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RESUMO

O objetivo geral desde artigo ¢ demonstrar a analise do perfil de funcionarios de um setor
empresarial ¢ a identificacdo da postura a ser adotada pela gestdo a partir da obtencdo dos
referidos dados. Isto se dara por meio da realizacdo de uma pesquisa de campo, de caracteristica
qualitativa, com a utilizacdo de um questionario aplicado a funcionarios de uma instituicao
financeira, o qual demonstrara o perfil individual dos empregados e algumas caracteristicas do
grupo pesquisado. A pesquisa foi feita por amostragem em duas agéncias de atendimento ao
cliente, localizadas na cidade do Rio de Janeiro/RJ. Foram entrevistados ao todo, 20
colaboradores, que atuam nas fung¢des de Gerente Geral, Gerente de Relacionamento,
Coordenador Administrativo, Gerente de Atendimento e Caixa. Para a realizacdo da pesquisa
foi elaborado um questiondrio com questdes relacionadas no ambiente corporativo, para a
obtencdo do perfil dos funcionarios e do nivel de satisfacdo dos mesmos com a carreira e com
a organizagdo em que trabalham. Analisando todas as respostas do resultado da pesquisa e os
outputs buscando relaciond-las, foi diagnosticado um cendrio que, possibilita a gestdo o
planejamento de acdes favor da qualidade relacional e do desenvolvimento pessoal e coletivo
dos envolvidos. Foi possivel compreender a importancia da realizagdo de praticas aplicadas em
proveito do desenvolvimento humano, bem como vislumbrar a realizagdo de um planejamento
estruturado para a realizacdo das mesmas. Em suma, os outputs oriundos da pesquisa
demonstraram que, um olhar gerencial voltado para a educacdo corporativa, pode realizar
muitas praticas favorecedoras para o desenvolvimento humano.

Palavras-chave: desenvolvimento humano. educag@o corporativa. organizagdo empresarial.
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HUMAN DEVELOPMENT: OUTPUTS OF A
PROFESSIONAL RESEARCH PERFORMED WITH
EMPLOYEES OF THE FINANCIAL SECTOR OF A COMPANY

ABSTRACT: The general objective is to extract an analysis of the profile of employees of an
industrial sector and an identification of the posture to be adopted by management from the
acquisition of stock data. This is done by conducting a qualitative field research using a
questionnaire applied to a financial institution, which demonstrates the individual profile of the
employees and some characteristics of the research group. Survey conducted by sampling in
two customer service agencies, located in the city of Rio de Janeiro / RJ. A total of 20 employees
were interviewed, who act as General Manager, Relationship Manager, Administrative
Coordinator, Customer Service Manager and Cashier. In order to carry out the research, a
questionnaire was elaborated with related questions without a corporate environment, to
obtain the profile of the employees and the level of satisfaction of the same with a career and
with an organization in which they work. Analyzing all the answers of the research results in
the results seeking to relate them, a scenario was diagnosed that allows the management of
favorable plans of the relational quality and the personal and collective development of those
involved. It was quite important for the accomplishment of achievements in proven human
development, as well as glimpsing a realization of a structured planning for an accomplishment
of their captions. In short, the outputs from the research demonstrate, a managerial view aimed
at a corporate education, can carry out many practices conducive to human development.

Keywords: human development. corporative education. business organization.
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1 INTRODUCAO

O estudo do desenvolvimento humano ¢ bastante antigo. Aristoteles dizia que a riqueza
nao € o verdadeiro bem ao qual procuramos. As escolhas humanas ultrapassam o bem-estar
econdmico ¢ a saude, o conhecimento, o0 meio ambiente equilibrado, a liberdade politica e os
prazeres simples da vida ndo dependem exclusivamente de renda. O sucesso das politicas de
desenvolvimento tem relagdo, sobretudo com o desenvolvimento humano (MEDEIROS, 2015,
p- 20).

O objetivo geral desde artigo ¢ demonstrar a analise do perfil de funcionarios de um
setor empresarial e a identificagdo da postura a ser adotada pela gestdo a partir da obtengdo de
tais dados. O alcance das informacdes se dard a partir de uma pesquisa de campo, de
caracteristica qualitativa, com a utilizacdo de questionario aplicado a empregados de uma
instituicdo financeira, através do qual sera obtido o perfil individual dos mesmos e a
identificacdo de caracteristicas especificas do grupo pesquisado.

A abordagem pretendida acerca do desenvolvimento humano ndo compreendera a
descri¢do das fases da vida que se compdem desde a infincia até a vida adulta e nem tdo pouco
a realizagdo de identificacdo etaria, mas considerard o individuo, participante de uma
organizacdo e nela realiza diversas interagdes.

O que se pode identificar, a partir de um olhar gerencial voltado para a educagédo
corporativa no &mbito do desenvolvimento humano, apds a obtenc¢ao de uma realidade derivada
de uma pesquisa de perfis de funciondrios de um setor empresarial? Essa ¢ a questao para a qual

se deseja apresentar propostas de solugdo.

2 DESENVOLVIMENTO

Esta se¢do ¢ composta por fundamentagdo tedrica, pesquisa de campo, resultados e
outputs derivados dos mesmos e das discussdes que, por sua vez, comporao conteudo
intertextual correlacionando a fundamentacdo tedrica com os resultados e os outputs da

pesquisa realizada.
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2.1 O DESENVOLVIMENTO HUMANO

.

De acordo com o conceito firmado pelo PNUD — Programa das Nagdes Unidas para o
Desenvolvimento (2017), o desenvolvimento humano € um processo que consiste na ampliagdo
das escolhas das pessoas e proporciona que elas tenham a capacidade e a oportunidade de ser o
que desejarem ser. Esta conceituagdo parte do pressuposto de que, o avanco na qualidade de
vida, considera, além do viés econdmico, outras caracteristicas que sdo importantes, a saber, de
aspectos sociais, culturais e politicos.

Medeiros (2015) relata que as instancias das Nacdes Unidas ampliaram o conceito de
desenvolvimento humano, dando um significado mais humano, que “ultrapassa a ordem
econdmica para considerar também a dimensao ética, ecoldgica e cultural”.

Lopes (2005, p. 22 e 23) tem compreensao consoante e afirma que o desenvolvimento
humano ¢ a constante expansao das oportunidades dos individuos e da sociedade. Completa que
o referido crescimento merece e precisa ser defendido em beneficio das liberdades culturais de
todas as pessoas.

Ferreira (2009) explica que a compreensdo do desenvolvimento humano tem relacao
com o processo de constitui¢do do pensamento 16gico-formal. Esse processo se explica segundo
o pressuposto de que hd uma conjuntura de relagdes interdependentes que envolvem
mecanismos complexos no que concerne a vivéncia social.

Registre-se, ainda, de acordo com Lopes (2005, p. 39 e 40) que, conforme constatacdo
contida no relatério de Desenvolvimento Humano de 2004, elaborado pelo PNUD, mais de
cinco mil grupos étnicos vivem nos quase 200 paises e territdrios. Os grupos étnicos ou
religiosos tém quantificacdo significativa, correspondente a, no minimo, dez por cento da
populacdo de dois em cada trés paises. A consequéncia dessas constatagdes é que um sétimo da
populagdo mundial enfrenta discriminagdo por causa de questdes identitarias.

Silveira (2011, p. 33) diz que, no caso de ser feita uma comparagdo entre
desenvolvimento econdmico e humano, pode ser visto nos dois um analogo aspecto de
crescimento qualitativo e quantitativo. Contudo, destaca-se no desenvolvimento humano a

abrangéncia de uma melhoria que engloba diversos aspectos da vida.
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Pereira et al (2017) corroboram que, segundo a tendéncia empresarial moderna, ha um
novo modo de as organizagdes verem o colaborador. Através de uma gestdo de pessoas
favoravel ao trabalhador o mesmo € visto como o maior ativo de uma organizagao.

Uma gestdo que privilegia a Educacdo Corporativa se ocupa com o desenvolvimento
humano, ndo somente a partir de um ambito superficial, mas considerando uma concepcao
compreensiva, que abrange a concepcdo do ser humano como ser em aberto. Este ponto é uma
questdo fundamental para as organiza¢des empresariais favorecendo a uma melhor
compreensdo do papel esperado dos chamados centros de treinamento, o que tem sido um papel
bem executado pelas Universidades Corporativas (FRAGA, 2009, p. 139 ¢ 140).

Moraes (2007 p. 54) identifica as praticas para o desenvolvimento humano como uma
mediag@o conveniente no relacionamento com os trabalhadores, posto que o rendimento dessa
interacdo ¢ pertinente aos anseios competitivos da empresa. Nesse contexto de ambientacdo, o
know-how e as necessidades dos profissionais sdo valorizados, permitindo tracar um perfil
profissional que seja ideal para alcangar determinadas metas e garantir o crescimento da
empresa.

A autora (p. 21) defende uma pratica de desenvolvimento humano mais atual, ao passo
em que os métodos interventivos organizacionais muitas vezes evidenciam o aprisionamento
do individuo através das regras estabelecidas em nivel corporativo e salvaguarda que o
trabalhador pode tornar-se um sujeito mais falante e atuante se lhe for permitido autointerrogar-
se e questionar as regras impostas ao seu trabalho. Por isso a gestdo deve cuidar do
desenvolvimento humano, de modo a valorizar a individualiza¢do de uma maneira que, ocorra
consequentemente um favorecimento a coletividade.

Pérsico e Bagatini (2012, p. 124) registram que:

Dentro dos grupos é que as pessoas podem compe}rtilhar ideias e auxiliar em
atividades que tenham objetivos comuns [..] E importante refletir mais
detalhadamente a respeito de como esses movimentos e essas necessidades das
pessoas inseridas (ou que vdo se inserir) em um grupo reforcam seu proprio

referencial, sua identidade e a identidade do grupo, que também se desenvolve, evolui
e amadurece como no desenvolvimento do ser humano.
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2.2 PESQUISA DE CAMPO

Esta se¢do secunddria tratard sobre as caracteristicas da drea organizacional

pesquisada, sobre os instrumentos da pesquisa, os resultados obtidos e a analise dos mesmos.

2.2.1 CARACTERISTICAS DA AREA ORGANIZACIONAL

A pesquisa foi realizada no ano de 2017, com colaboradores de uma grande instituicao
do ramo financeiro, que possui varias agéncias de atendimento espalhadas em todo o Brasil.
Tomou por amostragem para a pesquisa de campo duas agéncias de atendimento ao cliente,
localizadas na cidade do Rio de Janeiro/RJ. Foram entrevistados, ao todo, 20 colaboradores,
que atuam nas fungdes de Gerente Geral, Gerente de Relacionamento, Coordenador

Administrativo, Gerente de Atendimento, ¢ Caixa.

2.2.2 INSTRUMENTOS DA PESQUISA

Para realiza¢do da pesquisa de campo, foi elaborado um questionario no ambiente
corporativo, a fim de obter o perfil dos funcionarios e o nivel de satisfa¢do deles com a propria
carreira € com a organizagao em que trabalham.

O questionario foi dividido em quatro blocos: Identificacdo pessoal; Condigdo e
Jornada de Trabalho; Relacionamento Interpessoal; e Avaliagdo Pessoal e Profissional.

O primeiro bloco, com quatro questdes, busca avaliar o lado pessoal do funcionario,
ou seja, a identificacdo pessoal. O segundo bloco, com nove questdes, procura identificar a
percepcao do funcionario com relacdo as condigdes e a jornada de trabalho. O terceiro bloco,
com trés questdes, busca aferir o relacionamento do funcionario com sua chefia e com seus
colegas de trabalho. E o quarto bloco, com cinco questdes, foca na satisfacdo do funcionario

com a propria carreira na instituicao financeira.
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2.2.3 RESULTADOS E OUTPUTS

A compilacdo dos dados fornecidos pelos 20 funcionarios da institui¢@o financeira, ao
responderem as 21 questdes apresentadas, proporcionaram resultados, apresentados em forma

de porcentagem e outputs que serdo subscritos apds cada representagdo grafica.

2.23.1 BLOCO 1 - IDENTIFICACAO PESSOAL

Grifico 1 — Género Grifico 2 — Idade
GENERO IDADE

Masculi mmm—
- 20% 7

Feminin
0
80% m20 a 25 anos m26 a 30 anos
=31 a35anos 36 a 40 anos
Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da
pesquisa pesquisa

Grafico 3 — Estado Civil
Grafico 4 — Escolaridade

ESTADO CIVIL ESCOLARIDADE
m Solteiro ®Casado EDivorciado m Especializagdo m Nivel Superior
Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da
pesquisa pesquisa

Anais do I SUCEG - Florianépolis — SC — Brasil — 07 e 08/12/2017 213



Guceg

Semindrio Universidades Corporativas e Escolas de Governo
A analise dos resultados deste bloco permite perceber o perfil dos profissionais que
trabalham nessas agéncias. Sdo, em sua maioria, do género feminino (80%), o que nos leva a
perceber que ndo ha discriminagdo de géneros; sdo, em sua maioria, profissionais jovens, de 26
a 30 anos (50%), os quais, em geral, sdo recém-formados e apresentam alta disposi¢do para o
crescimento profissional; todos t€ém nivel superior e alguns foram além, tendo se diferenciado

através da especializacdo (20%); e, por fim, a metade deles ¢ solteira (50%).

2.2.3.2 BLOCO 2 - CONDICAO E JORNADA DE TRABALHO

Grafico 5 — Tempo de servico Grafico 6 — Carga horaria semanal

TEMPO DE SERVICO NO TRABALHO CARGA HORARIA SEMANAL

B 42312 meses m2a5anos i . . .
®6a 10 anos mais de 10 anos H Até 40 horas semanais H acima de 40h semanais
Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da
pesquisa pesquisa
Grafico 7 — Condicdes de trabalho quanto a Grafico 8 — Condicdes de trabalho quanto a
ventilacio, iluminac¢éo e barulho adequacio do espaco fisico e conforto
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CONDICOES DE TRABALHO:
Ventilagao, lluminacio e Barulho

CONDICOES DE TRABALHO:
Espaco fisico e Conforto

M Razoavel
m Bom/Excelente

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da
pesquisa

Grafico 9 — Condicdes de trabalho quanto ao

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da
pesquisa

Grafico 10 — Jornada de trabalho cansativa ou

desconforto dos equipamentos e a seguranca estressante?
CONDICOES DE TRABALHO: JORNADA DE TRABALHO
Equipamentos e Seguranga CANSATIVA E ESTRESSANTE?
As vezes

B Ruim
mBom
m Otimo

10% Quase
sempre
30%

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados da
pesquisa

Grafico 11 — Satisfacao nos intervalos de almoco

e lanche

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados da
pesquisa

Grafico 12 — Percepcio da quantidade de trabalho
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SATISFACAO NOS INTERVALOS QUANTIDADE DE TRABALHO

60%
B Ruim
N B Razoavel
M Sempre W As vezes o
[ Pessima
m Raramente Quase sempre
Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da

pesquisa pesquisa

Grifico 13 — Percepg¢do da jornada de trabalho
JORNADA DE TRABALHO

50%
M Péssima M Razoavel
m Satisfeito Insatisfeito

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da
pesquisa

A andlise deste bloco permite perceber que a maioria desses profissionais trabalha ha
bastante tempo nessas agéncias (entre 6 e 10 anos), numa carga horaria excessiva (mais de 40
horas semanais), tendo uma percepcao de ruim a péssima quanto a quantidade de trabalho a que
sdo submetidos. Consequentemente, percebem também a jornada de trabalho como cansativa e
estressante (60%). Apesar de essas agéncias se preocuparem com as condi¢des de trabalho,

sejam elas sensitivas, fisicas (conforto), materiais, seguranca e até o intervalo para almogo e
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lanche, os quais sdo bem vistos e apreciados pelos funcionarios, ainda assim a sensa¢do quanto

a jornada de trabalho ¢ de insatisfagao.

2233

Grafico 14 — Feedback da chefia

BLOCO 3 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Grafico 15 — Relacionamento com a chefia

FEEDBACK DA CHEFIA
Ruim
10%
Otimo Ra;goa/vel
50% )

Bom
10%

RELACIONAMENTO COM A CHEFIA

H Razodvel
® Bom/Otimo

Fonte: Elaboragfo propria com base nos dados da
pesquisa

Fonte: Elaboragfo propria com base nos dados da
pesquisa
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Grafico 16 — Relacionamento com a chefia

RELACIONAMENTO
COM COLEGAS

Péssimo

{ 10%
‘\ Razoavel

30%

Bom/Oti
mo
60%

Fonte: Elaborag@o propria com base nos dados da
pesquisa

A analise deste bloco resulta na percepgao de que o relacionamento interpessoal ¢ bem
visto pelos funciondrios, tanto da parte da chefia quanto dos colegas de trabalho. A metade dos
profissionais entrevistados se diz satisfeita quanto ao feedback da chefia (50%); a grande
maioria deles esta satisfeita com o relacionamento com a chefia (90%); e mais da metade esta

feliz com o relacionamento que possui com seus colegas de trabalho (60%).
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2.2.3.4 BLOCO 4 - AVALIACAO PESSOAL E PROFISSIONAL

Grafico 17 — Oportunidade de crescimento Grafico 18 — Realizacio pessoal no trabalho
OPORTUNIDADE DE REALIZACAO NO TRABALHO
CRESCIMENTO

B Ruim M Razoavel mBom
10%

p

B Ruim M Razoavel = Bom

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da Fonte: Elaboragéo prépria com base nos dados da

pesquisa pesquisa
Grafico 20 — Lazer fora do trabalho
Grifico 19 — Area de atuacio no trabalho LAZER FORA DO TRABALHO
AREA DE ATUACAO

50%
Nunca
M Raramente
= As vezes
Sempre
B Administrativo ® Comercial Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da

pesquisa

Fonte: Elaboragfo prépria com base nos dados da
pesquisa

Grifico 21 — Sugestiio de atividades para o bem-
estar no trabalho
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SUGESTAO DE ATIVIDADES

40%

M Festa M Ginastica Laboral
M Massagem Relaxamento

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da
pesquisa

Os resultados deste bloco demonstram que grande parte dos funcionarios atua na area
comercial (70%). Percebe-se que metade dos funcionarios entrevistados vislumbra
oportunidade de crescimento no trabalho (50%); metade deles sente-se realizados pessoalmente
no trabalho (50%); e metade deles consegue ter lazer fora do ambiente de trabalho (50%).
Apesar de a metade dos funcionarios demonstrarem satisfagdo quanto a avaliagdo pessoal e suas
trajetorias no ambiente corporativo, eles ndo t€m consenso sobre sugestdes de atividades para
o bem-estar no ambiente de trabalho. 40% sugerem relaxamento, 30% sugerem massagem, 20%

sugerem ginastica laboral e, 10%, festa.
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2.3 DISCUSSOES

g

A maioria dos funcionarios entrevistados atua na area comercial, area dinamica, que
exige prudéncia e paciéncia no trato com o publico, além de ser um setor que expressa a imagem
da empresa diante dos clientes.

Analisando todas as respostas do resultado acima, buscando relaciona-las, vemos o
seguinte cenario: funcionarios atuantes na area comercial de uma instituicdo financeira (cf.
grafico 19), com mais de 6 (seis) anos de prestacao de servicos na mesma empresa (cf. grafico
5), trabalhando numa carga horaria semanal agressiva (cf. grafico 6), numa jornada cansativa e
estressante (cf. grafico 10), sentindo-se insatisfeitos com a jornada de trabalho (cf. grafico 13),
e com a quantidade excessiva de trabalho que ¢ imposta (cf. grafico 12).

E importante identificar a resiliéncia existente nos funcionarios. Um profissional que
permanece na mesma area had mais de 6 anos certamente participou de interacdes
organizacionais através das quais pode obter desenvolvimento pessoal e coletivo.

Percebe-se a contribui¢do chefia com a apresentagdo de bom relacionamento com os
funcionarios (cf. grafico 15) e do feedback aos mesmos (cf. grafico 14). Note-se que 50% dos
entrevistados dizem ser 6timo o feedback da chefia, mas 90% dizem que o relacionamento com
a chefia ¢ bom/6timo. Pode-se depreender que se o feedback ndo ¢ 90% bom/6timo, o
relacionamento com a chefia &, fator que demonstra que os funcionarios véem sinceridade no
feedback e com isso motivam-se em melhorar o ambiente para ambos os envolvidos, mesmo
que o feedback ndo seja o que eles esperavam receber.

A oportunidade de crescimento percebido por 50% dos funcionarios como bom e 40%
deles como razoavel ¢ um fator de estimulo para os que desejam crescimento profissional e
também desperta o amadurecimento, bem como contribui para o seu desenvolvimento pessoal
a partir da visibilidade de possibilidades, situacdo que vai de encontro com a conceituagdo de
desenvolvimento humano, conforme conceito firmado pelo PNUD — Programa das Nagdes
Unidas para o Desenvolvimento (2017), que consiste na ampliagao das escolhas das pessoas e
proporciona que elas tenham a capacidade e a oportunidade de ser o que desejarem ser.

Medeiros (2015) relata que o conceito de desenvolvimento humano, “ultrapassa a

ordem econdmica para considerar também a dimensdo ética, ecoldgica e cultural”. Na secdo
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quartenaria 2.2.3.1 foi constatado ndo haver, de acordo com o resultado obtido, discriminagao
de géneros no ambiente de trabalho e de acordo com o que se relatou na se¢do 2.2.3.3, mais da
metade estd feliz com o relacionamento que possui com seus colegas de trabalho. O
desenvolvimento humano no &mbito organizacional perpassa a perspectiva de producdo e
diversas dimensdes devem ser consideradas para a sua garantia. Essa preocupagao precisa estar
presente em qualquer negdcio, desde a fase de planejamento.

Do ponto de vista da gestdo da educacdo corporativa, de acordo com o entendimento
de Fraga (2009, p. 139 e 140) se compreende a importancia da realizacdo de a¢des em prol do
desenvolvimento humano. Observar as caracteristicas e relagdes supracitadas proporciona uma
visdo holistica do perfil do grupo, que permite um planejamento estruturado para a realizacdo
de praticas de desenvolvimento humano. A ambientagdo citada por Moraes (2017 p. 54) pode

ser bem realizada a partir da analise dos resultados da pesquisa de campo aqui demonstrados.

3 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo sobre o desenvolvimento humano e os outputs da pesquisa realizada com
funcionarios do setor analisado proporcionou reflexdes pertinentes que derivam em
comportamento adequado da gestdo, proporcionando que a mesma reflita sobre a educagio
corporativa, tendo como ponto de partida o diagnostico identificado.

Uma sugestao para novos estudos despertada neste trabalho ¢ a analise quantitativa
sobre as praticas adotadas pelas empresas em favor do desenvolvimento humano.

No ambiente organizacional do grupo pesquisado, foi verificada, a partir da pesquisa
de campo, uma relagdo de interdependéncia entre a chefia e os colaboradores, a qual suplanta a
relacdo de trabalho e direciona os individuos a um rumo que proporciona beneficios a
coletividade organizacional.

Em suma, os outputs oriundos da analise dos resultados da pesquisa demonstraram que
um olhar gerencial voltado para a educagdo corporativa, pode realizar muitas praticas

favorecedoras para o desenvolvimento humano.
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