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A VALORIZAÇÃO DA PESSOA HUMANA NO ÂMBITO DAS ORGANIZAÇÕES EM CONTRIBUIÇÃO COM SEU RESULTADO FINAL

Introdução

Como se valoriza uma pessoa? É possível criar parâmetros à essa valorização? Pois estamos falando em seres humanos. Como bem sabemos, o ser humano tem a capacidade da mudança: pensa, avalia, avança, interage, retroage, cria, transforma, revoluciona, erra, aprende com seus semelhantes. Segundo o dicionário Aurélio, valor quer dizer “qualidade de quem tem força” (NOVO AURÉLIO, 1999, pág. 2044), ou seja, o ser humano é forte e capaz naquilo que está inserido.

O artigo aqui apresentado procura mostrar que o ser humano, em conjunto com seus pares e em uma organização que se sinta valorizado, é capaz de realizar muitas ações, buscando alcançar objetivos, visando sempre o bem comum.

Resumo

O engenheiro francês Henri Fayol (1841-1925) já na sua época considerava que o ser humano, ao buscar atender os resultados propostos por sua organização, deveria ser recompensado dentro de padrões previamente estabelecidos. Sendo o maior teórico da perspectiva clássica, Fayol introduziu as funções da administração, aceitas e aplicadas atualmente em todo o mundo e redigiu 14 princípios chamados de “Princípios Gerais da Administração”. Qual a aplicabilidade dos princípios de Fayol na administração moderna? Considerando a administração como a conhecemos hoje, será exposto nesta pesquisa dois de seus princípios: Remuneração do Pessoal e Eqüidade.

No momento em que as empresas vivem os efeitos da globalização e de mercados extremamente competitivos, é importante (tornando-se muitas vezes um fator de sobrevivência) a preocupação com a valorização humana não somente no ambiente de trabalho como também a preocupação com os funcionários fora dos portões da empresa.
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As teorias de Fayol

Tanto a remuneração quanto a Eqüidade, deveM ser formas de reconhecimento, retribuição e valorização às pessoas no desempenho e execução das funções que são contratadas para exercerem.

Contribuindo para a satisfação dos mesmos, a empresa terá um funcionário mais estável e consciente de sua obrigação para com a própria empresa; com os outros funcionários e também com sua família, pois em nenhum momento tomará atitudes no sentido de por em risco seu trabalho.

Fayol defende obrigações inerentes à classe patronal, como questões de higiene e conforto ao funcionário em seu ambiente de trabalho. Também, segundo Fayol, é de obrigação da organização observar a qualidade de vida de seus funcionários fora do trabalho, como forma de manter a segurança de seu pessoal e assim não havendo interferências em seu rendimento.

Conforme for a necessidade do funcionário e as condições da empresa, sendo bastante salutar as duas partes, desenvolver programas que possam contribuir para uma melhor qualidade de vida dos mesmos e de seus familiares, fora do ambiente organizacional.

Todos os modos de retribuição que tendem a melhorar e contribuir para a felicidade pessoal e em grupo, e a estimular o zelo dos funcionários, devem ser objetos de contínua atenção por parte das organizações. (FAYOL, 1990, p. 56)

Remuneração do pessoal

“A remuneração do pessoal é o prêmio pelo serviço prestado. Deve ser eqüitativa e, tanto quanto possível, satisfazer ao mesmo tempo ao pessoal e a empresa, ao empregador e ao empregado. O patrão, no próprio interesse do negócio, deve cuidar da saúde, do vigor físico, da instrução, da moradia e da estabilidade de seu pessoal” (FAYOL).

Sabemos que as empresas como se apresentam hoje possuem mais condições de prestar auxílio a seus funcionários (como planos de saúde e odontológico; planos de carreira; convênios e outros benefícios). A empresa não deverá assumir esses auxílios só, mas faz parte da organização verificar a necessidade de seu pessoal e tomar a iniciativa de buscar as melhores alternativas e propostas de benefícios à seus funcionários.

Fayol (1990) chama a remuneração de “modo de retribuição”, pois considerava o papel funcional importante, pois era uma forma de incentivo à contribuição do funcionário para o resultado final da organização. Como seguidor dessa “nova política” temos Henry Ford (o homem que popularizou a produção em escala com seus automóveis Ford T), que em 1914 revolucionou a política salarial da época, pagando cinco dólares por dia a cada um de seus empregados, valor considerado alto para época, que era de $ 2,34 dólares, motivando seus funcionários (FORD, pág. 19). Como exemplo da força que atingiu Ford, foi a crise da Bolsa de Valores de Nova Iorque em 1929, que praticamente levou Detroit a falência, mas Ford mantê-se de pé, aclamado com patrão exemplar por seus funcionários (FORD).

Segundo Fayol (1990, p. 50), o “modo de retribuição” deve, geralmente, procurar:

A) garantir remuneração eqüitativa;

B) encorajar o zelo, recompensando o esforço útil;

C) evitar os excessos de remuneração, ultrapassando o limite razoável.

Ou seja, deve ser o mais justa possível, uma recompensa ao esforço e contribuição do funcionário, satisfazendo tanto as necessidades funcionais quanto as patronais.

Fayol também aborda a questão dos prêmios como incentivo ao interesse por sua função (1990). Os prêmios podem ser pagos como remuneração financeira ou outros benefícios. Deve ser estipulado conforme desempenho ou alcance de metas e objetivos atingidos. Vele ressaltar que os prêmios não são obrigatórios, é de decisão da organização, estipular ou não o prêmio para seus funcionários, setores ou cargos. O prêmio é considerado como forma de incentivo ao funcionário e não deve ser em momento algum motivo de discórdia.

Outra abordagem de Fayol é a “Participação nos Lucros” (1990, p. 53). Não sendo obrigatória por parte da empresa. Mas sendo uma forma muito salutar de incentivo funcional. Esta prática dependerá do perfil e da realidade de cada organização. Tendo o objetivo de conciliar e harmonizar os interesses das empresas e de seus funcionários.

Eqüidade

“Para que o pessoal seja estimulado a empregar no exercício de suas funções toda a boa vontade e o desenvolvimento de que é capaz, é preciso que sejam tratados com benevolência; e eqüidade resulta da combinação da benevolência com a justiça. A eqüidade exige em sua aplicação, muito bom senso, muita experiência e muita vontade” (FAYOL).

A eqüidade nada mais é do que a necessidade de um tratamento mais “humano”, sendo o mais justo possível e tendo a consciência de que em um ambiente de trabalho, por mais obrigações, objetivos e metas que se tenha a cumprir, não se deve desconsiderar a condição humana de cada pessoa, podendo até parecer redundância, mas não é. Por isso neste princípio Fayol cita o bom senso como forma de observação e tomada de decisões.

A eqüidade reflete a igualdade no tratamento com todos, sem distinção de pessoa ou cargo, devendo estar unido aos interesses gerais da organização.

Fayol também cita que, em um ambiente que se tenha eqüidade, não se deve excluir a energia e o rigor, para que não haja nenhum tipo de abuso por parte dos funcionários no desempenho de suas funções.

A eqüidade deve ser considerada como fator fundamental no processo de gerenciamento de pessoal, pois quando há a ausência da igualdade no trato com pessoas, também há sentimento de injustiça e demonstrações de insatisfação, provocando danos ao desempenho pessoal e consecutivamente havendo reflexo nas metas estipuladas pela organização.

A eqüidade tem a capacidade de estimular o sentimento de igualdade e valorização às pessoas, refletindo positivamente no desempenho pessoal e do grupo.

Transformação de pessoas

Podemos dizer que o êxito das empresas está diretamente ligada à ação das pessoas que a compõem, através de suas qualidades e competências.

Em todas as teorias fundamentadas na pesquisa bibliográfica; autores conceituados; estudiosos; professores e consultores são da opinião de que a importância da valorização do elemento humano, sua troca de experiências e conhecimentos e a identificação e mensuração do capital intelectual (valores), são fundamentais para o sucesso e sobrevivência das organizações. (monografia Universidade Estácio de Sá “Transformação cultural e pessoas”, Anderson Ribeiro da Silva, junho 2005).

O conhecimento está presente em qualquer etapa, cargo ou função do indivíduo. O fator conhecimento está intimamente ligado às pessoas.

Aprimorar e desenvolver novas competências, fator fundamental para o crescimento das organizações no mercado onde atuam e onde há o interesse de atuação. Não se há como desconsiderar as “engrenagens” que movimentam todo esse processo organizacional: as pessoas. Devendo ser capacitadas com informações, que, ao serem postas em prática corretamente, transforma-se em conhecimento e experiência para a empresa e à própria pessoa. As informações transformadas em conhecimento irão gerar um resultado, podendo este resultado ser o esperado, abaixo do esperado ou acima do esperado, dependendo do resultado a organização irá ou suprir suas expectativas.

Todo esse processo (conhecimento, tomada de decisão, prática, resultado, avaliação e retorno) dependerá da ação de pessoas dentro de suas funções. Cada organização dentro de seu perfil; a postura que assume e sua cultura; gerenciará esse processo, mostrando maior valorização ou não àquelas pessoas envolvidas. O reflexo dessa valorização será visto no seu resultado, quando o mesmo for o esperado (ou acima do esperado), ou seja: quanto mais sentir-se valorizado e atuante dentro do processo, mais de si será dado, contribuindo para o resultado final.

A valorização é essencial para que as pessoas estejam envolvidas com a missão, com os objetivos e metas organizacionais.

Os “ativos humanos” de uma organização contribuem para sua existência, sobrevivência, crescimento e desenvolvimento. Juntas, as estruturas internas e as pessoas constituem o que chamamos de organização (ESTÁCIO).

A competência do colaborador deveria ser incluída no Balanço Patrimonial dos Ativos Intangíveis, ao final de cada período em uma organização. Por que é impossível conceber organizações sem pessoas, ainda mais se possuem resultados positivos no seu mercado de atuação.

A competência individual não pode ser propriedade de ninguém, a não ser de quem a possui, pois, os colaboradores são membros voluntários das organizações que pertencem. O valor do ativo humano e intelectual é determinado basicamente pelo grau de satisfação que tem os clientes e a sociedade em relação à organização, tanto através de soluções apresentadas, quanto sua participação e responsabilidade perante o meio social a que está inserida. O conhecimento das pessoas, aliada às suas estratégias organizacionais; criam um diferencial competitivo para que a empresa possa concorrer e disputar espaço no mercado.

As pessoas são o único e verdadeiro agente na empresa (ESTÁCIO). Os ativos e as estruturas tangíveis e intangíveis são os resultados das ações humanas, coordenadas e postas na prática, paralelo aos objetivos da organização. Em última instância, podemos dizer que todos dependem das pessoas e suas ações para continuarem a existir e programarem seu crescimento e desenvolvimento.

É necessário que a organização tenha o capital humano como referencial, pois, ao determinar sua estratégia de ação, saberá que pode contar com um “aliado” de grande valor. Este “aliado” também tem interesse no crescimento e expansão da empresa onde atua. Forma-se aí uma parceria de grande valor para o mercado e para a própria organização.

É necessário que as empresas façam um gerenciamento adequado de pessoas. Conforme for sendo efetuado este gerenciamento, haverá influências positivas ou negativas no resultado esperado pela organização. Se a empresa vier a enfrentar problemas no cumprimento de suas metas, tais problemas poderão ser minimizados, dependendo muito de sua postura junto aos seus colaboradores.

A valorização das pessoas traz um diferencial para a organização, pois busca sempre tirar o melhor de cada um, fazendo com que a pessoa senta-se “obrigada” a dar o seu melhor e não somente o suficiente.

É inevitável àqueles que almejam o melhor para sua organização, buscar o bem estar de seus colaboradores. Pode-se dizer até que os ativos humanos, constituem-se num “motor” para as organizações.

Ser humano

Na hora de cada decisão que a empresa, na presença de seus gestores, venha a tomar, é imprescindível conhecer as nuances que envolve tal decisão. 0berva-se também suas conseqüências, sejam elas positivas ou negativas. Só a partir daí, munido de informações; projeções e cenários formados; será tomada a decisão.

Com as pessoas também não pode (e não deve) ser diferente, é necessário que a empresa conheça seus colaboradores para que saiba “com quem está lidando”. Suas decisões, na maioria das vezes, atingem os colabores em primeiro lugar, e para que os mesmos não sejam prejudicados em nenhum momento, o conhecimento de seu “público interno” é fundamental.

É essencial que se conheça a “pessoa humana” por trás de seu colaborador. A empresa, em nenhuma hora, deve esquecer ou deixar de lado seu objetivo fim: o foco em seu produto ou serviço, buscando alcançar viabilidade financeira. E é para que esse foco não se perca, que passar a “entender de gente” é fundamental para sua sobrevivência e crescimento.

Observar as qualidades de cada colaborador, para que se possam usá-las no dia-a-dia, procurando assim uma maior produtividade.

Também é necessário a observação do ambiente a que está exposto, por ter grande influência para o desempenho de suas funções.

Jonh James Roche diz que quando uma máquina tem defeito, pergunta-se se é possível conserta-la. Mas quando o “defeito” é do ser humano, temos a tendência de condená-lo e descartá-lo (2002).

Devido a isso, com o conhecimento do colaborador, em um ambiente agradável e preparado para o desempenho de sua função, a idéia de “descartar” a pessoa pode ser deixada de lado e substituída pela prática de se valorizar o colaborador, dando-lhe condições necessárias de trabalho (inclui-se aí sua capacitação e treinamento), diminuindo assim o risco da perda de desempenho e produtividade.

Segundo um ditado popular: “pau que nasce torto, morre torto”. Dito àquelas pessoas que tem dificuldades de mudança, adaptação a novos ambientes. Mas o ser humano não é pau, não é um ser inanimado, possuindo sentimentos; apresenta dificuldades; naturalmente mostra seus defeitos; busca acertar; está propenso ao erro; avança; regride; busca melhorias para si e para aqueles que estão a seu lado. Melhorias estas que podem ser gradativas, muitas vezes até imperceptíveis, mas com acompanhamento e junto ao coletivo, visando o grupo, contribui para a atividade fim e o resultado final da organização.

O que seria mais fácil de ser, ser perfeito ou ser humano? Como visto anteriormente o ser humano é capaz de promover e estar inserido em determinadas mudanças, aprendendo, participando, contribuindo para que tal mudança aconteça e se adequando a mesma. Seria excelente se todos em uma organização fossem perfeitos. Mas não o são. O principal objetivo de se valorizar as pessoas em uma organização é reconhecer, descobrir e fazer brotar, suas qualidades, valores e competências, tornando-as pessoas melhores para a organização, para os outros e para com ela mesma. Essa maturidade obrigatoriamente passará pela organização, sendo a organização o “gestor” desse crescimento (ROCHE).

O ser humano está sempre apto ao aprendizado, seja em qualquer ambiente, não querendo dizer que estará buscando ou aceitando tal aprendizado. A função da organização é propiciar ao seu colaborador um ambiente saudável para esse aprendizado, minimizando a resistência natural às novas informações. A organização deve ser um agente facilitador de desenvolvimento para as pessoas que a compõem, tendo assim a possibilidade de absorver os frutos desse conhecimento.

É importante para todos os envolvidos (organização, colaborador, clientes) que se respeite o direito ao aprendizado de cada um, que passa pela condição do erro, pois errar é humano, e é através do erro que se encontram soluções e aperfeiçoa-se. A organização (junto com seus colaboradores) deverá ter ferramentas que busque identificar formas de erros que possam fazer parte de seu ambiente, para que a mesma não seja prejudicada nessa fase do aprendizado.

O erro faz parte do processo de aprendizado e crescimento, o ser humano precisa ter o direito de poder errar, sendo também o responsável por aquilo que realiza. Dentro de padrões estipulados pela empresa, como local, prazos, produtos ou serviços, a pessoa terá resguardado seu “direito ao erro”, desde que não comprometa em nenhum momento a qualidade dos produtos ou serviços oferecidos.

Pergunta-se: é possível ao ser humano ser perfeito? Não é possível. O ser humano precisa crescer. Se posse prefeito não precisaria de crescimento. O que está vivo cresce. É um processo natural e salutar às organizações e aos seus colaboradores (ROCHE).

Os supervisores, gerentes e coordenadores não devem esperar 100 % de seus colaboradores. Já os colaboradores devem fazer sempre o melhor possível, esforçando-se para serem responsáveis e competentes, cientes de suas limitações.

O importante, e em alguns momentos fundamental, é ter consciência, tanto da parte dos colaboradores, assumindo suas responsabilidades em prol dos objetivos estipulados, quanto dos supervisores, gerentes e demais coordenadores, orientando dentro da missão e visão da organização. Para que estejam todos aptos a ensinar e a aprender. É assim que se insere em um processo construtivo, que será proveitoso às partes envolvidas, onde todos saiam ganhando.

Seria muito salutar às organizações e a seus propósitos de crescimento, inserir e dar ênfase na sua estratégia organizacional, a importância do ensino e do aprendizado, pois as pessoas possuem a capacidade de melhorar tudo o que está a seu redor, em seu ambiente. O mundo moderno, pela agilidade de seus processos, aumentou nas organizações as disputas internas, tendendo mais às cobranças e menos à valorização.

Segundo Roche; há um interesse muito grande nos dias de hoje em explorar o ser humano com o mínimo de despesa, usando o marketing para uma boa aparência humanitária (2002, p.84). Mas em algum momento essa “estratégia” mostrará seus pontos fracos, expondo sua falhas. O ambiente faz a pessoa. Sendo tratada com o devido respeito aos valores e as qualidades que possuí, como agirá? Se for tratada com violência e indiferença, como reagirá?

A empresa paranaense de equipamentos de automação comercial Bematech, possui um programa de remuneração variável de longo prazo aberto a todos os 1000 funcionários da companhia, entre diretores; gerentes e analistas. Este programa oferece cotas de ações da própria empresa (EXAME, outubro de 2007, pág. 151). Para receber um lote de ações, porém, é preciso que o funcionário cumpra suas metas de desempenho previamente estabelecidas. É a organização trazendo seu colaborador para caminhar junto a ela.

Há uma tendência nas organizações em tratar as pessoas como massa e não como seres humanos que são. Observando somente quanto em números cada um representará para a empresa. Tudo isto devido ao que foi exposto anteriormente.

Sem entrar a fundo no âmbito da psicologia, é necessário explorar e desenvolver a potencialidade de cada pessoa/colaborador, buscando seus melhores talentos, qualidades e valores; concentrando-se em um objetivo único e coletivo. A potencialização lida com a capacidade da pessoa de agir para melhorar algo. (ROCHE).

A organização deve tomar como obrigação sua, auxiliar na “construção” das pessoas que coordena.

Aprendendo a ser humano

Para que haja pessoas engajadas numa tarefa, em um determinado processo, é preciso à organização tomar a frente, demonstrando a importância de se “fazer a coisa certa” e de “dar o melhor de si” na busca do resultado ideal ou próximo. As pessoas da organização envolvidas nesse resultado, merecem o reconhecimento e a valorização pelo engajamento na obtenção do resultado desejado.

Não havendo o resultado esperado, haverá a necessidade de que cada uma das partes absorva sua parcela de culpa, avaliando e revendo todo o processo. Isso só se consegue com uma organização madura, que tenha pessoas maduras e cientes de suas responsabilidades. Faz parte de um processo que a organização pode e deve fazer, iniciando com uma abordagem bem aberta com seus colaboradores, abordagem esta que deixará clara os objetivos e metas a serem alcançadas e onde cada um tomará sua parte. Não sendo os frutos desse processo colhidos de imediato, havendo necessidade de maturação da idéia e da prática.

Este é um processo salutar às partes. Havendo reflexos a todos os afetados pela organização (clientes, fornecedores, colaboradores, sociedade).

Mas como fazer uma reflexão em um mundo e mercados tão ágeis, exigentes e agressivos? Há que se começar. Pois não está aí somente mais uma forma de marketing interno, mas uma estratégia que contribuirá para que a organização continue a existir, e a disputar espaço em seu mercado de atuação.

Estar apto a ensinar e a aprender, eis aí o “oxigênio” para as empresas no mundo globalizado, terem condições para sobreviverem e continuarem a buscar novas formas para crescerem e se desenvolverem, alcançando sempre suas metas e objetivos.

Treinamento e educação são temas prioritários entre as empresas posicionadas no topo do ranking entre as melhores em gestão de pessoas. Faz parte da rotina da empresa (SENGE, Valor Carreira 2006, pág. 18).

Não se consegue ensinar e aprender se não houver comprometimento das pessoas envolvidas. É necessário que as pessoas envolvidas vejam propósito nessa tarefa/processo. Devem entender que podem tirar algo positivo dali, algo que valha a pena, que seja importante. As pessoas serão mais eficientes na hora de criarem e desenvolverem projetos (seja em produtos ou srviços) ao sentirem a real noção da importância delas, ou seja: “sou importante para minha empresa. Ela conta comigo, e sou valorizado por isso”.

Uma organização estável é importante a todos os seus envolvidos, pois a estabilidade dá condições para pensar e se programar para novos desafios para si.

Todo processo de crescimento e desenvolvimento envolve pessoas, para isso é preciso ser uma organização amadurecida e ter pessoas maduras envolvidas com ela. Sabendo que haverá esforço das partes, um deverá ser o suporte para o outro. Se é bom para a empresa, também tem que ser bom para seus colaboradores, pois todos da empresa buscam realizações.

Em um ambiente que todos queiram estar inseridos, é muito mais gratificante e enriquecedor para se trabalhar. Havendo mais humanidade e afetividade, resultando em empenho das partes no cumprimento das tarefas que caiba a cada um. Porém não é uma estratégia a curto, mas a longo-prazo. Por que será necessário tempo para construir habilidades para o aprendizado individual (Valor Carreira).

O processo do ensino-aprendizado bem sucedido em uma organização oferecerá mais condições à mesma para se montar uma estratégia de ação frente aos concorrentes e ao mercado. Buscando sempre o alcance de suas metas e boa performance, através da eficiência de seus processos e pessoas. Abrindo espaço para capacidade de inovação e qualidade nos seus relacionamentos.

Pessoas felizes contribuem com idéias para melhoria e agilidade de seus processos. Mas para que isso ocorra, é fundamental que estejam satisfeitas, comprometidas e valorizadas. Como estar engajado se não há a contrapartida por parte da empresa? A contrapartida da organização deve vir em forma de valorização, que pode ser o reconhecimento e oportunidades de crescimento. Todo esse processo só será iniciado se a organização transmitir confiança a seus colaboradores, e vice-versa. Já nos anos 20 Henry Ford seguia esta linha de raciocínio mantendo em pleno funcionamento as Escolas Ford. Nelas estudavam centenas de alunos. Distribuindo bolsas de estudos para os filhos de seus funcionários.

O comprometimento também pode ser considerado como uma engrenagem para o aprendizado. Aprendizado este que será usado em prol da organização e de seus próprios colaboradores.

Antes a discussão sobre o comprometimento estava mais ancorada no sentido da lealdade entre a empresa e seu funcionário. A companhia oferecia estabilidade e o funcionário, dedicação integral. As reestruturações e todas as transformações ocorridas no mercado de trabalho abalaram essa relação, que agora se baseia em outros valores: “o funcionário hoje fica porque se sente valorizado em um lugar onde pode se desenvolver e participar de um projeto mais abrangente” (Valor Carreira).

As pessoas constantemente devem ser preparadas, para poderem desenvolver-se e contribuir com algo que dê impacto à organização a que faz parte.

Relações humanas no trabalho

A Psicologia Organizacional tem seu foco voltado para as pessoas e a relação com as organizações a que pertencem. Preocupando-se em conhecer o comportamento individual, para com isso aumentar seu bem-estar no ambiente de trabalho.

As pessoas constroem as organizações. Então, podemos dizer que as organizações representam as pessoas que à ajudaram a construírem e também as que vieram posteriormente e contribuíram para sua sobrevivência e desenvolvimento.

Logo, se quisermos ter organizações fortes e sólidas, é necessário fortalecer as pessoas que a compõem, investindo nelas e dando-lhes suporte para seu crescimento.

A Administração, através da abordagem das relações humanas no trabalho, tem como uma de suas missões e tarefa essencial, promover e organizar condições e métodos operacionais de forma que: passar a trabalhar pela realização de objetivos e metas organizacionais, seja também uma maneira das pessoas alcançarem suas metas pessoais. Estando essas metas ligadas a seu crescimento e desenvolvimento no trabalho. Não somente com novos cargos alcançados e conseqüentemente tendo seu aumento de salário, mas através da consciência adquirida de que faz parte de algo.

Qualidade de vida no ambiente de trabalho

Cada vez torna-se mais evidente que o maior ativo das empresas é o seu respectivo capital humano (Revista Banas Qualidade, Abril de 2007, pág. 24).

É importante e fundamental garantir boas condições de trabalho aos colaboradores, garantido saúde e segurança aos mesmos. Essa garantia virá da prevenção, sendo observado seu cotidiano, rotina e ambiente.

Os riscos no trabalho podem estar associados a diversos motivos: por parte do próprio trabalhador, que pode errar por falta de atenção, cansaço ou falta de motivação e falta de preparo ou treinamento devido a sua própria atividade, que pode apresentar alto grau de risco. Outro fator que pode influenciar indiretamente as falhas e conseqüentemente os acidentes são as relações da empresa com seus funcionários.

É obrigação da empresa, zelar pelo bem estar de seus funcionários, como também passa a ser obrigação dos funcionários, seguirem as normas de conduta e segurança previamente estabelecidas pela empresa.

Grande parte dos acidentes podem ser evitados, se as próprias organizações prepararem o ambiente de trabalho e seus funcionários em relação a importância da prevenção de acidentes, visando a sustentabilidade dos negócios com rentabilidade, eficiência e conservação da integridade, saúde e segurança de seus colaboradores. Para isso é necessário que seja estabelecida padrões e parâmetros a serem seguidos com disciplina, de forma a evitar acidentes e incidentes no dia-a-dia. É clara, portanto, a importância do comprometimento das organizações e seus gestores com o bem estar de seus funcionários. Afinal, empregados felizes, saudáveis e mais seguros trabalham melhor e mais eficazmente, certos de que podem contar com o apoio de seus gestores (Banas).

Focar na saúde das pessoas e no ambiente seguro é a garantia de melhor desempenho. O colaborador saudável contribui mais e presta um serviço de melhor qualidade, ou seja: é a escolha de uma gestão inteligente da organização.

Toda prevenção deve vir acompanhada da conscientização da importância em se realizar as tarefas certas e organizadas. O que se espera como resultado final disso é uma melhoria contínua dos processos, tanto para a organização quanto para seus colaboradores e demais pessoas envolvidas.

A gestão da qualidade envolvendo pessoas

Em uma gestão responsável, que tenha como estratégia a questão da qualidade, deixa-se para trás a mentalidade com foco no lucro a qualquer custo e passa-se a considerar a comunidade em seu entorno, o meio-ambiente, os clientes e o futuro de seus funcionários como pontos prioritários em sua estratégica de ação (Valor, Gestão da Qualidade, Novembro de 2006, pág. 2).

Assim, a organização agindo dessa maneira fortalece sua visão frente a todos os envolvidos com ela (clientes, fornecedores, comunidade, colaboradores, governo) sem deixar de buscar seu objetivo final: o bom desempenho financeiro, através da qualidade em seus processos. A começar pelo relacionamento com seus colaboradores e pela forma como agirá mediante seus processos, não podendo ser em nenhum momento processos que venham a ser agressivos aos envolvidos.

Diferentemente das típicas empresas que atuavam no mercado nos anos 80, ao invés de terem o enriquecimento de seus proprietários e acionistas como única meta, a organização preocupada com a qualidade de seus produtos, serviços e/ou processos, deve satisfação a comunidade, ao meio-ambiente, ao mercado, aos funcionários, clientes e fornecedores. É possível observar as pessoas como colaboradoras, dentro de processos saudáveis, competitivos e rentáveis a todos.

As pessoas são colaboradoras assíduas para o crescimento, desenvolvimento e sobrevivência das organizações a que fazem parte, através do empenho, dedicação e esforço empreendido no desempenho de suas funções. É importante que essas pessoas tenham o reconhecimento de suas organizações.

Havendo confiança e colaboração entre as partes, empresa e funcionários, onde todos (clientes, fornecedores, comunidade e governo) percebam essa salutar gestão.

Toda organização deve trabalhar de forma contínua para que alcance melhorias e excelência nas suas performances. Deve planejar sua sustentabilidade, através do desenvolvimento de suas competências, focando a atenção nos clientes, colaboradores, fornecedores e comunidade (Valor, pág. 5). Para se dar início a este processo, há necessidade de a organização comprometer-se com todos, passando assim confiança aos mesmos.

A busca das empresas pelo bom desempenho financeiro é justo, digno e deve ser respeitado. Mas para que haja resultados financeiros positivos e duradouros, não basta somente qualidade nos produtos, serviços e atendimento, é imprescindível que se inclua os envolvidos num planejamento, pelo menos, a médio ou longo prazos. Buscando com isso mais confiança e envolvimento de todos e sustentabilidade e crescimento para os negócios.

Dos colaboradores à sociedade em geral, todos devem estar inseridos nas estratégias organizacionais das empresas, sendo suporte e sustentação necessários aos negócios e projetos da empresa.

As pessoas possuem uma participação importante nos resultados de uma gestão voltada para a qualidade, pois estarão envolvidas nos processos e operações próprias de suas organizações.

É importante que os colaboradores das organizações participem da gestão da mesma através de sugestões e acompanhamento, havendo assim maior interação e troca com a empresa e seus processos. Os colaboradores além de poderem fazer parte da estratégia organizacional da empresa, devem também ser uma das estratégias para sua sustentabilidade e continuidade.

Essa interação e abertura à participação, caberá a empresa, estimulando, dando oportunidades e condições para seus colaboradores se qualificarem, crescerem como pessoas e profissionalmente. Essa participação se dará através de abertura para discussão sobre os processos a que fazem parte, buscando sempre a melhoria e a qualidade dos mesmos.

Como acontece na Belgo Siderurgia S/A, no município de João Monlevade (MG). Uma das vencedoras no ano de 2006 do 15º PNQ (Prêmio Nacional da Qualidade), na categoria “Grandes Empresas”. O Prêmio é oferecido pela FNQ (Fundação Nacional da Qualidade), que premia anualmente as melhores empresas na gestão da qualidade. Na prática, este prêmio significa que a empresa de 1.200 funcionários – 94 % dos quais têm, pelo menos, o ensino médio completo – atende de forma harmoniosa e balanceada, fundamentos de excelência (dos quais estão o conjunto Valorização de Pessoas). Não bastasse esta conquista, a Belgo de João Monlevade destaca-se pelo seu bom relacionamento com a sociedade e pela forma como valoriza as pessoas e seus processos.

Trilhando o mesmo caminho da Filial de João Monlevade, a Belgo da Grande Vitória (ES) também foi premiada em 2006 com o PNQ, por ter atingido níveis de excelência no critério de gestão de pessoas.

A Usina da Grande Vitória localizada em Cariacica (ES) produz cerca de 600 mil toneladas de aço por ano e tem meta de ampliar consideravelmente a capacidade produtiva nos próximos anos, acompanhando a tendência mundial do grupo Arcelor Mitral, controlador da Belgo. Para Heralton José Fernandes, gerente geral da Filial Capixaba, para produzir mais, o maior investimento deve ser em pessoas.

Em 2005 a Usina da Belgo na Grande Vitória investiu em treinamento mais de R$ 1,6 mil por funcionário. O retorno é difícil de mensurar, mas só com o programa “CRIE”, que premia sugestões de funcionários aplicadas pela empresa. A direção da empresa estima uma economia de mais de R$ 1,2 milhão.

A Usina da Grande Vitória é a menor entre as cinco unidades da Belgo no Brasil. Dentro do grupo, no entanto, é a que tem o melhor ambiente de trabalho, ou seja, a maior satisfação declarada do funcionário em relação à empresa. “A busca por excelência é uma política que existe na Belgo desde o fim dos anos 80, sendo que cada unidade tem suas peculiaridades. A nossa é a excelência da gestão de pessoas” – destaca Fernandes.

Atualmente os 438 funcionários da Usina Capixaba têm pelo menos o ensino médio completo. Boa parte dos trabalhadores do nível operacional da empresa, concluíram esta etapa trabalhando. A Belgo também montou uma escola para seus funcionários, que oferece cursos técnicos.

Muitos dos colaboradores da área administrativa ascenderam profissionalmente ao concluírem um curso superior pago total ou parcialmente pela empresa. É o caso de Marco Aurélio da Silva, supervisor de produção. Ele iniciou a carreira a cinco anos como operador, formou-se em engenharia mecânica, com bolsa de 50 % da companhia e fez pós-graduação em gestão empresarial. “Quando não é a empresa que direciona, os funcionários têm liberdade para levar a direção sugestões para sua formação profissional”, diz ele.

Para o gerente de Recursos Humanos e qualidade da Belgo na Grande Vitória, Cláudio Geraldo Pereira: “É por meio de pessoas que se alcançam resultados, O trabalho delas determina a qualidade do nosso produto e rentabilidade do negócio”. Reconhecer o trabalho de um é a chave – segundo ele – para motivar e criar um clima positivo entre os funcionários. (Revista Valor, 2006, pág. 14-15)

A empresa também proporciona condições de segurança aos seus funcionários, segundo o funcionário Marco Aurélio da Silva “o cuidado da empresa com segurança, revela ao trabalhador o valor dado ao ser humano e o motiva ainda mais”.

Para a família do metalúrgico Amarildo Pereira, que trabalha no Belgo da Grande Vitória, o serviço do homem da casa representa mais do que um contra-cheque e o sustento financeiro do lar. Os seis membros da família desfrutam dos benefícios concedidos pela empresa, como assistência a saúde, kit escola e colônia de férias para os filhos mais novos. A filha Tarine estagia na Belgo no programa Menor Aprendiz. Cleuza, que é mãe e esposa, já fez curso de informática. Amarildo, fumante há 24 anos, participa de um grupo de combate ao tabagismo do programa Mais Saúde. Foi o investimento na qualidade de vida dos funcionários e no clima da organização que renderam a Belgo o destaque no PNQ.

Todo esse processo é questão de oportunidade: visualiza-se o potencial das pessoas e direciona-se para os objetivos da organização, passando confiança e mostrando reconhecimento para as mesmas; pois, reconhecer, incentivar e valorizar o trabalho de cada um é a chave para motivar e criar um clima positivo e harmonioso no ambiente de trabalho. Em dezembro de 2005 o instituto de pesquisa Market Analys (O GLOBO, Razão Social, pág. 6) publicou uma pesquisa mostrando que o primeiro ponto que as pessoas viam em uma empresa socialmente responsável era o tratamento justo a seus funcionários.

“Pois é dando que se recebe” (Oração de São Francisco)

Conclusão

É cada vez maior o número de empresas que buscam se capacitar tecnologicamente, buscando resultados mais perfeitos possíveis. Num momento em que o mundo todo sofre os efeitos da globalização, causando o aumento da competitividade e necessidade de processos mais ágeis, é necessário para as organizações se preocuparem não somente com os aparatos tecnológicos de última geração (o que é importantíssimo e dá uma competitividade enorme para as empresas), mas há de se observar para os “ativos humanos” que irão gerir e por para funcionar toda tecnologia da organização, criando um diferencial competitivo para a mesma.

O fator humano desempenha, nesta perspectiva, um papel preponderante na sobrevivência, consolidação e desenvolvimento das empresas.
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