos com adaptacdes e considera-los
incapacitados para tais servi¢os. O deficiente € capaz de ocupar cargos e desempenhar um
excelente trabalho, basta ele estar adequado em um posto de trabalho que Ihe é rentével.
(SCHWARZ E HABER, 2009)
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GRAFICO 3 — Evolugéo do emprego formal de Pessoas com Deficiéncia no Brasil no periodo de 2011
e 2015. Fonte: Brasil (2017).

Seguindo do gréafico, conclui-se que a evolugdo de PCD’S no mercado de trabalho vem
aumentando nos ultimos anos, onde em 2011 apenas 325.291 deficientes tinham emprego
formal e no ano de 2015 j& houve um grande aumento com 403.255 deficientes com emprego
formal. Podemos perceber que os empregadores estdo aceitando que pessoas com deficiéncias
também precisam de emprego para ter sua renda mensal e assim poder colaborar com 0s gastos
familiares.

3. Discussao dos resultados

A anélise das fontes bibliograficas, legislativas e dados quantitativos de outras pesquisas
por iniciativa publica e privada, traz a luz a evolucdo do Brasil em relacdo aos PCDs ap0s 28
anos da regulamentacdo dos direitos trabalhista das pessoas com deficiéncia, através da Lei n°
8213/91. A populacéo brasileira tem aproximadamente 23,9% de seres humanos com alguma
limitagdo, com 61,1% sem instrucdo ou ensino fundamental incompleto, 0 que totaliza
27.865.295,328 sem qualificacdo alguma.

As empresas com mais de 100 contribuintes tém a obrigatoriedade de conter em seus
quadros de 2% a 5% de PCDs e assim realizar as adaptacdes necessarias para estes terem acesso
a toda a estrutura da empresa. O grande dilema diante desta situacdo é justamente a falta dos
niveis mais altos de instrucdo para as pessoas com deficiéncia, tendo em vista que a educagdo
é direito fundamental, sendo de obrigacdo do Estado fornecer, porém temos estatisticas onde
demonstram que mais da metade da populacdo com deficiéncia ndo chega nem ao ensino médio.
Entdo surge a questdo, como empresas podem ser obrigadas a contratar aquilo que quase nao
h& o que contratar? Claro, ha empresas que por malversacdo ou negligéncia deixam de contratar
PCDs, por diversos motivos, mas como Visto neste trabalho, estas pessoas juridicas sofreram
com prejuizos oriundos de acOes trabalhistas.

Programa de Pds-Graduagdo em Gestdo Estratégica de Organizacdes — PPGGEO — Mestrado Profissional
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missfes — URI — Campus de Santo Angelo, RS, Brasil

428



IV Congresso Internacional de Gestdo Estratégica e Controladoria de
OrganizacOes — IV CIGECO

24 e 25 de outubro de 2019

4. Concluséo

Em ilacdo deste artigo aponta-se diversas lacunas a serem preenchidas. A legislagdo
brasileira muitas vezes cria choques entre realidade e a necessidade, talvez uma falta de
conhecimento sobre a palavra “demanda”, pois exige aquilo que ndo ha, na maioria das vezes,
comprovado por dados estatisticos. Apesar de muitas vezes a ndo contratacdo das pessoas com
deficiéncia se dar justamente por motivo de tal deficiéncia, preconceito ou falta de cumprimento
arbitrario do que a lei exige, deve ser notado a falha em o Estado dispor e oferecer educacdo
com qualidade, dando a devida aten¢éo a este nicleo de pessoas.

A pesquisa atinge o seu objetivo, porém cria a possibilidade de novas buscas,
principalmente a respeito do que o Estado faz, ou ndo faz, para contribuir com a propria lei que
criou. As empresas se viram obrigadas a atender um “nicho juridico”, porém esta demanda
precisa primeiro que outra demanda seja comprida, a prestacdo adequada do servico publico de
educacdo, que assim deve permitir e qualificar os PCDs para que se tornem capazes de assumir
cargos mais altos e ndo serem excluidos por falta de qualificagao.

E de imperativo interesse social que seja questionado ao Estado e assim como uma
outra pesquisa seja feita. A linha de raciocinio terd que abordar a evolucdo da educacao para
pessoas com deficiéncias junto a Lei de Cotas, para que seja possivel, de fato entender e ter o
conhecimento da viabilidade e o cumprimento regular de tal lei. O legislativo deve cobrar o
meio privado, mas de igual importancia deve fazer a gestdo publica cumprir com seus deveres
e finalidades.
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