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A GESTAO DE PESSOAS E AS CONDICOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
ICELIO ANTONIO ALVES DOS SANTOS; 2MARTA MARiICI RIMOLI AJEJ PINTO

! Aluno apresentador, ? Professor Orientador
UNIUBE — Universidade de Uberaba — Uberaba — MG

RESUMO - Quando explora um universo voltado para a gestao de pessoas, emprega detalhadamente a
auto-estima, desencadeando uma série de fatores interligados, como o reconhecimento imediato como
colaborador de uma organizacao, as condi¢des de qualidade de vida no trabalho, a participacao efetiva
nos resultados alcangados, o bem estar ao trabalhador na execugao de tarefas, aumento da produtivi-
dade organizacional, o ritmo de trabalho, o comprometimento com o trabalho, e por fim, a motivacao
empregada para melhorias no trabalho conforme as dimensdes de sua amplitude. Assim, aprofundar a
satisfacdo como disposi¢do necessaria de uma organizagao passa a ser vista como ferramenta impor-
tante no momento em que o trabalhador executa suas tarefas. Isso se deve principalmente a produtivi-
dade advinda das atitudes e comportamentos, detalhes que ressurgem como condi¢des motivadoras
para o trabalho, ou seja, a vontade em querer exercer de forma comprometedora sua fungao.

Palavras-chaves: Gestao de Pessoas, Organizacao, Trabalhador.

INTRODUCAO

Muitos julgam o trabalhador como colaborador de uma organizagdo, € isso se tornam relevante na
medida em que se cria uma dependéncia das fungdes que sao realizadas pelos funcionarios dentro de
qualquer entidade.

Hé ainda outro fator que caracteriza como decisivo e enumera suas virtudes como destaque ao con-
sagrar uma organizac¢ao e seu mercado tendo consigo a mentalidade em cumprir o papel no qual esta
enquadrado.

Para Jucius e Schlender (1988), qualquer organizagdo de negocios justifica sua existéncia e operagao
pelo cumprimento do que € necessario. Evidenciando nesse aspecto a satisfagao do trabalhador como
detalhe que impulsiona uma base para a formulacao de objetivos, ou metas mediante suas varias uni-
dades. H4 de ser considerado que a necessidade de objetivos claramente definidos passa a ser com-
preendido como indicio e aplicacao do trabalho didrio dos funcionarios como a¢ao combinada.
Tendo como concepgao de que uma empresa ressalta sempre os objetivos a serem alcangados em sua
atividade, a gestdo sobre pessoas se torna uma peca essencial para isso. Nessa circunstancia, deve
haver uma condi¢do favoravel e uma valorizagdo para que o trabalhador possa se sentir motivado e
dedicado para realizar suas tarefas.

Enquanto o animo do trabalhador esta baixo, passa a ser profundamente entendido que ele esta for¢ado
a exercer suas atividades, podendo ocasionar em falhas perante os resultados obtidos por uma empresa.
A pesquisa utilizada nesse estudo € exploratoria, porque segundo Lakatos e Marconi (1992), a explo-
ragdo tedrica do tema, através de pesquisas intensas, avaliagdes de autores sobre o referido assunto,
como também uma precisa analise em torno da satisfagao dos funcionarios, desenvolvimento das or-
ganizagoes € motivagao.

Assim, um estudo que concretiza a satisfacao do funcionario passa a exigir um conhecimento racional
segundo Lakatos e Marconi (1992), isto ¢, sistema conceitual, hipoteses, definicdes e argumentos que
diferenciam de sensagdes ou imagens que se refletem em um estado de animo. Por outro lado, deve



ser essencial a atribuicdo de idéias de conhecimentos dispersos submetidos a experimentagdo para
comprovagao.

Assim, associa os resultados e o animo do trabalhador, interagindo como 16gica a mao-de-obra através
de uma série de caracteristicas peculiares e Uinicas, comparando sempre com a producao, e aprovando
a reacao em relacao ao ambiente.

Dessa forma, o presente artigo possui como principal objetivo explicar a gestdo de pessoas € as
condig¢des de qualidade de vida no trabalho, abordando um levantamento de hipoteses sobre a gestao
de pessoas, compreendendo a mao-de-obra diante do €xito organizacional como resultado de um
moral elevado por parte do trabalhador.

REFERENCIAL TEORICO

A partir do instante que considera a gestdao de pessoas em uma empresa assim como na sociedade, traca
condigdes favoraveis para que possa desempenhar com eficiéncia suas fungdes. Nao pode deixar de
ser falado que a conquista de objetivos s6 vem a ser possivel quando possui a valorizagao e o recon-
hecimento.

Um ambiente de trabalho nao deve deixar de lado a satisfacao do trabalhador como algo extremamente
essencial para um ambiente agradavel, comprometendo melhores atitudes, mantendo um esforco espe-
cifico para incrementar com eficiéncia suas fungoes.

Alias, quando se mostra a importancia da satisfacao do trabalhador e seu estudo para a sociedade, fica
evidenciada a finalidade pratica necessaria para incluir resultados, ou simplesmente, avaliar falhas
conforme a descontentamento emocional. As relagdes interpessoais como questao pratica expressiva
deve ser tratada pela administragdo como um recurso necessario para os objetivos tracados.

Para que a aprendizagem sobre gestdo de pessoas tenha realmente coeréncia, deve ser vigorado tanto
o conhecimento adquirido sobre a participagdo ativa do trabalhador na empresa, como também o aper-
feicoamento da moral elevada em se tratando das feigdes de um individuo, a consideracao de suas
caracteristicas para servir de medicagdo do desempenho atual, como caracteristicas adequadamente
definidas para a base de razdes que proporcionam o desenvolvimento para a empresa

Na administracdo de uma empresa que lida diariamente com alguns problemas que exigem solugdes
rapidas e ageis, as atividades exercidas por um trabalhador ¢ algo que ndo pode ser deixado de lado
(BALCAO; CORDEIRO, 1979)

Segundo Matos (1996), uma empresa deve criar um ambiente apropriado para que o trabalhador possa
exercer de forma eficiente suas atividades, gerando assim uma situacao propicia para que tenha satis-
facdo naquilo que realiza, tendo a concepcao de que esta seguindo o panorama tragado pela empresa.
Justamente, o trabalhador que passa a ser visto como colaborador, deve ter prioridade se detectar al-
gum problema para que ndo possa atrapalhar os objetivos de uma empresa. E quando se concentra na
satisfacao do trabalhador, fica evidente que um sentimento como a motivacao se torna crucial para que
tenha o interesse e a dedicacdo necessaria para o exercicio de suas atividades e, consequentemente,
proporcionar um rendimento satisfatorio (MAXIMIANO, 2000).

A produtividade para Campos (1992), ¢ um fator prevalente quando se planeja agdes administrativas
em uma organizacao, como operagdes que devem ser realizadas, relacionamento com funciondrios e
especialmente a coordenagao de tudo que deve ser feito para que consagre as metas esperadas.

Os funcionarios de uma organizacao interferem nas forcas e fraquezas quando exercem suas fungdes.
Isso passa a ser evidente quando conseguem cumprir as etapas vigoradas em questoes ligadas aos
objetivos, ou simplesmente deixam de cumprir esse papel. Contando sempre com a primeira questao,
passam a ser valido um meio viavel para isso, no qual necessariamente determina a satisfacao e assim
alega sua disposicao como fundamental em uma organizagdo (HAMPTON, 1990).
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Exatamente o fato em considerar o funciondrio como aquele capaz de dar resultados positivos para a
organizacao, caracteriza todo esse jeito que delega a coordenagdo de uma organizagdo o papel para
programar e estabelecer meios entre os funcionarios de maneira propicia para que garanta o funciona-
mento com eficiéncia (JUCIUS; SCHLENDER, 1988).

Acreditando na satisfacdo espera que o relacionamento com funciondrios possa ser crucial no modo
que sao tratados diante da organizagdo, iniciando com respeito e fazendo com que tenham respon-
sabilidade em suas fungdes. Além disso, a confianca passa a ser o ponto de partida quando se espera
condigdes apropriadas para o trabalho por parte da organizacao e cumplicidade do funcionario no que
condiz a suas obrigagdes (FERNANDES, 1996).

Precisamente, o trabalhador segundo Prado (2005), demonstra um estudo que exige analisar o seu
comportamento, juntamente com as expectativas que sdo geradas diante de tudo que ele faz interna-
mente. Por outro lado, a produtividade ¢ algo que acompanha a satisfagdo do trabalhador merecendo
assim ser sempre enfatizado pela administracao de uma empresa.

A coordenagdo conforme Fernandes (1996), deve ser agil e voltada nao apenas para cumprir de qual-
quer maneira o objetivo, como também avaliar como os funciondrios exercem suas atividades, as
condigdes para isso € o que poderia sustentar um clima adequado para o trabalho.

Obviamente, o desenvolvimento de qualquer organizacdo segundo Drucker (1984) depende de sua
produtividade e apoiada nessa constatagcdo surge a satisfacao dos funciondrios como processo funda-
mental para o seu desenvolvimento conforme se espera através das atividades feitas. Quando interage
essa mentalidade fixada na produtividade com a satisfa¢do dos funcionarios, almeja sistematicamente
progredir no modo em conduzir todas as atividades feitas na organizacao.

Definicao de gestiao de pessoas e relacionamento entre empresa e funcionarios

Tendo como principio definir a gestdo de pessoas e sucessivamente interagir com o trabalho, enfatiza
como algo dificil de ser definida, tendo como paradoxo apropriar com significado ligado a cresci-
mento, entusiasmo e determinacdo. J4 quando se predispde a ter o trabalho como peca unificada, julga
como objetividade em querer crescer e desenvolver junto a organizagao (CAMPOS, 1992).

Segundo Chiavenato (1992), a gestdao de pessoas possui uma relagdo com a capacidade para desempen-
har uma fungao, isto ¢, se houver eficiéncia concretiza algo satisfatério e consequentemente, faz com
que o trabalho possa se sentir valorizado.

Por outro lado, passa a ser dificil compreender satisfacao para o trabalho se nao houver um objetivo a
ser seguido por todos em uma empresa. Nesse sentido, passa a ser almejado uma virtude que ndo pode
ser deixada de lado representada pela estimulacao (HAMPTON, 1990).

Para Morgan (2002), o comportamento das pessoas segue sempre uma postura atribuida a cada cargo,
e quando vincula a satisfacao cria-se uma ambi¢do em que a aptidao passa a ser notada tanto na capa-
cidade fisica como na capacidade mental.

Baseado nesse status, configura como tragos decisivos conforme Matos (1996), compreender de forma
clara esse significado, buscando esse indicio através de uma efetiva conspiragao em torno da importan-
cia da satisfagdo para o clima organizacional e designar a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho
(QVT).

Para que a satisfacdo segundo Maximiano (2004), possa realmente ser vista de forma relevante, deve
estabelecer o prazer que ¢ concedido, a sensacdo em querer envolver profundamente e o entusiasmo
diante de algo no qual ¢ pretendido.

O significado num processo conjunto entre pessoas conforme Balcao e Cordeiro (1979), pode ser es-
tabelecido de duas maneiras. As condi¢des para que isso ocorra variam para melhor ou pior a medida
que as relagdes humanas melhorem ou piorem. E nessa cadeia sempre crescente de compreensdao ou
incompreensao, cada comunicacao perse (seja por palavras ou agdes) representa um elo. Essa continui-



dade de experiéncia coloca responsabilidade especial sobre os individuos que tém autoridade.

O prazer concedido torna um sentimento contagiante acompanhado principalmente da vontade, ou
seja, quando uma pessoa esta satisfeita, ela busca interagir com o contexto no qual esté inserida, bus-
cando desempenhar de forma determinante atitudes que envolvem a sua vida (TACHIZAWA; FER-
REIRA; FORTUNA, 2004).

A sensagdo em querer envolver profundamente passa a ser evidente quando uma pessoa interessa por
aquilo que faz. Em poucas palavras, a sensacao reina como pressuposto suficiente para que o esforco
seja um traco peculiar (MAXIMIANO, 2004).

Os membros de uma organizagao segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), sdo individuos dota-
dos de uma escala propria de valores. Por mais que as empresas se esforcem para criar uma cultura
corporativa, o fato € que as pessoas t€m crengas pessoais muito mais profundas do que qualquer credo
organizacional, as quais ndo podem ser alteradas simplesmente com programas de mudanca.

O entusiasmo conforme Prado (2005), possibilita um critério decorrente de uma pessoa que almeja
buscar algo novo diante de necessidades e valores. Desse modo, um desenvolvimento por parte de seu
posicionamento em torno da satisfacdo parte de um principio apoiado em praticas voltadas em idéias
e concepgoes.

A importancia da gestao de pessoas para o clima organizacional

Prevalece a gestdo de pessoas como conduta destinada a caracterizar os funciondrios quando estao
exercitando suas atividades dentro da organizacdo. Nao apenas deve ser visto a satisfacdo como
um sentimento, € sim como algo perseverante diante do posicionamento do funcionario (JUCIUS;
SCHLENDER, 1988).

As pessoas para Chiavenato (1992), agrupam-se para formar organizagdes e através delas alcancar
objetivos comuns que seriam impossiveis de atingir individualmente. As organizacdes que alcangam
aqueles objetivos compartilhados, isto €, organizagdes bem sucedidas tendem a crescer.

Assim, detalhar a satisfacdo para o clima organizacional obtém um meio vantajoso e extraordinario
diante de etapas a serem vencidas e consequentemente a produtividade que deve ser conseguida (FER-
NANDES, 1996).

O trabalho nas empresas segundo Hampton (1990), ndo ¢ feitos de qualquer jeito, ou deixando de
seguir uma meta a ser cumprida. Pelo contrario, todo trabalho prevalece sempre um planejamento
juntamente com um ambiente de poder e influencia. Enquanto o primeiro encaminha para o lider ou o
coordenador, o segundo consolida com uma administragdo bem elaborada em que todos valorizam os
objetivos organizacionais.

Portanto, quando se lida com a satisfacdo para o clima organizacional conforme Maximiano (2000),
compreende um ambiente decisivo € adequado para o exercicio das tarefas, compreendendo aspectos
de coordenagdo das atividades administrativas, motivagao para o trabalho e, sobretudo, aspectos hu-
manos para os diferentes niveis organizacionais.

A gestao de pessoas, satisfacio e qualidade de vida no trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho segundo Robins (2002), quando esta associada a satisfagdao passa a
ser condicionada como QVT, uma forma em usufruir de ferramentas de gestdo para homenagear e
valorizar a satisfagdao dos funciondrios em uma organizagao

A selecdo de objetivos e sua mensuragdo segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), € o unico
meio de determinar a eficacia de uma organizagdo, uma vez que as decisdes sao tomadas com base
em fatos, dados e informagdes quantitativas. Dai a importancia dos indicadores de gestdo enquanto
relagdo matematica que mede os reais resultados de um processo a fim de comparad-los com metas
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preestabelecidas.

Para muitos, a satisfacdo no trabalho rende varios beneficios, destacando especialmente a produtivi-
dade que ¢ alcangada. Nesse cendrio, designar uma atribuicao voltada para a qualidade, faz com que
a satisfacdo tenha uma dimensao extraordinaria no momento em que ocorre a alianca com a politica a
ser defendida em uma organizacdo (MARTINEZ. PARAGUAY, 2003).

Para Chiavenato (1992), em fun¢ao da racionalidade organizacional, da filosofia e cultura organizacio-
nal surgem as politicas. Politicas sdo regras estabelecidas para governar fungdes e assegurar que elas
sejam desempenhadas de acordo com os objetivos desejados. Constituem orientagdo administrativa
para impedir que empregados desempenhem funcdes indesejaveis ou ponham em risco o sucesso de
fungdes especificas.

Baseando nessa afirmac¢do, o QVT busca através de um dindmico processo avaliar o comprometimen-
to, a insisténcia e, sobretudo, a dedicagao do individuo com a organiza¢do. Enfatizando a organizagao,
cabe desenvolver um clima desejavel para que as metas possam ser alcangadas e assim contar com os
funcionarios como colaboradores (HAMPTON, 1990).

A qualidade de vida no trabalho conforme Jucius e Schlender (1988), ndo pode ser visto apenas como
métodos e técnicas para melhorar o ambiente de trabalho, deve ser retratado também como uma relagao
direta entre a empresa e os funcionarios buscando sempre solucionar problemas encontrados, como
também melhoramento da produtividade. Sdo varios fatores a serem analisados, entre eles, destaca-se
a condi¢ao motivacional do individuo.

A gestio de pessoas, a satisfaciio e condi¢do motivacional do individuo

Sabendo que aquele sujeito motivado se sente estimulado para o trabalho, ndo se pode deixar de negar
que a organizacao ganha em produtividade e qualidade nas suas operagdes, € exatamente esse principio
faz parte de um conjunto de atitudes ligadas principalmente a motivagao e a condi¢do extrema que
viabiliza o funcionario a ser realmente uma pessoa que exerce suas obrigacdes comprometidas com a
missao da organizacao (PRADO, 2005).

Para Robbins (2002), a satisfagdo com o trabalho passa a ser percebido pelos gestores como fundamen-
tal para a produtividade. Nesse ponto de vista, a rotatividade e absenteismo de funcionarios passa a ser
visto como algo que deve ser evitado para que nao interfira nos objetivos tragados. Tanto a satisfacao
como a rotatividade e o absenteismo possuem uma importante relagdo, ja que funcionarios interessa-
dos com o trabalho promovem uma participagao efetiva nas tarefas.

O que parece ser apenas teorico segundo Jucius e Schlender (1988), e sem conspiracao pratica, na
verdade representa sentimentos destinados principalmente para que o individuo tenha a certeza de que
esta em um ambiente totalmente apropriado para o seu trabalho. A organizacao deve assim colaborar
para que as condigdes para o trabalho possam ser adaptadas para a produtividade esperada.

Assim, saber reconhecer que a motivagao ¢ importante e que o individuo motivado garante uma prove-
niente exceléncia em seu servico, atende ao requisito basico prevalente em qualquer tipo de trabalho,
valorizando exatamente todas as formas de trabalho e gerando respectivamente as metas que sao espe-
radas (DUCKER, 1984).

O desenvolvimento organizacional segundo Chiavenato (1992), parte do pressuposto de que ¢ plena-
mente possivel o esfor¢o no sentido de se conseguir que as metas dos individuos se interagem com os
objetivos da organizagdo, num plano em que o significado de trabalho seja realmente estimulante e
gratificante e comporte com possibilidades de desenvolvimento pessoal.

Objetivamente, a satisfacdo passa a representar atitudes em que o funcionario exercita diariamente na
organizacao, e averiguando que a satisfacdo possui uma alianga com a condi¢ao motivacional passa a
ter a organizacao o papel em encaminhar tragos que constituem a motivacao nos funcionarios (ROB-
INS, 2002).



Tudo o que provém da motivagdo passa a ser importante na funcao exercida pelo individuo dentro
da organizacdo. Avaliar e ter a plena certeza de que a estimulagdo age psicologicamente e deposita
confianga nos funciondrios para desenvolver o seu trabalho ¢ um atributo no qual qualquer tipo de
organizacao deve operar para esse trabalho seja feito de forma favoravel (MAXIMIANO, 2004).
Evidentemente, a administracdo de uma organiza¢ao para Matos (1996), posiciona sua forma em
exercitar o planejamento, a programacao e a coordenagdo tendo as metas que devem ser alcangadas e
esperando que isso ocorra com eficiéncia e eficacia.

Atribuir realmente uma postura voltada para isso passa, em muitas situacdes, a depender da motivacao
como condic¢ao basica. Nao apenas representa um processo decisivo, como também passa a viabilizar
algo caracteristico e voltado aos funcionarios quando agem internamente com suas obrigagdes (MOR-
GAN, 2002)

CONSIDERACOES FINAIS

A identificagdo do trabalhador com sua atividade de trabalho € o primeiro indicio de gestdo de pessoas.
Nesse sentido, concretizar uma afirmagdo que a compreensao no trabalho proporciona melhorias na
produtividade vem a ser um resultado entre uma combinagdo de cultura do desempenho e variabilidade
intra-individual.

Apontar plenamente a defini¢do desses dois sentimentos pode parecer uma tarefa dificil, porém quando
se pretende ter uma idéia convincente de que a satisfacao do trabalhador vem a ser importante para o
desenvolvimento da organizagdo, basta ter como idéia a realizagdo e o prazer.

Embora todo o contexto, identifica a realizacdo como algo conseguido diante de uma pretensao, a
intencdao em utilizar a realizagdo vai, além disso, significando como objetivo a ser buscado a todo
instante, e o prazer como orgulho em ter a motivacao para alcangar essa finalidade.

Sabendo que o principal objetivo do estudo foi analisar a gestdo de pessoas conseguiu de forma
honrosa averiguar que ¢ importante para o alcance de metas, ¢ assim traz beneficios para qualquer
organizacao.

Ha de ser prevalecido que a gestdo de pessoas ¢ um sentimento marcado pelo comprometimento e
assim uma pessoa que esta satisfeita exercita de forma segura com prazer o que faz.

Ao destacar as funcdes realizadas em uma organizagao, destaca sempre a vontade e dedicacdo,
gerando uma grande probabilidade em ser feliz através dos resultados obtidos que poderao ser aqueles
pretendidos.

Como contribuicao para a area de gestdo de pessoas, o presente estudo consegue propiciar para uma
empresa ndo apenas a satisfagao dos empregados, como também garantir a sobrevivéncia do negocio,
aumentar a produtividade e identificar agdes para os pontos passiveis de melhora.

Portanto, a gestdo de pessoas vincula um estimulo tragado em uma cultura de desempenho no qual
aponta o ambiente de trabalho como aquele que deve ser propicio para a realizacao de tarefas, e por
outro lado designa como variabilidade intra-estrutural como algo psicologico que gera a vontade em
querer trabalhar, e assim vem a ser importante para a empresa.
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RESUMO: O presente estudo aborda a Inteligéncia Competitiva (IC) e Sistemas de Informagdes
Competitivas (SIC) como suporte para tomadas de decisdes estratégicas. Busca-se identificar na lit-
eratura conceitos para o melhor entendimento dos assuntos apontados. Propde associar a inteligéncia
competitiva e a utilizacdo de informacgdes e conhecimentos, como agentes para a definicdo de estraté-
gias de negocio. O pressuposto basico € a utilizagao da inteligéncia competitiva como instrumento de
monitoramento permanente dos principais fatores que interferem na obtencao de vantagens competiti-
vas. Entender a inteligéncia de negdcios como um processo fundamental que permite a monitoragao
do ambiente da empresa, como coleta, analise e validagao de informagdes, que buscam a minimizagao
dos riscos quando da tomada a decisdo. Esta pesquisa busca atingir os profissionais de geréncia e ad-
ministragdo, cujo maior interesse ¢ saber como a Inteligéncia Competitiva e Tecnologia da Informacao
podem interagir e auxilid-los no processo de tomada de decisao.

Palavras-chave: Inteligéncia Competitiva. Sistema de Inteligéncia Competitiva. Tomada de De-
cisdo. Tecnologia da Informagao.

INTRODUCAO

Obter informacodes de forma proativa e sistematica conduz as empresas 8 mudangas e implementagoes
de agdes pelas quais as tornam mais inteligentes e competitivas. Entender as forcas pelas quais elas
administram seus negocios e a partir dessas informacdes tomar decisdes estratégicas faz parte desse
mundo competitivo.

Apoiar-se em ferramentas estratégicas de gestdo colaboram para tornar mais facil o processo de con-
hecimento das oportunidades e ameacas, bem como para implementagdes € ajustes necessarios que
possibilitem a perpetuidade da empresa no seu mercado atuante.

Ter competitividade exige critérios extremamente relevantes, e manter-se informado do que acontece
no ambiente pelo qual a empresa esté inserida, torna-se fundamental. Assim, utilizar-se de meios que
facilitam os procedimentos de coleta e manunten¢ao dessas informagdes € incontestavel, pois minimi-
zam os riscos e conduz o tomador de decis@o a um melhor posicionamento no seu ambiente.
Conforme Hilsdorf (2010), a Inteligéncia Competitiva (IC) ¢ uma maneira proativa de captar e or-
ganizar informacgoes relevantes sobre o comportamento da concorréncia, dos clientes € do mercado
como um todo, analisa tendéncias e cendrios, € permite um melhor processo de tomada de decisao no
curto e longo prazo. O autor afirma ainda que o objetivo da IC ¢é ampliar as condi¢des de competitivi-
dade de uma empresa, reorientando seu modelo de negdcios, suas metas, planejamentos, entre outros.
Segundo Canarim (2014), a Inteligéncia Competitiva ¢ exercida desde 1950 tanto no Japao como
na Europa e teve sua origem na atividade de inteligéncia militar e de Estado, mas foi rapidamente
adaptada as necessidades das organizagdes. No Brasil, acrescenta a autora, a IC inicia-se nos anos 90
liderada por profissionais da informag¢ao do Instituto Nacional de Tecnologia (INT), ou seja, longe do
meio empresarial, o INT € um 6rgao publico federal, pertencente ao Ministério da Ciéncia e Tecnolo-
gia, e na ultima década tem recebido relevancia nas empresas brasileiras de grande porte.
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Por intermédio do processo de inteligéncia competitiva a organizagao pode contar com informacdes
e conhecimentos, ordenando-os de forma a fazer sentido, disponibilizando-os para toda a empresa,
proporcionando novos arranjos e outras conclusdes. Fazendo a juncao de todas essas informagdes a
empresa, terd como dar o primeiro passo para colocar em pratica o seu objetivo comum que ¢ alcancar
0 sucesso no mercado competitivo.
Em suma, a Inteligéncia Competitiva tem como premissa auxiliar nas tomadas de decisdes estratégicas
e taticas.
Inovacgao tecnologica e competitiva ¢ a combinacao de conhecimento existente com o novo, ¢ tudo
aquilo que ha de mais recente no mercado competitivo. Inovagao tecnologica ¢ uma maneira utilizada
para que um produto desenvolvido se destaque no mercado, tornando-se crucial para a ampla concor-
réncia. Segundo Tigre (2006), a inovagao tecnoldgica constitui uma ferramenta essencial para aumen-
tar a produtividade e a competitividade das organizacdes, assim como para impulsionar o desenvolvi-
mento econdmico de regides e paises.
Este estudo busca apresentar a IC de maneira conceitual. Enfatiza a abordagem de metodologias volta-
das para o planejamento, administragdo e tomada de decisdo juntamente com a Tecnologia da Infor-
macao (TI). Neste contexto, propde-se apresentar como uma organizacao precisa de um sistema que
proporcione a efetividade gerencial da competitividade.
Tem-se como proposito elucidar respostas aos seguintes questionamentos: Qual € a importancia da
implantacao de um sistema de IC para monitorar as informacdes, subsidiar e proporcionar aos gestores
tomadas de decisdes mais precisas? Que tipos de decisdes sdo tomadas com base nas informagdes co-
letadas? Quais os sistemas de informacdres utilizados pelas empresas para administrar a Inteligéncia
Competitiva e facilitar o o processo de decisdo estratégica?
Empresas, as vezes ndo sabem lidar com a competitividade em que se encontram. E, para melhor en-
tendimento do papel da inteligéncia competitiva, busca-se nesse estudo explorar conceitos fundamen-
tais que norteiam as empresas de conhecimentos e informagdes que tem como objetivo orienta-las no
seu modelo de negdcio, nas metas e nos planejamentos a curto, médio e longo prazo.
Administradores as vezes se dividem quanto a utilizagdo ou ndo da IC como ferramenta para a tomada
de decisdo. Esta duvida ¢ que da énfase para esta pesquisa, pois proporciona um levantamento de infor-
macoes que subsidiam entendimentos de como a inteligéncia competitiva pode ajudar as empresas a se
manterem nesse mercado competitivo. Busca-se demonstrar como a IC proporciona um conhecimento
melhor sobre as agdes de uma empresa, e de que forma ela € utilizada para desfragmentar os obstaculos
encontrados no decorrer das suas atribulagoes.
Pretende-se apresentar de forma clara e objetiva a utilizagdo da IC, constatando-se que muitas empre-
sas obtém informacdes sobre seus clientes e concorrentes de maneira informal, através da imprensa,
da conversagdo com seus clientes, clientes da concorréncia, representantes etc. Esta pratica, as vezes
se caracteriza como reativa, pois estas empresas s6 tomam conhecimento dos fatos relevantes quando
eles ja estdo em andamento ou ja aconteceram.
A inteligéncia competitiva se dedica a um modelo preditivo de administragdo, procura prever e ante-
cipar-se aos movimentos da concorréncia, além de oportunizar as condi¢des oferecidas pelas tendén-
cias e cendrios observados.

Assim, este estudo busca explicitar como a inteligéncia competitiva pode colaborar na tomada
de decisdo dos gestores em suas organizagdes.
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EMBASAMENTO TEORICO

Para melhor compreensdo acerca do tema proposto para este estudo, apresenta-se a seguir conceitos
fundamentais que vislumbram o entendimento da importancia das empresas adotarem sistemas que




norteiam a eficacia estratégica da competitividade, geridas mediante a adogao de ferramentas admin-
istrativas que oferecem uma andlise preventiva das informacdes coletadas no seu ambiente atuante.

Inteligéncia Competitiva e seus Sistemas de Apoio para Tomadas de Decisdes

Tomar decisdes exige analisar a complexidade do problema e das incertezas dos decisores. Varios
fatores devem ser considerados, tais como custos, beneficios € riscos. Esses fatores relacionam-se
entre si e tem alteragdes diferentes, o que dificulta a identificacdo dos quesitos fundamentais para
as tomadas de decisdes. Muitos sao os detalhes que influenciam a tomada de decisdo, pois ha varias
estratégias disponiveis e que cada estratégia apresenta um risco que podera refletir no resultado da
empresa. Normalmente, uma decisdo ¢ um meio para alcangar objetivos, € tomar uma decisio consiste
em fazer escolhas.

Segundo Porter (1992 apud Rojas e Menezes, 2014),

A concorréncia esta no dmago do sucesso ou do fracasso das empresas, determinando a adequag¢do
das atividades que podem contribuir para seu desempenho, como inovagoes, uma cultura coesa ou
uma boa implementagdo. A estratégia competitiva é a busca de uma posi¢ao competitiva favoravel
em uma industria, a arena fundamental onde ocorre a concorréncia. A estratégia competitiva visa

estabelecer uma posi¢do lucrativa e sustentavel contra as forcas que determinam a concorréncia na
industria. (PORTER, 1992 apud ROJAS E MENEZES, 2014)

Para Tarapanoff (2006) a inteligéncia econdmica tornou-se inteligéncia de negdcios e, mais tarde,
inteligéncia competitiva. As primeiras a adotar a inteligéncia de negocios foram as grandes empresas
anglo-saxonicas, britanicas e, sobretudo, americanas, que, nos anos 60, criaram 2526 departamentos
de inteligéncia de marketing, influenciadas pela experiéncia de informacao militar, desenvolvida na
IT Guerra Mundial e durante a Guerra Fria (entre a Unido Soviética e os Estados Unidos). Na pratica
militar, servigo de informacao € sindnimo de inteligéncia (intelligence). Em seguida Tarapanoff afirma
que a inteligéncia competitiva pode ser definida como um processo de aprendizaado motivado pela
competi¢do, fundado sobre a informagao, permitindo esta ultima otimizacao da estratégia corporativa
em curto e em longo prazo.

Segundo Gaio e Lohrer (2004),

A inteligénia competitiva, conforme Kahaner (1996) em Miller (2000) é um imperativo devido a
fatores como a velocidade dos processos de negocios, a sobrecarga de informagoes, o crescimento
global do processo competitivo com o surgimento de novos participantes, a concorréncia cada vez
mais agressiva, as rapidas mudangas tecnologicas e as transformagoes acarretadas pela entrada
em cena global de entidades internacionais competitivas em busca de novos mercados. (GAIO e
LOHRER, 2004, p. 7).

Prahalad e Krishnan (2002), mostram nos resultados de suas pesquisas que as organizagdes

relatam frequentemente que a infraestrutura de Tecnologia da Informacao (TT) ndo acompanha o nivel
de desejo de inovacao. O desalinhamento da estratégia de TI €, em geral, um empecilho para a imple-
mentacao de mudancgas no negocio.
A IC possibilita a investigagao de informagdes de naturezas internas e externas as organizagdes, cujo
objetivo € reduzir certos riscos que a empresa possa vir a passar. Exemplificando, se o concorrente
esta tentando melhorar seu produto para atingir um maior nimero de vendas, essa informagdo pode
representar para a empresa que se abster dela um declinio. E nesse ponto que a inteligéncia competi-
tiva pode atuar de forma proativa.
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A inteligéncia Competitiva proporciona a empresarios € empreendedores um conhecimento
melhor sobre as agdes e informagdes das empresas, dos funcionarios, dos clientes, dos fornecedores,
dos investidores e dos concorrentes, bem como do macro ambiente que circula em sua volta. Essas
informacdes quando coletadas ajudam na formulagdo de estratégias competitivas adequadas.

Conforme Roedel (2005, apud Silva, 2013),

A criagdo de um sistema de inteligéncia competitiva, compreendendo coleta, tratamento, andlise e
disseminagdo da informagdo sobre as atividades concorrentes, fornecedores, clientes, tecnologias e
tendéncias gerais dos negocios, vem ao encontro da necessidade de monitorar continuamente o ambi-
ente externo a fim de estabelecer um direcionamento estratégico e a tomada de decisdo em tempo real.

A IC ¢ entendida como processo organizacional fundamental a organizacao sob varios aspectos, como
por exemplo, para que as pessoas desenvolvam suas atividades profissionais; para as unidades de tra-
balho planejarem suas agdes taticas e operacionais; para os setores estratégicos definirem suas agdes
visando o mercado, a competitividade e a globalizacao. Além disso, € perceptivel as necessidades in-
formacionais, em diferentes niveis de complexidade da organizagdo como um todo e que sdo supridas
por intermédio do processo de Inteligéncia Competitiva.

Estratégia competitiva € concentrar-se em um nicho de mercado em particular , talvez através de uma
forma de deferenciacdo do produto ou servigo. Isso que dizer que um segmento especifico de mercado
que tem uma preferéncia especial, talvez por produtos e servicos sofisticados, seria o alvo da estraté-
gia. (GONCALVES, 2009)

Existem diferentes naturezas informacionais, quais sejam: estruturadas, estruturaveis e nao
estruturadas. Os dados, informacdes e conhecimento estruturados sdo aqueles acessados dentro ou
fora da organizag¢do e podem ser entendidos como aqueles que estdo sistematizados, organizados e
disponiveis para acesso; os dados, informagdes e conhecimento estruturaveis sao aqueles produzidos
pelos diversos setores da organizacao, porém sem sistematizacao, organizacao € nao estao disponiveis
para acesso; os dados, informagdes e conhecimento ndo-estruturados sdo aqueles produzidos externa-
mente a organizagao, porém sem filtragem e tratamento. (VALENTIM, 2002).

Conhecer os diferentes ambientes organizacionais também ¢ fundamental para compreender o
processo de 1.C. nas organizagdes. Segundo Valentim (2002), as organizagdes sdo formadas por trés
diferentes ambientes: o primeiro esta ligado ao proprio organograma, isto €, as inter-relagdes entre as
diferentes unidades de trabalho como diretorias, geréncias, divisdes, departamentos, setores, se¢des
etc. (fluxos formais); o segundo esta relacionado a estrutura de recursos humanos, isto €, as relagdes
entre pessoas das diferentes unidades de trabalho (fluxos informais) e, o terceiro e ultimo, € composto
pela estrutura informacional propriamente dita, ou seja, a geracao de dados, informacao e conheci-
mento pelos dois ambientes anteriores.

Ha dois sistemas de informagdo que podem ser utilizados que sao:
. Sistemas de informagdes gerenciais (SIG);
. Sistemas de apoio a decisdo (SAD), ou Decision Support Systems — DSS ).

Os SIG fornecem resumos das transagdes operacionais, permitindo acompanhar o seu desem-

penho com padrdes estabelecidos do més ao ano anterior.
Os DSS dao suporte a decisdes menos rotineiras e estruturadas. Eles incluem ferramentas mais avanga-
das, como a simulag@o de ambientes e a probabilidade de incluir ideias e reordenar dados apresentadas.
Laudon e Laudon (2001) os classificam como sistemas de apoio aos executivos (Executive Support
Systems — ESS).

Uma questao fundamental para implantacdo de uma unidade de Inteligéncia € a avaliacdo sobre
como a empresa compartilha informacdes.

Empresas que criam seus silos, capelinhas ou muros que impedem a informagao de ultrapassa-los,
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fazem com que as barreiras comportamentais e culturais, dificultem a implantagdo de um processo de
inteligéncia. Miller (2002) chama estas organizagdes de ‘corporacdes sem cérebro’.

Para iniciar um bom projeto de inteligéncia competitiva, Miller (2002), apresenta o ciclo de
quatro fases da inteligéncia, sendo elas:

. A identificacdo dos responsaveis pelas principais decisdes e suas necessidades em matéria de
inteligéncia;

. A coleta de informagdes;

. A analise da informagao; e,

. A disseminacao da inteligéncia entre os responsaveis pelas decisoes.

Parece simples, mas convencer as pessoas a compartilhar informagdes ¢ um problema presente
na maioria das empresas.

A integracdo da area de inteligéncia a outros departamentos, exige a necessidade de comu-
nicagdo. Se o trabalho de inteligéncia ¢ voltado a area comercial, entdo se faz necessario reunides
periodicas, entre essas duas areas.

Percebe-se que com a efetivagdo adequada da inteligéncia competitiva, a empresa ganha a pos-
sibilidade de ser mais agil que os os seus concorrentes, destacando-se com agdes que as diferem e as
tornam inovadoras perante o seu mercado consumidor.

A Implementacao do Sistema de Inteligéncia Competitiva

A adocao de um sistema de inteligéncia competitiva permite a empresa tomar conhecimento e decidir
por agdes mais precisas em relagdo a situagdes em que o mercado se encontra.

Conforme Wanderley (1999), a implantacao de um Sistema de Inteligéncia Competitiva (SIC) se tor-
nou imprescindivel para as empresas em decorréncia dos eventos e mudancas ocorridas a partir dos
anos 80. A autora, destaca algumas as razoes pelas quais as empresas necessitam de um SIC, sendo
elas: O ritmo dos negocios que esta evoluindo rapidamente; o incremento do volume de informacgdes;
a insercdo de novos concorrentes na arena global; os antigos concorrentes estdo se tornando mais
agressivos; a velocidade e a forca com as quais as mudangas politicas afetam as empresas e, por ul-
timo, destaca a velocidade das mudangas tecnologicas.

Herring (1997), representa a abrangéncia do ambiente competitivo a ser monitorado por um Sistema
de Inteligéncia Competitivo (Figura 1):

. Estrutura da industria e tendéncias: estrutura da industria mundial como um todo e previsao
para o mercado.

. Capacidade, planos e intencdes da concorréncia: prever, tracar uma meta e e ficar atento ao
concorrente.

. Mercados e Competidores: conhecimento s6lido sobre o mercado e seus competidores.

. Sistema de Inteligéncia de Negocios: apoio a tomada de decisdo, recursos ¢ dados impor-
tantes.

. Fonte de desenvolvimento tecnologico: informagdes precisa para uma base de dados.

. Forcas Politicas Economicas e Sociais: mudancgas regulamentais que possam afetar a organiza-
¢ao.

. Ameaca a seguranca da empresa: velocidade em que o mercado competitivo possa a vir a mu-
dar.

O Sistema de Inteligéncia Competitiva enfatiza ambientes que devem ser observados para se ter uma
forma mais clara das informagdes relevantes que sustentarao as tomadas de decisdes estratégicas.
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Estrutura da Capacidade, Mercados e
industria e planos e intencdes Competidores
tendéncias da concorréncia
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desenvolvimento Econémicas e seguranca da
tecnologico Sociais cmpresa

Figura 01: Sistema de Inteligéncia Competitivo
Fonte: adaptado de Herring (1997)

Para Herring (1997), a inteligéncia de negocios € o conhecimento e previsao dos ambientes interno e
externo a empresa, orientacdo a obtengao de vantagens competitivas.

Tem-se que um dos grandes beneficos de um sistema de IC para uma empresa € a capacidade de for-
necer informagdes precisas quando necessario, incluindo uma visdo em tempo real do desempenho
corporativo geral e de suas partes individuais. Tais informagdes sdo uma necessidade para todos os
tipos de decisdo, para o planejamento estratégico e até mesmo para a sobrevivéncia das empresas.

Ciclo da Inteligéncia Competitiva

Normalmente o ciclo da inteligéncia competitiva acontece em quatro fases, sendo elas: planejamento,
coleta, analise ¢ disseminagao.

O planejamento ¢ a etapa de estudo preliminar do problema na qual sdo estabelecidos os procedimen-
tos necessarios. A coleta, fase seguinte, € o processo de obten¢do de dados que serdo transformados
em informacao. A terceira fase ¢ a analise, etapa em que a inteligéncia ¢ gerada. A disseminagdo ¢ a
ultima fase do ciclo, ela consiste na remessa de inteligéncia formalizada, apresentada de forma légica
e de facil absor¢do para o usuario. (CANARIM, 2014).

A maioria dos outores define o processo de ciclo de inteligéncia competitiva, como o caracterizado na
Figura 2, compreedendo as seguintes etapas:

. Planejamento: ¢ a base para o sistema, onde a geréncia faz a escolha da melhor estrutura de
inteligéncia para ser usada na adequagao da organizagao.

. Coleta, processamento e armazenamento da informagao: ¢ onde sdo encontrados as informa-
¢oes para o levantamento das necessidades na etapa anterior. Em seguida ¢ feito a distribui¢ao e arma-
zenamento dessas informacdes.

. Analise e validagdo da informagdo: esta etapa tem como objetivo analisar a consisténcia das
informagdes encontradas na etapa anterior.

. Disseminacdo e utilizacdo da informagao estratégica: a quarta etapa € onde finaliza o processo
do ciclo de inteligéncia ¢ o resultado final que os usudrios da inteligéncia necessitam.
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e métodos

processo

Avaliacio do L Recursos, competéncia J

Planejamento e
coordenacio

Coleta, processamento
€ armazenamento

Disseminacio e
utilizagio

Anilise e
avaliacio

Decisdes, usuarios da Base do conhecimento e
informacéo redes de especilidades

Figura 2: Ciclo de inteligéncia competitiva/negocios, fatores criticos de sucesso e
necessidades de informacao.
Fonte: adaptado de Hering (1997)

Um sistema de inteligéncia competitiva deve buscar a simplicidade, valorizando mais resultados do
que a infra-estrutura. Desse modo, a énfase € na busca de informagdes que agragam valor ao processo
de tomada de decisoes.

O processo ¢ constituido por redes que reunem observadores, especialistas e decisores. A tecnologia
da informagdo ¢ utilizada para apoiar todo o processo, garantindo acessibilidade, armazenamento e
disseminagdo das informagoes.

Sistema de Informacio e suas Dimensoes

Um sistema de informagao ¢ um conjunto de componentes inter-relacionados que trabalha para cole-
tar, processar, armazenar e disseminar informagdes para apoio tomada de decisdo, coordenacgdo, con-
trole, andlise e visualizagcdo em uma organizacao. Além de apoiar na tomada de decisdo, coordenagao
e controle de informacao.

Segundo Laudon & Laudon (2008), um sistema de informagdo coleta dados, armazena e distribui
informagdes de uma empresa e operacdes internas para apoiar fungdes organizacionais e tomadas de
decisdes, comunicagdo, coordenacdo, controle, analise e visualizagao.

Sistemas de Informagdes apresentam uma combinagdo de gestdo, organizacdo e elementos de tecno-
logia. A gestdo envolve liderancga, estratégia e comportamento de gestdo.

As dimensdes da tecnologia consistem em hardware, software, tecnologia de gerenciamento de dados
e tecnologia de rede / telecomunicacdes (incluindo a Internet).

Laudon e Laudon (2008) consideram ainda que os sistemas de informagdes apresentam trés dimen-
soes. Sendo elas:

. Dimensao tecnoldgica: envolve a parte de hardware, software e comunicagdes, que sao usados
no ambiente organizacional interno da organizacdo, como por exemplo, intranet, ERP, SAD, SIG, e
para o ambiente externo da organizagda sdo usados, CRM, Call Center, Extranet.

. Dimensao organizacional: envolve exemplos de modelagens de negdcios e sobre ambiente de
gestdo como a cultura da organizagdo, suas mudangas e lideranca.

. Dimensao humana: envolve as pessoas que manuseiam os sistemas, € as pessoas que o desen-
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volvem e os processos de aprendizagem que sao dirigidas a ela, e o sistemas de informagdo que faz
a parte de um contexto estrututrado que sdo compostos por divesos elementos que interagem entre si
para identificar varias informag¢des de modo rapido, seguro e eficaz a custos viaveis.

Enfim, os Sistemas de Informacdes transformam dados em informagdes uteis por meio das atividades
basicas: entrada, processamento e saida. Tendo essas trés atividades em maos inicia-se o processo de
tomada de decisao.

O Proceso de Tomada de Decisao com Base nas Informacgoes Coletadas

Em um mundo perfeito, segundo Daft (1999), os gestores teriam todas as informacdes necessarias
para tomar decisdes. A realidade, entretanto, ndo corresponde a um mundo perfeito, por isso algumas
informacdes sdo desconhecidas e, em consequéncia, algumas decisdes ndo resolverao o problema ou
nao alcangarao o resultado desejado.

Conforme Porter (1987), existem cinco métodos basicos para se lidar com as incertezas na
selecdo das estratégias, quando uma empresa se defronta com cendrios plausiveis com implicagdes
estratégicas. Os métodos podem, por vezes, embora nem sempre, ser empregados em sequéncia ou em
em combinagao.

. Apostar no cenarario mais provavel: neste método, a empresa projeta sua estratégia em torno
do cenario (ou conjuntos de cendrios) considerado o mais provavel, aceitando o risco de que ele talvez
nao ocorra. Na pratica, apostar no cenario mais provavel ¢ um método comum para a formulagao de
estratégia sob incerteza, embora seja feito implicitamente.

. Apostar no “melhor” cenario: neste método uma empresa projeta sua estratégia para o cenario
onde possa estabelecer a vantagem competitivaa longo prazo mais sustentavel, dada sua posi¢ao inicial
e seus recursos. Este método busca o potencial superior mais alto, ajustando a estratégia a possivel
estrutura industrial futura que produz o melhor resultado para a empresa. O risco, certamente, ¢ que o
melhor cenario nao ocorra e que a estratégia escolhida seja, assim, inadequada.

. Garantir: neste método, uma empresa escolhe uma estratégia que produza resultados satis-
fatorios em todos os cenarios ou pelo menos em cenarios que se julga terem uma probalidade apre-
cidvel de ocorréncia. Este ¢ um método para o projeto de uma estratégia vigorosa. Em geral garantir ira
produzir que nio ¢ 6tima para nenhum cenério. E feito um tradeoff do sacrificio resultante em posi¢éo
estratégica em favor de uma reducao no risco. Além disso, garantir quese sempre implica custos mais
altos (ou receitas mais baixas) do que uma estratégia de aposta, pois deve preparar uma empresa para
diversas circunstancias competitivas possiveis, ao invés de para apenas uma.

. Preservar flexibilidade. Um outro método para nds lidarmos com cenarios incertos € escol-
hermos uma estratégia que preserve a flexibilidade até tornar-ser mais aparente o cendrio que ira de
fato ocorrer. A preservacado da flexibilidade sacrifica as vantagens do primeiro a mover-se em troca de
uma redugio no risco. E diferente de garantir, pois funcione razoavelmente bem em todos os cenarios
vidveis. Se uma empresa nimizar o custo da preservacao da flixibilidade.

. Influenciar. No ultimo método de abordagem da incerteza, uma empresa procurar utilizar serus
recursos para gerar um cenarios que ela considera aconselhavel. Uma empresa procura aumentar as
probabilidades de ocorréncia de um cendrio para o qual ela dispde de uma vantagem competitiva. Para,
tal € preciso que uma empresa tente influenciar os fatores causais por tras das variaveis de cenario. As
vezes, transformacgdes tecnoldgicas, politicas de canis, reulamentacdo governamental e muitas outras
fontes de incertezas podem ser influenciadas. A possibilidade de influéncia e o seu custo devem ser
pesados contra a vantagem competitiva a ser obetida se uma empresa aumentar as probablidades de
ocorréncia do seu cenario preferido.

O processo decisorio deve ser diariamente observado nas organizagdes, sejam decisdes individuais ou
coletivas, enfrentando situagdes de incertezas, riscos e instabilidades. Os gestores precisam ter ética
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e competéncia para que as decisdes sejam implementadas na organizagdo, afim de enfrentarem com
sucesso o ambiente globalizado e competitivo que as cercam.
Andrade (2009) enfatiza que o processo de tomada de decisdo ¢ sequencial; ¢ complexo e implica
em valores subjetivos. Afirma ainda que ele ¢ desenvolvido dentro de um ambiente institucional com
regras mais ou menos definidas. Segundo este autor, mesmo quando se tem a impressao de que a
tomada de decisdo foi feita de impulso, a decisdo € consequencia de uma série de fatores que criaram
as bases para se chegar a ela.

Uma decisdo significativa resulta de uma compilacdo de muitas decisdes que abrangem um
leque de aspectos do problema e que, frequentemente, requer muito tempo.
E sequencial, pois muitas vezes, ¢ dificil apontar com precisio o ponto exato do processo no qual a
decisdo foi tomada. Decisdo aflui durante as discussdes, em forma de consenso. E um processo com-
plexo, pois quase sempre a informagao relativa ao problema ¢ insuficiente (figura 3).

Identificacio
do problema

Sintomas processo de tomada de decisio

Figura 03: O micio do processo de tomada de decisio empresarial

Fonte: Andrade (2009).

De acordo com Andrade (2009), o processo de tomada de decisdo consiste em uma inter-relagdo entre
pessoas, responsabilidades pelo servico, comunicacao e sistemas de informacgdo, codigos de ética e
moral e, as vezes com objetivos diferentes dos participantes.

Obviamente, dentro da empresa o proprio processo também varia, dependendo do problema e do nivel
de decisdo necessario. Assim sendo, os processos diferem quanto aos(s):

Tamanho do grupo de decisdo; tipos de sistemas de informacdes gerenciais; tipos de decisdes que
devem ser tomadas e, estilo de lideranca dentro da empresa.

Grande parte do esforco das organizagdes em aplicar técnicas modernas de geréncia objetiva criar um
ambiente institucional para a tomada de decisdo que possa ser considerado um ponto forte na avalia-
cao da competitividade da organizagcdo no mercado. Andrade (2009)

Todas as companhias tem uma estrutura organizacional propria que influencia e muitas vezes condi-
ciona o processo de tomada de decisao.

ASPECTOS METODOLOGICOS

Quanto a metodologia, por se tratar de um tema exploratorio, optou-se por realizar uma pesquisa bib-
liografica. Para Gil (1987), as pesquisas exploratorias possuem como objetivo principal o aprimora-
mento de ideias ou a descoberta de intuicdes. Segundo esse autor, a pesquisa bibliografica ¢ composta
por material j& elaborado, principalmente livros e artigos.

A pesquisa bibliografica, caracteriza-se pela leitura, analise e interpretagdo de livros, periddicos, ar-
tigos etc. Tem por objetivo conhecer as diferentes contribuicdes cientificas disponiveis sobre o tema
em estudo.

Os autores Cervo e Bervian (2002, p.65 e 66) descrevem a pesquisa bibliografica:
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A pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referencias teoricas publicadas em
documentos [...] busca conhecer e analisar as contribuigoes culturais ou cientificas dos passados ex-
istentes sobre um determinado assunto, tema ou problema [...] constitui geralmente o primeiro passo
de qualquer pesquisa cientifica. (CERVO E BERVIAN, 2002, p.65-66)

A definicao da metodologia proporciona uma diretriz para elaborar as etapas que compreendem a
evolugdo do referencial tedrico. Com este respaldo, € possivel desenvolver pesquisas e levantar dados
especificos sobre o tema em estudo, ou seja, a inteligéncia competitiva aplicada como ferramenta para
subsidiar e apoiar os processos de tomadas de decisdes estratégicas e operacionais.

A técnica observada ¢ indireta e extensiva com pesquisas que compdem a estrutura organizacional de
um sistema complementar , cujo intuito € aprimorar o assunto, buscando respostas aos questionamen-
tos apontados para esse estudo.

Segundo Gil (2007, p17), pesquisa € definida como:

(...) procedimento racional e sistemdatico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas
que sdo propostos. A pesquisa desenvolve-se por um processo constituido de varias fases, desde for-
mulagdo do problema até a apresentagao e discussdo de resultados. (GIL, 2007, p.17)

Normalmente, se inicia uma pesquisa quando ha um ou mais questionamentos, uma davida para a qual
deseja-se obter respostas. A duvida determinante desta pesquisa concentra-se em apresentar funda-
mentos que ressaltam a importancia do sistema inteligéncia competitiva (IC) como suporte para moni-
torar, acompanhar e definir agdes estratégicas que apoiadas por sistemas de informacdes subsidiam o
proceso de tomadas de decisdes pelos gestores. Apresentam-se conceitos na visao de varios autores,
dos quais enfatizam a IC como uma ferramenta sistémica fundamental para gerar competitividade
empresarial .

As pesquisas bibliograficas podem ainda ser definidas como estudos exploratorios por buscarem uma
melhor visdo e mais dados sobre o problema estabelecido. Para Marconi e Lakatos (2007), a pesquisa
bibliografica nao ¢ mera repeticdo do que ja foi dito ou escrito sobre determinado assunto, pois a nova
abordagem do tema pode levar a conclusdes inovadoras.

CONSIDERACOES FINAIS

Todas as organizacdes tém de estar sempre alertas ao que acontece a sua volta, ndo importando a
qual setor que pertecam. Monitorar o proprio ambiente de negdcios ¢ fundamental para o sucesso da
estratégia adotada. Por meio do seu desempenho em descrever o ambiente em que se encontra, deve-se
analisar o ambiente competitivo futuro, desafiar as suposi¢des vigentes, identificar os maiores riscos
e buscar formas de compensagdo, ajustadando a estratégia de mudancas do ambiente e determinar
quando a estratégia ndo sera alcangavel em longo prazo. A inteligéncia assume seu papel muito critico
para a estratégia, tornando-se um diferencial na competicao.

A funcao de um sistema de inteligéncia € continuo, legalizado e sistemdtico que serve para fazer coletas,
analise e disseminagdo do processo, em tempo habil, essas informacdes analisadas sobre o ambiente
competitivo serve para apoiar uma tomada de decisdo. Ao coletar os sinais que o mercado emite,
podendo ser de qualquer acdo que um concorrente importante toma, fornecendo varias informacdes de
indicacdo direta ou indireta de suas intengdes no mercado altamente concorrido, como por exemplo,
motivos ou metas. O sistema se torna um instrumento estratégico de apoio a gestdo que alterara a
maneira como as organizagdes lidam com o mundo.

Quando ha o entendimento da complexidade da tomada de decido em geral observa-se que existem
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varios gestores tomando decisdes erroneas. A maior questao que envolve € como nao cometer 0 mesmo
erro.
A diferenca entre experiéncia e o conhecimento técnico ¢ totalmente relevante para a questdo. Ao ver
que, se tomadores de decisdes com experiéncia podem ou nao ter beneficios do processo de decisdo,
afim de aprimorar a tomada de decisdo deve-se também realizar pesquisas a respeito dos processos
realizados nas organizagdes, podendo ser ditados todas as suas etapas e performace empregada, ndo
sO para acumular experiéncia, mas também para ser analisado o conhecimento técnico de processo
decisorio e agregar novas informagdes que aprimorarem as teorias e os modelos disponiveis.
Sistemas de informagdo (SI) ¢ uma infra-estrutura necessaria para o mercado competitivo, pois €
com a ajuda dos sistemas que se obtém informacdes, conhecimentos, bem como a maior parte dos
processos de comercializagdo, essas redes sao fundamentais para se tomar base para o conhecimento e
a competitividade do mercado. O SI com a flexibilidade, ajuda tomar decisdes necessarias para chegar
ao objetivo comum que ¢ estar a frente de seus concorrentes.
A implantagdo de um sistema de inteligéncia competitiva altera a cultura de uma organizagao, pois
altera a hierarquia de poder.
E necessario preparar adequadamente a organizagio para as mudancas em que ela possa vir a sofrer
como estrutura e cultura, em vista de que as atividades do sistema de inteligéncia competitiva ndo
sejam mal interpretadas, nem interrompidas.
Partindo do objetivo do sistema, que ¢ fornecer informacao estratégica de alto nivel, a informacao
analisada, servira para apoiar o processo de tomada de decisdo. Pois, por mais que seja automatizado
0 processo, o raciocinio humano ¢ capaz de avaliar a real relevancia e credibilidade das informagdes
e agregar valor a seu resultado final.
Para finalizar, o objetivo maior da Inteligéncia Competitiva ¢ de extrair mais informagdes,
conhecimentos relevantes de um processo adquirido durante sua coleta de dados, que possam ser
utilizadas para colocar a organizacao na frente de seus concorrentes.
A Inteligéncia Competitiva tem a fungdo de apresentar falhas internas e externas afim de diminuir o
risco de erro futuro para a organizagao.

E a Inteligéncia Competitiva que mostra o que um gestor precisa para tormar uma decisdo
concreta com a finalidade de acertar o caminho em que a organizacgdo tera de seguir diante de seus
concorrentes afim de obter o sucesso desejado.
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REFRIGERADOR DUPLEX FROST FREE

'JEFFERSON MENEZES DE CASTRO; *GUSTAVO FINHOLDT; *BARRETO, J.C.N.

! Aluno apresentador, 2 Professor orientador, * Co-orientador
FACTHUS — Faculdade de Talentos Humanos — Uberaba — MG

RESUMO - O presente trabalho visa demonstrar um problema em refrigeradores Frost Free de uma
marca tradicional que ndo consegue descongelar completamente todo o gelo que ¢ formado no pro-
cesso de evaporagdo na parte superior do freezer, criando assim barreira de gelo dificultando a circu-
lagdo do ar frio na parte inferior do refrigerador. A solugdo adotada tem a finalidade de implementar
uma nova resisténcia de degelo que trabalhara em conjunto com a atual no sistema de evaporacao, que
vem apresentando 6timos resultados em relacdo ao degelo, desobstruindo a passagem de ar para um
funcionamento normal do refrigerador.

Palavras-chaves: ciclo de refrigeracao; geladeira; refrigeracao; resisténcia de degelo.
INTRODUCAO

A refrigeracao pode ser definida como a funcao de resfriar corpos sélidos ou fluidos em tem-
peraturas inferiores as do ambiente, dentro de um determinado tempo e local (GOSNEY, 1982).

Segundo Silva (2004), o inicio do emprego dos meios de refrigeragao aconteceu em €pocas
muito remotas de nossa civilizacdo. Seus primeiros usuarios, segundo pesquisa, foram os chineses, que
colhiam o gelo natural das superficies de lagos congelados para fazerem a conservagao de seus chas.
Outras civilizagdes, como as romanas e as gregas também faziam o uso desse recurso para poderem
preparar bebidas e alimentos gelados, ja as civilizagdes que habitavam a regido do Egito, refrescavam
a agua por evaporacao, fazendo o uso de vasos de barros, as populares “moringas”.

Apesar da refrigeragdo natural ter sido empregada ha muitos anos, ela impedia a produgdo
de grandes quantidades de frio e dependia das condigdes atmosféricas. Além disso, a qualidade da
agua dos rios e lagos de onde o gelo era removido comegaram a ser questionado pelos consumidores
(SMITH, 2004). Tais limitagdes motivaram a busca por métodos artificiais de producao de frio.

Hoje, a tecnologia de refrigeracao comercial na producao de refrigeradores facilitou as nossas
vidas em termos de conservacao dos alimentos impedindo o crescimento de bactérias patogénicas e a
deterioracdo durante varios dias ou semanas.

Atualmente ¢ dificil o cotidiano das pessoas sem os beneficios gerados por essas tecnologias,
seja para a conservacao de alimentos, conforto térmico, medicina ou até na melhoria do desempenho
de componentes eletronicos (WALTRICH, 2008).

Nos dias atuais, sdao utilizados refrigeradores de ultima geragdo. Uma das vantagens desses
refrigeradores € possuir o degelo automatico do sistema de evaporagao.

Porem neste artigo sera apontado um problema relacionado a utilizagdo de uma resisténcia no
circuito de refrigeragdo. Esse problema foi detectado apos uma visita técnica, cujo problema foi re-
solvido com a associagcdo de mais uma resisténcia com a resisténcia ja existente no circuito.
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METODOS
Funcionamento do ciclo de refrigeracao.

Para melhor entender o problema, serd discutido nesta se¢do o circuito de refrigeragdo e o
funcionamento dos componentes do refrigerador.

Segundo Matos (2010), ¢ chamado de Ciclo de Refrigeracdo uma situagao onde em circuito
fechado, o gas refrigerante transformando-se sucessivamente em liquido e vapor, possa absorver calor
sob baixa temperatura e pressao pela sua evaporagdo e rejeitar calor sob alta temperatura e pressao
pela condensagao.

A figura 1 mostra, esquematicamente, como funciona e quais sao os elementos utilizados nesse ciclo.

Na figura 1 a abreviagao “Qo” indica a troca de calor realizada no evaporador (ambiente que
se deseja resfriar), o “Qc” indica a troca de calor realizada no condensador (troca de calor com a at-
mosfera) e “Wc” o trabalho realizado (compressao) pelo compressor.

Vilvula de Expansdo

Evaporador Condensador

Qe Fig. 1 — Esquema
Simplificado do Ciclo de
Refrigeragdo
Fonte: Martinelli, 2003.

Q0w

& Compressor

BATXA PRESSAQ | ALTA PRESSAO

O sistema de refrigeracao por compressao de vapor € o mais utilizado no sistema de refrigera-
¢do, afirma Bryant (2001). Na pratica, quatro elementos sao fundamentais para que isto ocorra que
serao mencionados em seguida: compressor, condensador, Tubo Capilar ou a Valvula de Expansao e
o evaporador.

Segundo Martinelli (2003), a principal razao de sua utilizacao ¢ recuperar o liquido expandido
para que ele possa ser utilizado novamente por inimeras vezes, fechando assim o ciclo.

No seu funcionamento, o compressor admite o fluido refrigerante do evaporador na forma de
vapor sob baixa pressao.

Para evaporar, o gas refrigerante absorve temperatura em forma de calor do ambiente a ser re-
frigerado, eleva sua pressao e temperatura descarregando-o no condensador, onde este gas se liquefaz,
liberando para o meio ambiente o calor de compressao e o calor absorvido no evaporador; afirma Silva
(2004).

Este refrigerador trabalha com o compressor do tipo hermético (motor € compressor que estao
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alojados na mesma carcaca, sem acesso) , mostraremos na figura 2 o compressor ¢ os dados técnicos

quadro 1.
Fig. 2 — vista de um
Compressor.
Fonte: Arquivo pessoal
do Autor, 2014.
Modelo EGAS70CLP
Refrigerante R-600a
Tens3o (V) 115-127 Quadro 1 - Dados

Frequéncia (Hz) 60 teCIE?O_S dodar

— condicionado.

Eficiéncia (BTU/Wh) 5.35 Fonte: Manual Técnico,
HP 1/4 2014

O condensador ¢ um trocador de calor cujo objetivo € promover a transmissao de temperatura
em forma de calor do fluido refrigerante (gas com pressao e temperatura elevada) para o meio externo,
pelas suas paredes e aletas afirma Bryant (2001).

Dentro do condensador o fluido sofre inicialmente um resfriamento até o ponto de saturagao,
quando entdo, passando do estado de vapor superaquecido para liquido, sendo sua pressao constante.
O aquecimento recebido pelo aquecedor, por meio do fluido refrigerante, provém da temperatura em
forma de calor retirado do evaporador e da poténcia equivalente do trabalho de compressao.

Para verificar no condensador, figura 3 se 0 mesmo apresenta vazamento, aplica-se o Nitrogénio
nas duas extremidades com uma pressao de 200 a 250 LB / pol? e verifica-se se pressao no manometro
se desestabilizou, abaixo do valor mencionado.
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Fig. 3 — vista de um condensador.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.




O filtro secador, figura 4 possui ntcleos solidos feitos de material poroso especial (molecular
sieve), que tem como fungao absorver umidade. Este conta com telas de cobre para reter quaisquer
impurezas que possam estar no circuito de refrigeragao.

Fig. 4 — vista do filtro secador.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.

Para Silva (2009) o Tubo Capilar, figura 5 ou a Valvula de Expansao tém a finalidade de re-
duzir a pressdo na entrada do evaporador e regular a vazao de refrigerante que entra neste.

E um tubo de 0.050 mm de didmetro muito pequeno que tem aproximadamente de 1.82 a 2.43
metros de comprimento. Sua fungdo basica € controlar o fluxo de gas refrigerante dentro do evapo-
rador, mantendo uma diferenga de pressao entre os lados alto e baixo do sistema. A taxa de fluxo do
capilar ¢ determinada por seu didmetro e comprimento.

Fig. 5 — vista de um tubo capilar.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.

Segundo Bueno (2004), um evaporador na figura 6 ¢ considerado, como qualquer superficie
onde exista transferéncia de calor, um liquido volatil que se torna vapor removendo a temperatura em
forma calor de um determinado espaco a ser refrigerado.

Em virtude de seus diferentes empregos na refrigeragcdo, os evaporadores podem ser fabrica-
dos em uma variedade de tipos, tamanhos, formas e projetos, sendo classificados de acordo com o
seu tipo de construgdo, superficie de transferéncia de temperatura, condi¢cdo de operacao, método de
circulacao do ar e aplicagoes (BUENO, 2004).
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Sua finalidade ¢ absorver temperatura em forma de calor do interior pela evaporacao do fluido,
iniciando-se um novo ciclo.

Fig. 6 — vista de um evaporador.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor,
2014.

No entanto sdo necessarios outros componentes para o pleno funcionamento do refrigerador
que serdao mencionados a seguir.

O protetor térmico na figura 7 tem funcdo de proteger o compressor contra sobrecargas de:
bloqueio do motor, baixa tensao, falta de rendimento e curto circuito.

Este componente é ligado em série com o circuito que alimenta o motor. E fixado junto a carca-
¢a do compressor e atua abrindo o circuito e desligando o compressor rapidamente se houver qualquer
aumento anormal de temperatura ou de corrente ocasionado por problemas mecanicos, elétricos ou por
aplicacdo inadequada. Um disco bi metalico dentro do protetor, sensivel ao excesso de temperatura e/
ou corrente, flexiona afastando seus contatos e abre o circuito em situagdes de aumento excessivo da
corrente elétrica.

Fig. 7 — vista de um protetor térmico.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor,
2014.

O relé PTC (Coeficiente de Temperatura Positiva) ¢ formado por uma pastilha de material
ceramico. Este material possui a propriedade de aumentar a resisténcia elétrica quando aquecido pela
corente que passa através dele.

Durante a partida do motor, o PTC na figura 8 esta frio e com uma resisténcia elétrica baixa,
consequentemente, conduz corrente através da bobina de partida, fazendo o motor girar. Esta corrente
vai aquecé-lo fazendo com que a resisténcia aumente e a corrente diminua através da bobina de partida
até se tornar praticamente zero. O relé de partida € um dispositivo que energiza a bobina de partida do
compressor e apds ser dada a partida e alcangado % de sua rotagdo normal de funcionamento, desliga-
se essa bobina.
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Fig. 8 — vista de um rele PTC.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor,
2014.

Conforme Dossat (2004), os motores monofasicos sao os mais utilizados em sistemas de re-
frigeragdo, seja nos compressores, bombas ou ventiladores.

A func¢do do motoventilador € acelerar a troca de calor e direcionar o fluxo de ar para o refrig-
erador, o que proporciona um resfriamento cerca de trés vezes mais rapido do que os sistemas con-
vencionais, possibilitando uma temperatura mais uniforme no interior do produto. O Motoventilador
radial ¢ fixado ao duto do ar do freezer.

Durante a fase de degelo, o Motoventilador ndo funciona. Ele ¢ acionado se apds a ultima fase
de degelo ja forem alcangados a temperatura de -14,2 °C no sensor de degelo do evaporador, o mais
tardar, de um tempo aproximadamente de 60 minutos ap6s o término de degelo.

Devido a sua simplicidade, robustez e baixo custo, esses motores sdo ideais para aplicacdes
com movimenta¢do de ar, como: ventiladores, exaustores, unidades de refrigeracdo, entre outros,
(OLIVEIRA, 2002).

O ventilador sempre funciona em paralelo com o compressor e com a porta fechada. Ao abrir
a porta, o ventilador ¢ interrompido. (A porta do compartimento do freezer nao influencia no rendi-
mento do ventilador), mostraremos na figura 9 o motoventilador e os dados técnicos no quadro 2.

Fig. 9 — vista de um motoventilador.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor,
w8 2014.
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Rotagao (RPM)

2500

Tensao (V)

127 ou 220 (alternada)

Quadro 2 — Dados técnicos do

Poténcia (W)

11

motoventilador.

Corrente (A)

0,14

Fonte: Manual Técnico, 2014.

Resisténcia (Ohm)

89 ou 180
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A resisténcia possui uma extensao até o tubo do dreno, evitando o congelamento do tubo. Esse
componente ¢ blindado e possui o formato de 90° e por isso o nome de “resisténcia 90°”, para melhor
desempenho do degelo do evaporador.

Apo6s medir entre seus terminais da resisténcia na figura 10 os valores devem estar proximos do
quadro 3 abaixo.

.1- e —
) =
(3 o1 .',.E-r ('} Fig.10 — vista de uma resisténcia de degelo.
| | | i | r Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014,
|
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A ALY LE
Nome Resisténcia de degelo
Tipo Tubo de Aluminio Quadro 3 — Dados técnicos da
Tensdo (V) 127 ou 220 Resisténcia de degelo.
Poténcia (W) 145 ~177 Fonte: Manual Técnico, 2014.
Resisténcia (Ohm) 90 ou 260

Na automagao, os sistemas de instrumenta¢ao atuam diretamente na leitura, controle e moni-
toramento de processos € operagdes, transferindo e registrando informagdes uteis decorrentes desses
eventos (WERNECK, 1996).

Localizado no evaporador, o fusivel térmico esta ligado em série com a resisténcia de degelo.
Sua fung¢ao ¢ interromper o fornecimento de uma fase da energia para a resisténcia, caso o evaporador
superaqueca, com isso atingindo 72 °C. Essa fun¢do de seguranca evitara danos ao produto.

E importante lembrar que o fusivel térmico na figura 11 s6 é ativado quando hé algum prob-
lema em outro componente do produto, como o sensor de degelo, a resisténcia de degelo e/ou a placa
eletrOnica.

Fig. 11 — vista de um fusivel térmico.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor,
2014.
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Os sensores passivos produzem diretamente, a partir dos estimulos de entrada, os sinais elétri-
cos na saida. Ja os sensores ativos necessitam de uma fonte externa de excitacao para gerar o sinal de
saida (MAZZAROPPI, 2007).




O sensor de degelo, figura 12 ¢ responsavel por medir a temperatura do evaporador. Este sen-
sor possui duas principais fungoes:

Controlar a finalizagdo do degelo, ou seja, informar a placa quando a temperatura atinge 10°C,
deste modo desligando a resisténcia.

Informar a placa quando a temperatura atinge -14°C depois do degelo, para novamente poder
acionar o ventilador e continuar com o sistema de refrigeracao do produto.
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ee T g 2 Fig. 12 — vista de um sensor de degelo.
wadiill Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.
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Os sensores sdo classificados quanto as suas especificagdes, seus estimulos, principios fisicos
de conversao, materiais de fabricagdo e suas aplicagcdes (FRADEN, 1996).

Os sensores mais comuns sdo os termopares, termistores e os (SBCIs) sensores baseados em
circuitos integrados (ZANCO, 2006).

O sensor termistor na figura 13 do refrigerador localizado no compartimento do refrigerador
¢ o componente responsavel por efetuar a leitura da temperatura do produto, informando a placa
eletronica. Essa comunicagdo se faz pela variagdo da resisténcia 6hmica do termistor. Os termistores
variam sua resisténcia de acordo com a temperatura.

Fig. 13 — vista de um sensor termistor.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.

A Placa Eletronica ¢ responsavel por receber informacgdo do termistor, controlar o degelo e
enviar corrente para os componentes. Ela esta alocada no topo do produto, conforme figura 14 abaixo.

Fig. 14 — vista da Placa Eletronica.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.
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Descricao do problema.

O grande diferencial entre os sistemas Frost Free € o evaporador e o método de troca de calor,
que ¢ influenciado pela circulagdo de ar (WALTRICH, 2008).

A circulagdo de ar nesses compartimentos pode ocorrer por dois métodos: convecgao natural
ou conveccao forcada (WALTRICH, 2008).

Nos refrigeradores Frost Free, em seu sistema de refrigeragdo, a parte superior do freezer e a
parte inferior do refrigerador opera através da convecgao forgada onde a circulagao de ar ocorre atraves
do evaporador que ¢ do tipo tubo-aletas.

Estes se encontram na regiao frontal do evaporador no compartimento do congelador, e, para
que ocorra a transferéncia de calor do evaporador para o meio, € necessario que se tenha um ventilador
acoplado (motoventilador) para circular o ar entre as aletas e os dutos de refrigeracdo, afirma Wal-
trich(2008).

A seguir mostraremos na figura 15 os dutos de refrigeracao por onde ocorre o processo de con-
veccao forcada.

— Dutosde
E Refrigeracdo
—

Fig. 15 — vista dos dutos de refrigeragdo.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.

Convecgao ¢ o processo de transmissdo de diferenga de temperatura, no qual a energia se
transfere junto com as massas fluidas que trocam de posi¢des devido as suas diferentes densidades
provocadas pelas diferencas de temperatura; segundo Kreith (2002).

Em um sistema de refrigeracao, diversos fatores externos afetam o desempenho do evaporador.
Entre os principais fatores, pode-se citar: a circulacdo, a velocidade e a distribui¢ao do ar no espago a
ser refrigerado (DOSSAT, 2004).

A seguir mostraremos na figura 16 a circulacao do fluxo de ar entre a parte superior do freezer
e a parte inferior do refrigerador, o processo ¢ chamado de convecgao forgada.
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Fig. 16 — vista da Placa Eletronica.
Fonte: Arguivo pessoal do Autor, 2014,




De maneira geral, nos sistemas de refrigeragdo, observa-se a formacao excessiva de camadas
de gelo sobre os evaporadores, devido a essas formagdes de gelo nas aletas e nos dutos de fluxo de ar,
acabam ficando obstruidos, reduzindo assim a passagem de ar sobre a mesma segundo Silva (2012).

A redugdo na vazao de ar sobre as aletas ¢ mais significativa para a redugdao do desempenho
geral do sistema do que o efeito isolante provocado pelo excesso de gelo segundo Silva (2012).

Desta forma detectamos uma falha do refrigerador Duplex Frost Free de uma marca tradicio-
nal onde em seu funcionamento, apresentou um acumulo de gelo na parte superior do freezer, por
deficiéncia de degelo, provocando o bloqueio de gelo e dificultando a circulagdo de ar frio na parte
inferior do refrigerador.

Em seu processo de degelo o refrigerador, em média, gasta um tempo de 40 minutos para
efetuar o mesmo, contudo, foi detectado que o acumulo de gelo era formado aos poucos de acordo
com cada degelo que o refrigerador efetuava, por ndo ter uma resisténcia que consegui-se descongelar
totalmente, formava assim uma camada de gelo na sua parte frontal do evaporador, bloqueando as ale-
tas e os dutos de fluxo de ar, reduzindo assim a circulagdo do mesmo, que gastava um tempo estimado
de 2 meses para ocorrer o problema, causando a perda dos alimentos e transtornos para o consumidor.

A seguir mostraremos na figura 17 e figura 18 o problema que gerava de bloqueio de gelo por
ndo ter uma resisténcia que descongelasse todo o evaporador.

Dutode ar = R
blogueado v - Deficiéncia
de Degelo

Fig. 17 - bloqueio de gelo no evaporador. Fig. 18 — bloqueio de gelo no evaporador.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014 Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014,

Acio adotada para a solucao do problema.

A automacao de um processo visa melhorar a eficiéncia, aumentar a produtividade e reduzir
custos, introduzindo novas técnicas de controle para fazer o gerenciamento das agdes mais apropria-
das a cada passo de um processo (SILVEIR, 1999).

Foram adotados os seguintes passos para a instalagao desta nova resisténcia de degelo para
sanar o problema.

1° Passo: Realize o degelo completo do refrigerador.

2° Passo: Desconecte o chicote da Resisténcia de degelo 90°, como mostra a figura 19 abaixo.
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Fig. 19 — Aplicando a nova
resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014,

3° Passo: Conecte o chicote da Resisténcia Frontal no terminal, repare que esse chicote possui
um conector, como mostra a figura 20.

Fig. 20 — Aplicando a nova
resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.

4° Passo: Conecte novamente a “Resisténcia de degelo 90°” que retiramos anteriormente no
conector da Resisténcia Frontal e organize a fiagdo de modo que ndo obstrua a montagem da tampa do
evaporador, como mostra a figura 21.

Fig. 21 — Aplicando a nova
resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.
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5° Passo: Com auxilio de “abracadeiras” fixe a resisténcia frontal no tubo inferior e superior do
evaporador conforme figura 22.




RN T T e

BB iy il vick Fig. 22 — Aplicando a nova

PR . d resisténcia de degelo.

Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.

6° Passo: Observe que a resisténcia foi dobrada na regido frontal do evaporador, conforme a
figura 23 abaixo.

Fig. 23 — Aplicando a nova
resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.

7° Passo: Coloque novamente a prote¢ao térmica, observando se os terminais estdo conectados
corretamente e se a fiacdo ndo estd esmagada, aplicando assim a tampa plastica traseira e inferior do
evaporador com cuidado, para ndo danificar a vedagdo, conforme a figura 24.

Fig. 24 — Aplicando a nova
resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.
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8° Passo: Ligue o refrigerador e verifique se ndo ocorreu nenhuma irregularidade apds ter apli-
cado este procedimento.
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Cailculo da resisténcia implementada.

Segundo Ferraro (1991), quando uma corrente elétrica passa por um condutor sélido, elétrons
livres se deslocam nesse condutor colidindo entre si e contra os atomos que formam o condutor. Dev-
ido a essas colisdes, os elétrons livres encontram certa dificuldade para se deslocar, pois existe uma
resisténcia a passagem de corrente elétrica. A grandeza fisica que mede essa dificuldade ou resisténcia
a passagem de corrente ¢ chamada resisténcia elétrica, essa resisténcia também depende da tempera-
tura. Quanto maior a temperatura, maior a agitacao das particulas do condutor e, portanto, maior a
resisténcia.

Gracas a propriedade de transformar energia elétrica em calor, existem resistores destinados
exclusivamente ao aquecimento. Esses resistores sdo denominados resisténcias ou resisténcias elétri-
cas, afirma Ferraro (1991).

Apos ter sido criada uma nova resisténcia de degelo que se aplicada na regiao frontal do evapo-
rador, a figura 25 mostra a area da seccdo transversal da resisténcia que foi necessario para solucionar
o problema de deficiéncia de degelo.

Fig. 25 -~ Area da secgiio transversal da resisténcia.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2014.

A resisténcia de um condutor depende do comprimento, da espessura e do material de que €
feito o condutor, afirma Ferraro (1991).

Seu comprimento total do cabo € de 970 mm, porém a resisténcia para o degelo comeca a partir
da faixa vermelha e tem apenas 300 mm, como mostra a figura 26, possuindo um didmetro de 4,5 mm.
Segundo Ferraro (1991), experimentalmente verifica-se que: Quanto maior o comprimento de um
condutor, maior € a sua resisténcia, ou seja, a resisténcia ¢ diretamente proporcional ao comprimento
do condutor.

Quanto menor seu didmetro, maior ¢ a sua resisténcia. A resisténcia € inversamente proporcio-
nal a area da secgao transversal do condutor.
A resisténcia de um condutor depende do material de que ele € feito. Alguns materiais conduzem mel-
hor a corrente elétrica do que outros. Essa propriedade ¢ chamada de condutividade elétrica.

O contrario de condutividade ¢ a resistividade elétrica. Quanto maior a resistividade do mate-
rial, maior a resisténcia do condutor.

A resistividade elétrica do material do qual ¢ feito fio que neste caso € o cobre, que representada
pela letra grega p (R0). A relagdo acima sobre a resisténcia tem os valores aproximadamente.
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A ¢ a area da seccdo transversal do fio de cobre.

D ¢ o diametro do fio de cobre que ¢ 1,11. 10-6 m.
7 € uma constante.

4 ¢ uma constante.




A=n* d2/4 (1)
A=m*(1,11. 10-6m) 2 / 4
A=9.67.10-13 m2

R ¢ a resisténcia elétrica em Ohm ().
L ¢ o comprimento do condutor que ¢ 300 mm ou 0.3 metros.
S ¢é a area da seccdo reta do fio de cobre que é de 9.67.10-7 mm2 ou 9.67.10-13 m2
p ¢ a resistividade elétrica do material do qual ¢ feito o fio, que neste casso € de cobre 1.7.10-
8 (Q. m).

R=pL/S )
R =1.7.10-8 Q. m *0.3m/9.67.10-13 m2
R=35274Q.

V ¢ a Tensdo da resisténcia que ¢ de 127 V.
R ¢ a resisténcia elétrica que é de 5291 Q.
I é a intensidade da corrente elétrica em Amper (A).

V=R*I 3)
127 = 5274*]
1=127/5274
1=24.10-3 A

P ¢ a poténcia da resisténcia em Watt (W).
R ¢ a resisténcia elétrica que é de 5291 Q.
I é a intensidade da corrente elétrica em Amper € de 24.10-3 A.

P=R * (I)2 “4)
P=5274 *5.76.10-4
P=3.04W

Através dos calculos feitos sobre a resisténcia acima na figura 26, mostraremos a nova
resisténcia que trabalhara em conjunto com a atual e os seus valores que devem estar proximos do
quadro 4 a seguir.

Fig. 26 — Nova resisténcia
de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.
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Nome Resisténcia de degelo
Tipo Tubo de plastico Quadro 4 — Dados técnicos

Tensio (V) 127 da Resisténcia de degelo.

Poténcia (W) 304 Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2014.
Resisténcia (Ohm) 5274 utor, 20
Corrente (A) 24.10-3
RESULTADOS E DISCUSSAO

Apos os calculos da resisténcia e sua implementacdo no refrigerador, ja modificado para teste
no uso didrio de suas fungdes, observando-se por cerca de 5 meses que nio se teve nem o inicio de
uma pequena formagdo de gelo, mostrando-se assim o correto funcionamento do equipamento com a
implementagdo da resisténcia proposta, conforme pode-se observar na figura 27.

Fig. 27 — Funcionamento da
nova resisténcia de degelo.
Fonte: Arquivo pessoal do

Autor, 2014.
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Sabe-se que o mau funcionamento do equipamento por um tempo excessivo pode ocasionar
a queima de alguns componentes elétricos e eletronicos do refrigerador, devido ao superaquecimento
dos mesmos, gerando transtornos e gastos desnecessarios para o proprietario do refrigerador. Ou seja,
o ideal ¢ que seja identificado o problema o quanto antes para que ndo venha se ter perdas de manti-
mentos que deveriam ser conservados pelas baixas temperaturas na parte inferior do refrigerador.

Apos a certeza de um correto funcionamento do refrigerador, é importante observar que apesar
de estar inserindo uma nova resisténcia ao equipamento, seu consumo sera desprezivel dado sua mag-
nitude de apenas 0,31% com relacdo ao refrigerador, que ¢ de 57 kWh/més em média. O consumo da
resisténcia, cuja poténcia ¢ de 3,04 W, foi calculado com base em 3 degelos didrias de 40 minutos por
30 dias, resultando assim em 0,18 kWh por més; representando um gasto menor que R$ 0,10 (0,51 R$/
kWh) ao més para tal simulagdo. Considerando o baixo acréscimo de consumo do equipamento e que o
prego da resisténcia € de apenas R$ 23,80 (vinte trés reais e oitenta centavos), conclui-se que a solugdo
do problema foi atingida com éxito.
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CONCLUSAO

Dado a importancia de um refrigerador na vida das pessoas, devido a conservagao dos alimen-
tos em suas casas, tem-se a certeza da necessidade de um correto funcionamento, sendo que problemas
de gelo excessivo no evaporador dificultam e até mesmo impossibilitam a passagem do ar frio para a
parte inferior do refrigerador, resultando assim na perda dos mantimentos em tal local.

Outro método para a solugao do problema ficaria mais caro e levaria mais tempo, porque teria
que redimensionar os seus componentes eletronicos.

Considerando a baixa poténcia consumida pela resisténcia implementada, seu baixo custo de aqui-
si¢do e instalagdo e correto funcionamento do equipamento, conclui-se que o objetivo do trabalho foi
atingido com éxito.

Tal solugdo mostrou a importancia da disponibilidade atual e futura de se implementar tal
resisténcia em quaisquer refrigeradores de mesma marca e modelo, possibilitando também novas
solucdes na mesma linha de trabalho e solucdes de problemas de varias pessoas que tenham o mesmo
equipamento.
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A IMPORTANCIA DA ORGANIZACAO DO
AMBIENTE PARA A SAUDE DO TRABALHADOR
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RESUMO - Atualmente uma das maiores preocupagdes das empresas ¢ com a integralidade
do trabalhador. Este artigo visa compreender o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a
importancia do ambiente dentro da organizacao para a satde e satisfagdo do trabalhador. A metodolo-
gia utilizada foi revisao de referéncias bibliograficas e analise de publicagdes. Através de um estudo
historico sobre o tema com base em algumas definigdes constata-se uma preocupacgao em fundamentar
as caracteristicas atreladas a QVT. Os artigos encontrados sdo fundamentais para a conceituacao do
tema, porém as referéncias sobre o assunto ainda sdao poucas diante de sua importancia para a socie-
dade atual.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Ambiente de Trabalho, Saude do Trabalhador

INTRODUCAO

De acordo com Louis Davis (1966 apud CHIAVANETO, 2004) foi a partir da década de 70 que
surgiu a expressao Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) termo que faz referéncia as condigdes dos
trabalhadores de forma geral, onde se leva em conta sua saude, satisfagdo e bem estar ao realizar suas
tarefas.

Segundo Ferreira et al. (2009 apud PADILHA, 2010), ¢ a partir da segunda guerra mundial
que aumenta as preocupagdes em torno da produtividade das empresas e devido a isso denota-se uma
maior atengdo para o trabalhador e seu desempenho. E através do inglés Eric Trist que surge o primeiro
modelo de QVT, em 1950.

Desde o inicio dos estudos sobre a QVT até os dias atuais, as empresas estdo cada vez mais
preocupadas em atender as necessidades dos trabalhadores juntamente com as demandas exigidas pela
empresa. A competitividade atual exige um perfil profissional motivado e interessado no crescimento
da empresa e para isso faz necessario que o ambiente de trabalho seja facilitador desse processo.

Segundo Valdisser (2005), muito tem se discutido sobre a necessidade de modelos de gestao
voltados para as pessoas, a fim de tornar as empresas mais humanizadas e capazes de superar dificul-
dades no ambiente de trabalho. Esse tem sido o motivo pelo qual o capital intelectual tem se tornado
um dos aspectos mais importantes para o sucesso das organizagdoes aliado as agdes que propiciam bem-
estar e satisfacdo dos colaboradores, o que tem promovido também um aumento na qualidade de vida
articulada com o trabalho.

A QVT, apo6s o inicio das inovacdes tecnoldgicas, foi sendo estudada por autores de varias
areas do conhecimento como Richard Walton, Hackman e Oldham, Westley ,autores internacionais e
também nacionais como, Limongi-Franca, Fernandes e Chiavenato, justamente pela sua diver-
sidade de conceituagdo e por isso, ¢ importante fundamentar como ocorreu a evolugdo sobre o tema
abordado. Diante dessa perspectiva o presente trabalho objetiva perceber a importancia da organizacao
do ambiente para a satide do trabalhador, através de um estudo historico sobre a QVT e a analise de
dados da pesquisa.

Para maior compreensao sobre o tema em estudo, sera necessario o didlogo com os autores apresentados a seguir.
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O AMBIENTE DE TRABALHO

Pode-se dizer que o ambiente de trabalho ¢ o espago onde se estabelece a relacdo do trabalha-
dor com o local onde ele desempenha as suas fungdes. A preocupagdo com esse ambiente € importante
tanto para o trabalhador quando para a empresa, pois ¢ nesse espago que ocorrera as interagcoes entre
ambos.

De acordo com Giovanni, 2012, p 604, com relagdo a Norma Regulamentadora (NR)17, no
artigo 17.5.1.; as condi¢des ambientais de trabalho devem estar adequadas as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser executado.

A preocupacdo com o ambiente de trabalho ¢ fundamental para a boa relagdo do trabalhador
com a organizacdo. Para Mandalozzo e Costa (2007) um ambiente de trabalho adequado ¢ com boas
condigdes facilita a maneira com que o trabalhador desempenha as suas fungdes.

Antigamente as empresas fixavam seus métodos para uma melhor relagcdo entre empresa e tra-
balhador, apenas modificando o aspecto estrutural, e hoje € importante uma compreensao mais ampla
sobre QVT, assim como cita Valdisser (2006) que € necessario utilizar de reais melhorias na qualidade
de vida do trabalhador, ndo somente para conter os animos dos funcionarios que eram sujeitos a pés-
simas condi¢des, mas sim visando maior satisfacdo perante suas atividades realizadas.

Ainda segundo o autor, pode-se concluir que nos dias de hoje as exigéncias feitas pelos tra-
balhadores sao somente sobre as condic¢des fisicas de trabalho, mas também na maneira como sao
tratados por seus superiores.

Atualmente, num cenario de competitividade cada vez mais acentuada, cada empresa possui
particularidades, e promove mudancas de acordo com suas necessidades. Entre elas, ha um desejo de
sobrevivéncia e continuidade no mercado que deve estar atrelada a uma série de estratégias que visam
o bem estar do trabalhador assim como o espaco onde ele executa suas
tarefas.

Para Levering (1986, apud VASCONCELOS, 2001, p.11), ¢ importante que o local de trabalho
seja um ambiente agradavel que possibilite as pessoas a se dedicarem também a assuntos pessoais €
assumir outras responsabilidades. Na sua visao, ndo € justo que um local de trabalho seja a tinica coisa
na vida do trabalhador.

A IMPORTANCIA DA ORGANIZACAO DO AMBIENTE DE TRABALHO

Para que haja um bom ambiente de trabalho, ¢ necessario que a organizagdo desenvolva
condigdes fisicas e materiais para que o trabalhador desempenhe suas fungdes de forma integra.

A Norma Regulamentadora aborda um artigo sobre a organizag¢do do trabalho que prevé os
seguintes itens:

17.6.2. A organizagdo do trabalho, para efeito desta NR, deve levar em consideragdo, no
minimo: a) as normas de produg¢do; b) o modo operatorio; c) a exigéncia de tempo, d) a determina¢do
do conteudo de tempo, e) o ritmo de trabalho; f) o conteudo das tarefas. (ARAUJO, 2012, p 607-608)

Através do Pacto Internacional dos Direitos Econdmicos, Sociais € Culturais do ano de 1966,
no Art 7°, ¢ um direito do trabalhador que seu ambiente de trabalho seja um local sadio e que ofereca
condigdes seguras e higiénicas para o mesmo. (TEIXEIRA, 2012)

Segundo Chiavenato (2004) “a higiene do trabalho estd relacionada com as condigdes ambi-
entais de trabalho que assegurem a satde fisica e mental e com as condigdes de saude e bem-estar
das pessoas.” Os principais itens do programa de higiene do trabalho, de acordo com o autor estdo

=
=
o
o
z
]
o
L]

w
=
-
=
=]
[
=
-
-
w
-4




relacionados com ambiente fisico de trabalho (iluminacao, ventilagao, temperatura, dentre outros), o
ambiente psicoldgico (relacionamento interpessoal, satisfacdo com a atividade realizada), aplicacio de
principios da ergonomia e preocupagdo com a saude ocupacional dos trabalhadores.

Para Silva e De Marchi (1997, apud VASCONCELOS, 2001, p.8) dois desafios sao fundamen-
tais atualmente para o mundo empresarial. Um deles ¢ em relagdo a competitividade existente entre
as empresas e necessidade de um forca de trabalho saudavel e qualificada. O outro desafio se refere a
capacidade da empresa proporcionar uma maior qualidade de vida a seus trabalhadores de acordo com
suas demandas exigidas.

Além disso, ¢ relevante também, que o trabalhador se organize dentro de seu espaco fisico, € crie um
ambiente agradavel para si, de forma que encontre condigdes para desempenhar suas funcdes de forma
objetiva e harmoniosa.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E A SAUDE DO TRABALHADOR

Para Teixeira (2012) a Medicina do Trabalho se configura no século XIX e traz a primeira
forma classica da relagdo entre satide e doenca frente ao modo de produgdo capitalista. Com a im-
plantacdo de métodos como Taylorismo e Fordismo, a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) ¢
estabelecida no inicio do século XX, com a exigéncia de operarios sadios.

De acordo com Mandalozzo e Costa (2007)

Cresceu a partir do séc XX a importancia a prevengdo dos riscos e agravos a saude do tra-
balhador, como resultado da intensa luta e mobilizac¢do dos sindicatos e organizagoes de defesa do
trabalhador que ganharam destaque do cendrio politico europeu no final do séc XIX, e devido a isso
ocorreu a criagdo, em 1919 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), como uma expressao
das preocupagoes com as condigoes de trabalho na sociedade moderna. (MANDALOZZO,; COSTA,
2007, p.1)

Ainda segundo as autoras, a ergonomia, que tem por conceito desenvolver melhores condi¢des
para trabalhador, surge nos anos 40, produzindo reflexdes para as modificacdes dentro do ambiente
de trabalho.

Segundo Gediel (2006) “O direito do trabalho surge tardiamente no Brasil, na primeira metade
do século XX, em virtude da escraviddo e da violéncia com que os trabalhadores livres sdo reprimidos.
A Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), de 1943, resulta da luta dos trabalhadores.”

Com a necessidade de se criar leis que beneficiem o trabalhador dentro das organizagdes foram
necessarias que outras abordagens fizessem parte desse estudo assim como cita Teixeira (2012) que
outras areas do conhecimento como engenharia, psicologia, sociologia e ademais também devem ser
consideradas e obviamente o direito para que haja uma maior preocupacao com a prote¢ao juridica do
trabalhador.

As pesquisas realizadas em torno da QVT deram inicio na década de 50 visando a satisfacdo do
trabalhador, porém, € ap6s um tempo que essa preocupagao toma uma maior dimensao assim como re-
latam Tolfo e Piccinini (2001), € a partir da conscientizagdo sobre a mudanga na forma de organizacao
do trabalho que realmente se inicia a busca pela compreensao sobre o bem estar dentro das organizagoes.

No Brasil a conceituagdo sobre a QVT tem inicio mais tardiamente, revela Fernandes (1996,
apud TOLFO, PICCININI, 2001, p. 167), ela surge devido a competitividade das empresas pelo mer-
cado de importacao de produtos estrangeiros.

As primeiras publicacdes feitas no Brasil sobre a analise de QVT sdo de Fernandes e Gutier-
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rez (1998) assim como cita Barros (2010), eles sdo pioneiros no estudo do tema e utilizam expressoes
estrangeiras devido a escassez de material produzidos nacionalmente.

O trabalhador ¢ o membro responsavel pelo funcionamento da empresa e por isso o enfoque em
sua condi¢do de trabalho ¢ imprescindivel. Se ele esta satisfeito com a sua fungdo e com o modo em
que a empresa possibilita a realizacdo de seu trabalho, o resultado de seu servico e sua produtividade
so tende a aumentar e conseqiientemente beneficiar a organizagao.

Assim como bem exemplifica o consultor dinamarqués Claus Moller (apud, CHIAVENATO,
2004, p. 487) que “colocando os empregados em primeiro lugar, eles pordo os consumidores em pri-
meiro lugar. A organizacao que investe diretamente no colaborador, na realidade est4 investindo indi-
retamente no cliente”. O consultor ainda revela que a gestao de qualidade da organizacao esta relacio-
nada com a satisfa¢do do trabalhador dentro da empresa.

As autoras Limongi-Franga e Zaima (2002) partilham de conceituagao semelhante sobre QVT,
de acordo com Timossi et. al. (2010), para elas QVT pode ser considerada como um conjunto de
medidas adotadas pela empresa com o efoque na melhoria no ambiente de trabalho, e essas medidas
resultam em uma maior colabora¢ao do trabalhador no desenvolvimento de suas atividades.

Para outros autores, como Werther e Davis (1983 apud VALDISSER, 2008, p.8), a questdao
salarial e os beneficios oferecidos pelas empresas sdo vistos também como um ponto motivacional e
de estimulo para os trabalhadores da organizagdo. Para eles esses fatores afetam a QVT.

Outro quesito fundamental para a saude do trabalhador ¢ a sua seguranca dentro da organiza-
¢do. De acordo com Chiavenato (2004) a seguranca do trabalho corresponde a um conjunto de medidas
que previne acidentes, incéndios e roubos.

Segundo o autor, varios outros fatores que influenciam na QVT, como estar satisfeito com o
trabalho realizado, as chances de promocao na organizacao, o reconhecimento, o salario, beneficios,
relacionamento interpessoal, ambiente de trabalho, autonomia para tomar decisdes e também partici-
pacdo ativa dentro da empresa. Essas perspectivas auxiliam na motivacao, criatividade e capacidade
de aceitar mudancas por parte do colaborador e conseqiientemente promove mudangas dentro da orga-
nizagao.

As condi¢des de trabalho, para Walton (1973 apud VALDISSER, 2008, p. 4) devem ser ad-
equadas para sua satde. Assim como jornada de trabalho estabelecida, preocupacdo com acidades e
riscos de doengas e também limite de idade para cada funcao. Nesse sentido, as leis, a a¢do sindical e
também a participacdo dos empregadores contribuem cada vez mais para uma melhor QVT.

Quando ha a preocupagao com todos esses fatores citados acima, seguranga, bem- estar e hi-
giene, boas relagdes interpessoais dentro da empresa, satisfagdo com o meio de trabalho, clima e ambi-
ente organizacional propicio, oportunidades de crescimento dentre outros, o trabalhador sente-se mais
valorizado e entdo tem a oportunidade de desenvolver mais autonomia frente aos seus afazeres.

Para Valdisser (2008)

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT busca humanizar as relagoes de trabalho, no sentido
de conciliar os interesses dos trabalhadores e da organizag¢do. Muito mais do que uma linha de pesqui-
sa, traduz-se na maneira como as pessoas vivenciam o seu dia-a-dia no trabalho. Faz-se necessario,
entdo, diminuir a distancia entre o discurso e a pratica, para que a QVT ndo seja apenas mais um
modismo, mas que faca parte de um plano organizacional estratégico e nao venha a desaparecer di-
ante da primeira dificuldade a ser enfrentada. Além disso, é preciso favorecer o desenvolvimento de
um perfil humano condizente com os padroes do paradigma emergente, que consiste em COnstruir os
alicerces para uma organizagdo inteligente e inovadora (VALDISSER, 2008, p.14)
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presa quanto para o trabalhador. Para o colaborador, no que diz respeito a executar suas atividades




com satisfacao, engajamento e responsabilidade, beneficiando por conseqiiéncia a empresa, que estara
prestando um servigo de qualidade a sociedade tendo sua imagem cada dia mais valorizada.

Para Silva e Ferreira, desde o inicio dos estudos sobre QVT, alguns modelos teoéricos foram de-
senvolvidos com base nos conceitos de Walton (1973) , Hackman & Oldham (1975), Westley (1979)
, dentre outros. Esses autores apresentam teorias bem similares pois trabalham com a satisfagdo no
trabalho como indicador da qualidade de vida e bem-estar.

Um exemplo desse modelo, definido por Walton (apud CHIAVENATO 2009), estabelece oito
fatores que afetam a QVT, os quais s3o uma compensacao justa e adequada, condi¢des de seguranca
e saude no trabalho, utilizagdo e desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento
continuo e seguranca, integragdo social na organizagdo, estabelecimento de normas e regras na
organizacdo, trabalho e conciliagdo com a vida particular e a relevancia social na vida no trabalho.

Ja o modelo baseado nas idéias de Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO 2009), apoia-se
na relacdo entre dimensdo de cargo e resultados pessoais que afetam a QVT, como por exemplo, a
variedade de habilidades e competéncia das pessoas, a identidade e significado da tarefa executada,
a autonomia para desempenhar atividades, auto-avaliagao do proprio trabalho, avaliacdo externa do
trabalho executado e por fim possibilidades de contatos interpessoais.

Esses exemplos de modelos tem a fungdo de estabelecer um certo padrao de conduta tanto
das empresas quanto do trabalhador, para que ambos consigam conciliar suas funcdes, demandas e
expectativas. Como afirma Chiavenato (2009) que havendo uma qualidade do trabalho elevada con-
seqiientemente a relacdo empresa/trabalhador sera de confianca e respeito, o que tende a valorizar
um bom clima dentro da organizacao.

As vérias conceituacoes sobre QVT levam a uma reflexdo sobre a importancia do tema para o
atual mercado de trabalho, onde as organizagdes se tornam cada vez mais competitivas e buscam por
uma maior produtividade. Devido a isso as empresas tendem a ser cada vez mais criativas e interes-
sadas em proporcionar qualidade de vida para que o trabalhador esteja satisfeito, saudavel e também
qualificado para executar suas funcdes de forma segura e eficaz.

Concluindo com a seguinte proposi¢ao de Vasconcelos (2001) que se ¢ nas organizacdes que
se passa a maior parte da vida, que seja ela um local onde se possa viver, criar e realizar as atividades
de forma plena, com qualidade de vida, com satisfacdao e também alegria.
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METODOLOGIA

A pesquisa foi desenvolvida por meio da revisdo de referéncias bibliograficas e analise de pub-
licagdes na base de dados Scielo conforme a seguir:
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- Pesquisa de artigos com o titulo “Qualidade de Vida no Trabalho”.
- Leitura dos resumos verificando a relagao destes com o assunto em estudo.

- Andlise dos artigos selecionados e sua relevancia para a composicao do estudo com énfase no con-

texto empresarial.
Dos 23 artigos encontrados na pesquisa por titulo, apenas 10 tinham relagdo com o tema abor-

dado.
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APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Por meio da anélise dos periodicos localizados € possivel realizar um comparativo entre os
artigos publicados a cada ano e a relacdo com o tema em estudo, observando a deficiéncia de
informacdes significativas nos anos de 2009 e 2012.
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4 t
3 | Grafico 1 — Publicagoes
pesquisadas na base de dados
2 - Scielo sobre Qualidade de Vida
no Trabalho
1 . . . Fonte: www.scielo.br
o -+ : : : : : i : ’
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B Quantidade de publicacdes M Artigos utilizados na pesquisa

Conforme Grafico 1, observa-se um aumento acerca dos estudos e publicagdes sobre a quali-
dade de vida do trabalhador e os reflexos dessa nova perspectiva para a organizagao de uma forma
geral, ao longo da ultima década. O fato desse indice de pesquisas estarem evoluindo ndo quer dizer
que o numero de publicacdes seja suficiente para conclusdes tao precisas, na verdade, esse ainda € um
estudo ainda prematuro, mas com uma forte tendéncia de crescimento devido ao interesse em satis-
fazer e manter saudavel um dos maiores responsaveis pelo sucesso de uma empresa, o trabalhador.

Ainda sobre o Grafico 1, percebe-se que a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ um assunto que
ganhou maior destaque nas ultimas décadas, visto a escassez de referencial bibliografico e publica-
¢oOes a respeito. Nota-se um cenario cada vez mais preocupado com a saude do trabalhador, mesmo nas
pequenas empresas. Em 2013 pdde-se constatar o auge das publicagdes relacionadas ao tema, ainda
assim, poucos artigos foram utilizados para a pesquisa.

Apos toda anélise dos artigos sobre QVT, o presente artigo conclui que muito deve ser pes-
quisado e evidenciado para contribuir com as novas tendéncias dos gestores de pessoas. Os novos
comportamentos, o stress, os novos ritmos de vida, o desejo das pessoas em querer cada vez mais
rapido conquistarem objetivos pessoais e profissionais sao pontos a serem levados em consideragdo e
de grande relevancia para os proximos estudos, pois as novas geragoes surgem colocando em questao
muitos pontos a respeito da qualidade de vida, ambiente de trabalho, satude e beneficios como diferen-
cial para a retencao de talentos na organizagao.
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CONSIDERACOES FINAIS

As pesquisas realizadas sobre QVT se encontram fundamentadas por algumas teorias e contri-
buicdes metodologicas em diversas areas, porém a existéncia de estudos e abordagens sobre o tema ¢
um tanto quanto pequena em relacdo a importancia dessa tematica para a atualidade.

Devido a esse fator, o presente trabalho se caracteriza por uma revisao bibliografica e analise
de publicacdes que abordam o assunto em estudo fazendo uma composi¢ao historica sobre o tema e a
analise de dados de acordo com os artigos localizados na base de dados Scielo.

Primeiramente foi feita uma analise sobre o ambiente de trabalho, € o que trazia a literatura
sobre esse espago. Depois uma relacao da importancia da organizagdo do ambiente de trabalho diante
da produtividade e satisfacdo do trabalhador. Em seguida, foi realizado um parametro histérico sobre
a QVT e a sua diversidade em conceituacao. Por fim, foi abordada a metodologia do estudo e a analise
de dados referente aos artigos localizados.

Diante das pesquisas realizadas, constata-se uma preocupacao em fundamentar as caracter-
isticas relacionadas a QVT, porém ainda ha poucos estudos sobre como tratar das melhorias dentro das
organizacdes. Pode-se explorar também alguns modelos tedricos que afetam na QVT. E com base
na analise de dados, percebe-se que a Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo explorada e funda-
mentada durante as ultimas décadas, devido a uma maior preocupacao com o trabalhador dentro da
empresa.

Portanto, pode-se dizer que se faz necessario uma reflexdo sobre como reestruturar as organiza-
¢oes para que promova melhorias que busquem o bem estar e satisfacdo do trabalhador, haja vista que as
demandas dos trabalhadores ja exigem novos conceitos e estao em constante transformacao. A preocupa-
¢do com a sua integralidade e seus direitos estimulam o trabalhador a se sentir mais confiante e engajado
perante as suas fungdes, além de aumentar sua motivacao, beneficiando diretamente a empresa.
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RESUMO - O presente artigo tem como objetivo analisar o impacto que a comunicacao pode ter
na gestdo de pessoas. Mediante o questionamento gerado por essa analise, expde-se os conceitos de
comunicacdo e gestdo de pessoas e faz-se uma avaliagdo referente as publicacdes realizadas
acerca deste tema em perioddicos renomados na area da administragdo, sendo elas: Revista de Admin-
istragao de Empresas (RAE); Revista de Administracao da Universidade de Sdo Paulo (RAUSP); e
a Revista de Administracdo Mackenzie (RAM). Os periodos analisados nas respectivas revistas
correspondem aos anos de 2009 a 2014. Os resultados apontam caréncia de referéncias bibliograficas
a respeito do assunto, porém os artigos encontrados e analisados sao de grande contribui¢do para o
entendimento da importancia do tema e para a formacao de lideres e principalmente, para o ambiente
organizacional. Em sintese, propde-se relacionar gestdo de pessoas € comunicagdo, demonstrando
como a comunicabilidade tem vinculo e relevancia para todo e qualquer processo institucional que
envolva pessoas.

Palavras-chaves: Comunicabilidade. Comportamento Organizacional. Gestao de Pessoas.

INTRODUCAO

As organizagdes demonstram estar cada vez mais voltadas para o desenvolvimento do capital
humano. Para Chiavenato (2010), as pessoas determinam o sucesso de uma empresa mediante o trab-
alho que desenvolvem, e passam boa parte de suas vidas trabalhando. Conforme afirma, ¢ muito dificil
separar o trabalho da sua existéncia, pois elas dependem dele para conseguir objetivos pessoais € in-
dividuais, em contrapartida, as organizagdes também dependem das pessoas para conseguir alcangar
os seus objetivos globais e estratégicos.

Para o sucesso de uma organizacao ser bem consolidado, existem varios aspectos a serem con-
siderados, € a combinagao perfeita destes, demonstra as habilidades e competéncias de cada membro
e também da equipe. Um lider que consegue gerenciar essas habilidades e direciona-las a realidade
da empresa, consequentemente, adquire um cenario favoravel para bons resultados. Seguindo essa
linha de raciocinio, pode-se notar que as empresas nao demonstram estar mais dimensionadas como
antigamente, hoje elas estdo mais flexiveis, rapidas, abertas a novas tecnologias e mais atentas as
expectativas do seu publico. As empresas que ainda ndo perceberam essas mudancas podem vir a
ter mais dificuldade de se encaixar no mercado atual. (REGO, 1986)

Nessa nova realidade, a Gestao de Pessoas deve ter cuidado para ndo se confrontar com pos-
siveis dificuldades decorrentes de comportamentos considerados ultrapassados. Os lideres realmente
atentos as novas posturas profissionais conseguem perceber que a antiga oOtica de ,,vestir a camisa da
empresa para sempre” se mostra antiquado, pois oportunidades aparecem a todo momento e os profis-
sionais estdo cada vez mais exigentes, podendo vir a considerar a troca de emprego mais facilmente,
mesmo que por saldrios menores. Os atrativos vao além do salério, a preocupacao com o direciona-
mento da carreira tem se tornado maior a cada dia, e € possivel notar esse movimento pelo aumento
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de profissionais dos mais altos niveis dentro da empresa com uma idade considerada inferior ao usual.
Analisando a propria estrutura organizacional, pode-se dizer que houve uma mudanga consideravel,
cada vez mais horizontal € com menos niveis hierdrquicos, resultando num relacionamento mais ra-
pido, participativo e democratico. A comunica¢do empresarial tende a ter impacto direto com todas
essas mudancas, e deve incorpora-las em suas estratégias e acoes. (BUENO, 2003).

Segundo Rego (1986),

A aplicagdo de um modelo de comunica¢do calcado na cultura organizacional influi
decisivamente sobre a eficacia geral da empresa. Como técnica, a comunicag¢do direciona natural-
mente seus estudos para a procura de mensagens adequadas, corretas, oportunas, claras, concisas,
precisas, que possam ser assimiladas sem ruidos pelos participantes organizacionais. Para atingir
tal meta, a comunica¢do procurara ajustar seu discurso, estudando as habilidades e disposi¢oes das
fontes e receptores, a natureza técnica dos canais, a complexidade e/ou simplicidade dos conteudos, a
oportunidade e regularidade dos fluxos, o tamanho dos grupos. (REGO, 1986, p. 16).

E por meio da comunicagio que uma empresa consegue atingir seu publico, atender seu cliente,
conhecer suas expectativas, criar estratégias para se tornar mais produtiva e a sua gestdo bem dire-
cionada pode fazer com que todos esses processos sejam conduzidos com mais facilidade e eficacia
(BAHIA, 1995).

Segundo Bueno (2003),

A comunicagdo empresarial, enquanto conceito abrangente tem menos de 25 anos no Brasil.
Na década de 1970, as empresas e associagoes, evidentemente, jd se comunicavam: muitas
delas editavam house-organs de prestigio; a publicidade brasileira, embora ndo tivesse, talvez, a ex-
pressdo e o reconhecimento internacional de que desfruta nos dias atuais, era, como sempre foi, criati-
va, e havia trabalhos competentes de relacionamento com a midia. Mas seria prematuro imaginar que
se tivesse verdadeiramente uma Comunica¢do Empresarial, no sentido amplo com que é conceituada

hoje em dia. Na verdade, a expressao “Comunica¢do Empresarial” era desconhecida aquela época.
(BUENO, 2003, p. 1).

Diante dessas discussoes, este estudo tem como problematica responder ao seguinte question-
amento: A comunicagdo empresarial exerce impacto na gestao de pessoas?

Para responder tal questionamento, pretende-se entender o que € comunicacdo e também
demonstrar quais os efeitos que o poder da comunicabilidade pode causar nas organizagdes atuais.

Para fundamentar sobre o tema proposto busca-se por intermédio de pesquisas bibliograficas
elucidar a relevancia da comunicagdo na gestdo de pessoas, €, apresentar uma avaliacdo acerca de
publicacdes realizadas em revistas cientificas nos anos de 2009 a 2014. E necessario relatar que a pes-
quisa nos periddicos analisados ndo encontrou referéncia bibliografica significativa para se examinar
especificamente sobre comunica¢do empresarial nos ambitos administrativos, institucional e mercad-
olégico, com o nivel de detalhes esperado. Portanto, este artigo se limita e direciona seu objetivo em
demonstrar a influéncia da comunicabilidade e seus efeitos na gestao de pessoas.

EMBASAMENTO TEORICO
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Para melhor compreensao, busca-se inicialmente, apresentar conceitos fundamentais que car-
acterizam os pensamentos de autores sobre o que efetivamente vem a ser comunicagao empresarial € sua
importancia para o ambiente organizacional, e, 0 que estd intrinseco quando se aborda a gestao de pessoas.




A Comunicacio Empresarial

A origem da comunicacdo esta diretamente ligada a origem da humanidade. Para fazer-se
entender, o ser humano descobriu a utilizacdo de gestos e outras formas de linguagem que, com o
tempo, foram se aperfeicoando. Todo esse processo foi ajudando no desenvolvimento das pessoas e o
conhecimento adquirido foi passando de geragao para geracao. (LUPETTI, 2007).

Seguindo esse raciocinio, pode-se dizer que, segundo Bahia (1995, p. 9) “o que denomina a comuni-
cacdo empresarial ¢ o conjunto de modelos ou instrumentos de acdo que a empresa utiliza para falar
e se fazer ouvir”.

Bueno (2003) afirma que antes da década de 70, a comunicacao nas empresas nao tinha a
devida atencao como parte do processo estratégico e raramente era vista como papel importante para
um resultado positivo. Nao existia um departamento especifico que tratasse dos assuntos relacionados
a gestao da comunicagdo e dos relacionamentos organizacionais. Mas, a0 mesmo tempo, 0s primeiros
cursos de comunicac¢ao eram implantados no Brasil e a cultura organizacional comegou a despertar
para essa questao de uma forma geral. Esse momento contribuiu para que as organizagdes fizessem
investimentos voltados para essa area a partir da década de 80, e isso se tornou primordial para a con-
cepcao da comunicacao integrada na realidade das organizacodes.

Ainda de acordo com Bueno (2003),

Ao debrugar-se sobre essa nova realidade, a comunica¢do empresarial rompe as fronteiras
tradicionais que a identificavam nas décadas anteriores, deixando de ser um mero apéndice do
processo de gestdo, algo que se descartava ao despontar da primeira crise. Hoje, encontra-se na
linha de frente, situada em posi¢do de destaque no organograma, provendo conhecimentos e estrate-
gias para que as empresas e entidade ndo apenas superem os conflitos existentes, mas possam atuar,
preventivamente, impedindo que eles se manifestem. (BUENO, 2003, p. 8).

Conforme se observa, as organizacdes t€m investido cada vez mais em comunicagao, visando
aumentar os ganhos internos, ou seja, do seu capital humano, e também os ganhos externos, que
justifica-se pelo sucesso junto ao seu publico. Para a obtencao desse €xito, se faz necessaria a criagao
de uma politica de comunicagdo ampla, com estratégias que reflitam para o mercado que existe a
valorizacdo das pessoas dentro e fora da empresa. Essas atividades combinadas culminaram no
termo Comunicagao Integrada. (BAHIA, 1995).

Sequenciando, Lupetti diz:

Considerada parte integrante da gestdo estratégica, a comunicagdo integrada abrange as quatro
vertentes da comunicagdo: institucional, administrativa, interna e mercadologica. A comunicagdo in-
tegrada estabelece uma politica global, em funcdo da existéncia de coeréncia entre o0s pro-
gramas estabelecidos nas comunicagoes institucional, administrativa, interna e mercadologica, além de
evitar as sobreposicoes de tarefas. Os quatro programas devem trabalhar de forma conjunta, integrados
entre si e com os demais programas da empresa, tendo em vista os objetivos gerais da organizagdo e ao
mesmo tempo, os objetivos especificos de cada programa. (LUPETTI, 2007, p. 15).

Segundo a autora mencionada, os objetivos principais da comunicagdo institucional sdo: a
conquista da credibilidade e confianca do publico; além do conhecimento da visdo, missao, valores
e filosofia da empresa. Lupetti, (2007), define como comunicagdo administrativa todo e qualquer as-
sunto relacionado ao dia-a-dia da administragdo da empresa. E assim que os gestores orientam,
coordenam e supervisionam as atividades cotidianas. Afirma ainda que a comunicagdo interna
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¢ especialmente voltada aos colaboradores da organizacdo, proporcionando integracdo entre estes,
alinhando seus interesses com os da empresa. E por ultimo, a autora explica que a comunicagdo mer-
cadoldgica ndao ¢ somente marketing, e sim parte integrante do processo de marketing. Ela concentra
todas as agdes de comunicagao que atinja os objetivos do marketing.

Além disso, € necessario ressaltar que o investimento em comunicagdo pode ndo ser apenas
financeiro, palpavel e sim intangivel, com uma construcdo continua de relagdes de interatividade, con-
fianca e troca de conhecimento. Essa estruturagdo exige dos lideres empenho, compromisso, atengao,
paciéncia e principalmente habilidade em gerir pessoas.

Nesse sentido, aborda-se no item seguinte, o entendimento da gestao de pessoas na visdao de
alguns autores, tais como: Chiavenato, Robbins, Finley, dentre outros.

A Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas ou administragdo de recursos humanos caracteriza-se como sendo uma
associacao de habilidades, politicas, técnicas e praticas definidas, com o objetivo de gerir os compor-
tamentos internos e potencializar o capital humano nas organizagdes. Essa gestdo normalmente ocorre
por intermédio da participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento de colaboradores de
uma empresa que busca a valorizagao dos profissionais.

A gestdo de pessoas se iniciou mediante a necessidade de valorizar o capital humano dentro das
organizacdes, uma vez que sao as pessoas que contribuem diretamente para o sucesso da empresa e da
mesma forma, uma organizagao de sucesso também tende a suprir as necessidades e expectativas das
pessoas que nela trabalham, sejam elas profissionais ou financeiras.

E possivel notar comumente uma grande variedade de perfis profissionais, personalidades e es-
tilos de vida presentes no cotidiano de qualquer empresa; e essa diversidade, quando bem administrada,
pode tornar o desenvolvimento individual e coletivo cada vez mais satisfatorio. (CHIAVENATO, 2010).

Segundo este autor:

Quando uma organizagdo estd voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura
organizacional passam a refletir essa cren¢a. A gestdo de pessoas é a fun¢do que permite a co-
laboragdo eficaz das pessoas — empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominagdo que seja utilizada — para alcangar os objetivos organizacionais e individuais. (CHIAV-
ENATO, 2010, p. 11).

A Gestao de Pessoas direciona o administrador na condu¢do de seu trabalho, por meio de
quatro processos: “planejar, organizar, dirigir e controlar”. Uma vez que nao existe uma administracao
de somente uma pessoa, a colaboracao dos funcionarios ¢ indispensavel na formagao da equipe e na
realizacdo do trabalho. (CHIAVENATO, 2010, p. 14).

Ribeiro (2006) esclarece que a gestdao de pessoas € uma das areas que nos ultimos anos tem so-
frido mudancas e transformacgdes significativas. Ressalta que o profissional que atua na area de recur-
sos humanos pode aplicar e gerenciar o processo de avaliacao de perfil de funciondrios e candidatos,
de acordo com as necessidades especificas da organizagao.

Mesmo existindo de uma forma desestruturada, o conceito equipe nao era discutido ha uma
década; e desde entdo, mudancas significativas se deram de 14 para ca pela necessidade latente de or-
ganizar e gerir os grupos de pessoas. (ROBBINS; FINLEY, 1997).

Em harmonia com essa defini¢ao, Gil cita:
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A importancia das relagoes humanas passou a ser mais reconhecida no ambito das
organizagoes de maior porte e complexidade. Nelas, as relagoes tendiam a ser cada vez mais impes-
soais e ficava claro que essa situa¢do conduzia a consequéncias bastante desfavoraveis no campo da
administragdo de pessoal. (GIL, 2001, p.19).

Dessa forma, flexibilidade no comportamento revela-se necessaria para os ajustes numa gestao
de pessoas, para que assim, a empresa consiga enfrentar as alteragoes sofridas pelos varios aspectos que
podem vir aafetar o seu crescimento (LEITE; CARVALHO; OLIVEIRA; ROHM, 2005, p. 25).

Percebe-se que a gestao de pessoas estd intrinsicamente relacionada ao processo comunicacional
dentro das organizagdes; pois uma equipe bem alinhada e coesa tende a se comunicar com mais clareza,
facilidade, agilidade e eficécia.

ASPECTOS METODOLOGICOS

Este estudo caracteriza-se como uma abordagem bibliogréafica e exploratoria. Inicialmente, sdo
apresentados alguns conceitos de gestdo de pessoas e de comunicagdo empresarial. Em seguida,
sao analisados artigos publicados em trés periddicos da area de administracdo com citagdes pertinentes
ao tema desta pesquisa nos anos de 2009 a 2014, cujas publicacdes sdo bimestrais e trimestrais. Esse
periodo justifica-se por serem estes os anos mais recentes das discussdes do assunto em estudo. Assim,
¢ possivel ter uma percepcao dos métodos utilizados no ambiente organizacional atual.

Os trés perioddicos analisados que publicaram temas relativos a area pesquisada no periodo
compreendido entre 2009 a 2014 foram: Revista de Administracao de Empresas (RAE); Revista de Ad-
ministragdo da Universidade de Sao Paulo (RAUSP); e Revista de Administracao Mackenzie (RAM).

A primeira busca deu-se pela leitura dos titulos, que foram selecionados a medida que contin-
ham possiveis informagdes relacionadas ao tema deste estudo, e, isso ocorreu nas trés fontes de busca.
E, conforme os artigos iam sendo lidos, houve a constatacao de que muitos nao se enquadravam no
objetivo de pesquisa e eram entdo descartados, resultando em um total de 8 (oito) arquivos salvos para
detalhamento posterior.

Tem-se estes artigos como metodologia a pesquisa bibliografica e exploratoria.

A pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referéncias teori-
cas publicadas em documentos [...] busca conhecer e analisar as contribui¢oes culturais ou
cientificas dos passados existentes sobre um determinado assunto, tema ou problema |[...] constitui
geralmente o primeiro passo de qualquer pesquisa cientifica. (CERVO; CEBIAN, 2002, p. 65-66).

Os autores Marconi e Lakatos, definem a pesquisa exploratdria:

As pesquisas exploratorias sao compreendidas como investigacoes de pesquisa impericia
cujo objetivo é a formagdo de questoes ou de um problema com tripla finalidade: desenvolver
hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fenomeno para a real-
izagdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar conceitos. (MARCONI; LAKA-
T0S, 2003, p. 188).

Quanto aos meios de investigacao, apresenta-se analises de publicacdes em periddicos da ad-
ministragao, com objetivo de ndo so6 explorar certos fendmenos, mas também compreendé-los num
determinado contexto.
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RESULTADOS

Dos periddicos analisados e, seguindo os critérios descritos, ou seja, uma analise acerca das
publicacdes sobre a comunicacdo e gestdo de pessoas, encontram-se 8 (oito) artigos, sendo 5
(cinco) na area de Gestdo de Pessoas e 3 (trés) na area de Comunicacao. A busca se deu primeiramente
pelas edi¢cdes lancadas no periodo de 2009 a 2014, analise dos titulos e palavras-chaves dos artigos
publicados. Nos momentos em que somente essa leitura nao foi suficiente para definir o enquadramen-
to do tema, foram feitas as leituras dos resumos dos artigos. Todo esse processo teve como resultado
de busca 81 edi¢des e 573 artigos nos periddicos indicados.

Conforme demonstra o Gréfico 1, pode-se observar a porcentagem comparativa das publica-
¢oes pesquisadas por ano e por periodicos acerca do tema em estudo.
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Outra analise pode ser feita em relacdo aos artigos encontrados relacionados ao tema, de um
total de 573, somente 8 (oito) foram enquadrados, o que pode ser considerado um nimero pouco ex-
pressivo de publicacdes, sendo distribuidos da seguinte forma:

* RAE: em 2013, 2 (dois) artigos (25% do total encontrado);

. RAUSP: em 2010, 3 (trés) artigos, sendo 1(um) por ano de 2009 a 2011 (37,5% do
total encontrado);

. MACKENZIE: em 2011, 2 (dois) artigos; em 2012, 1 (um) artigo (37,5% do total encontrado).

No grafico 2, destaca-se a comparagao percentual dos artigos publicados por periddico pelas
revistas analisadas sobre a gestdo de pessoas € a comunica¢ao empresarial.

Apos a identificacao e estudos dos artigos relacionados ao tema em referéncia, identificou-se
que os conceitos extraidos dos 08 (oito) artigos publicados nos perioddicos referenciados, estdo em
consonancia entre si € em conformidade com os objetivos propostos para este estudo.

Assim, devido a essa similaridade nos resultados e consideragdes apresentadas e ainda para que
nao haja redundancia de conceitos, opta-se em destacar apenas 04 (quatro) desses artigos.
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Os dados levantados basicamente incluem: gestao estratégica de pessoas e comprometimento;
relacionamentos intraorganizacionais; vulnerabilidade humana baseada na confianga; valores orga-
nizacionais; lideranga transformacional e a¢cdo comunicativa; entre outros. Todos os periddicos pes-
quisados tiveram a inten¢do de abordar gestdo de pessoas e a forma de comunicagdo destas entre si,
com o mercado, clientes e até mesmo fornecedores.

Iniciando a andlise das referéncias encontradas em relacdo ao comportamento organizacional,
o artigo analisado que cita o caso Vale (LEITE e ALBUQUERQUE, 2011), detalharam como a gestao
estratégica de pessoas influencia em seu desenvolvimento e comprometimento com a organizagao.
Notou-se no inicio deste, que ¢ possivel uma organizacdo que convive com pressdes em sua rotina
esteja suscetivel a utilizar as ferramentas de gestdo inadequadamente, desestruturando a gestao de
pessoas. Sendo assim, utiliza-se o termo “contrato psicoldgico” para definir a correspondéncia de
expectativas entre funciondrio e organizagdo, um tipo de acordo ndo escrito que demonstra o com-
portamento desse funcionério e suas atitudes. Foram realizadas 44 entrevistas em quatro unidades da
empresa, com o objetivo de evidenciar a pesquisa e facilitar a andlise dos resultados, além de con-
fronta- los com a teoria conforme proposto no artigo. Os vinte e cinco itens pesquisados tiveram como
respondentes diretores, gerentes, profissionais de recursos humanos, supervisores e coordenadores
(Tabela 1). Além disso, também foi realizada uma pesquisa documental, com evidéncias fornecidas
pela empresa.

Cada unidade estudada tem sua particularidade, complexidade e realiza uma operagdo dife-
rente das outras, mas € possivel observar que isso ndo influenciou o resultado das entrevistas.
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Tabela 1: Consolidado dos resultados das entrevistas realizadas por Unidade pesquisada.

Item Conceitos utilizados na rotina Unidadel Unidade2 Unidade3 Unidade4

Evidéncia de valorizagido de opinides para

01 SR
obter resultados e valonzagio do trabalho

T6.4% 85, 7% 90% 0%

Reconhecimento da necessidade de
02  aprendizagem/reaprendizagem em relacio 94.1% 85, 7% 00% 80%
ao trabalho

Estimulo ao desenvolvimento pessoal e R
mufo @ e ' pes 82.3% 85,7% 100% 80%

profissional na propria organizagdo

Disponibilizagio de incentivos vinculados

04 . .
a resultados obtidos pela equipe

94.1% 85,7% 100% 0%

Reconhecimento: as pessoas sdo caparzes
05  de desenvolvimento, confianga ¢ 100% 100% 100%% 100%
colaboragio

Caracteristicas: atrair e reter pessoas de
06 alto potencial e qualificagiio para o 70,5% 1% 0% 4%
trabalho

Favordveis condigdes: & manutencdo da
motivagio individual para o trabalho; 4

07 L _ _ 70,5% 85, 7% T0% 80%
mobilizagio dos grupos em torno das
metas organizacionais

08  Estimulo a participagdo dos empregados 88,2% 85,7% 100% 20%

09 E*.sumu_ln a0 -I:lm_n]wmcﬁm qﬂs :;I:lfrprcgados 8230 100% 100% 00%,
com os objetivos organizacionais
Estimulo ao comprometimento dos

10 empregados com os objetivos 100% 85, 7% 90% 90%
organizacionais
Comunicagio de expectativas:

11 empregados-organizagio; organizagio- 94.1% 100% 60% T0%
empregados
Encorajamento para os empregados

12 assumirem responsabilidade sobre suas 94.1% 100% 100% 100%

acdes

Encorajamento ao engajamento das
13 pessoas aos objetivos e s metas 94,1% 100% 100% 100%
organizacionais
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Encorajamento ao dispéndio de esforcos
14 de modo que as pessoas permanegam 94.1% 100% 100% 90%
nessa organizagio

Estimulo 4 cooperagiio; evidéncia de

15 cooperaglio 100% 100% B0% T0%
16 :cg;;;;i;j ao feedback; evidéncia do 94.1% 100.0% 60% 100%
17 ir::'c:'l:iim com 0s integrantes dos diversos 100% 85.7% 100% 0%
18 f;&‘“::l:'{‘}t‘:i’;‘é"i't:‘;““‘ para debates; 82.3% 100% 60% 100%
19 Comunicagio interpessoal entre dreas 88,2% 57.1% 60% 6%
20 Expressdo de emogdes 76,4% B3, 7% 60% B0%
51 Lr;l:{:[uce entre pensamento, sentimento e 76.4% 11.4% 0% 40%
22 Tomada de decisio em grupo 88.2% B3, 7% 60% 80%
2 f; ([:n;tl:;:: : :11;"' n}:{; : ::;Lcr erupal, favorecendo 04.1% 100% 100% 100%
Valorizacio de: somente o que a lideranca
14 determina; inicia‘tix'n individual; pnd:.']l' 82.3% 71.4% 100% 80%
concentrado na lideranga; responsabilidade ! '
compartilhada
Constatagio de valores: pelos quais se rege
25  aunidade; coeréneia entre valores e 82.3% 71,4% 100% Q0%

sistema de gestio

Fonte: Elaborada pela autora, adaptado das tabelas 1, 2 e 3 (Leite e Albuquerque (2011, p. 23,
25e27)
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Hé de se notar, que nos itens 6 € 21, a Unidade 4 teve uma diferenca consideravel no percentual
em relagdo as demais, e 1sso € citado no artigo como “convidativo a investigacao para compreensao das
razoes”. Além disso, outra observagdo pode ser feita: no item 5, que trata do reconhecimento empresa-
funcionario, todas as unidades indicaram 100% de pratica, o que demonstra resultados tendenciando a
gestdo participativa como realmente eficaz com relagdo a motivagao dos funcionarios. A comunicabili-
dade estabelecida entre empresa e funcionario, quando funciona de forma construtiva, simples, direta e
motivacional € capaz de envolver, engajar, coordenar objetivos pessoais com realiza¢des orgulhosas de
cada membro da equipe, saber ouvir e valorizar seus colaboradores incentiva-os ao comprometimento
e ao “sentimento de dono” do negocio.

Uma anélise interessante a respeito da postura de empresas que reconhecem e estimulam a cria-
tividade de seus funcionarios também pode ser encontrada no artigo de Bedani (2014). A amostra
conta com 2518 funcionarios de uma institui¢do financeira nacional, sendo: 62,2% do sexo mas-
culino, faixa etaria predominante acima dos 40 anos, mais de 50% dos participantes com mais de 10
anos de casa e 62,3% do total lotados em agéncias (locais das ditas atividades-fim da organizagdo). O
percentual de confiabilidade €, segundo o artigo, de 99% e erro de estimativa de 4%. O autor aponta,
ap6s um estudo amplamente detalhado (onde correlaciona valores e criatividade, além de incluir uma
coleta de dados vasta, com questiondrios, estatistica, varidveis etc) resultados significativos onde a
cultura organizacional tende a encorajar, apoiar metas motivacionais de autonomia e implementar as
solucdes apresentadas por seus colaboradores. Esta, alids, se mostra fator determinante para estimular
ou barrar esse movimento no ambiente de trabalho. O estudo foi realizado analisando somente a
resisténcia ou o apoio da instituicdo e ndo em outras variaveis que podem vir a interferir na criatividade
organizacional.

A partir dessas discussdes, pode-se estabelecer uma relacdo entre o comportamento orga-
nizacional e o estilo de lideranga. A gestdao do lider propde uma influéncia no comportamento e na
interagdo comunicativa no contexto organizacional. E o que as observagdes de Vizeu (2011) elucida ao
analisar a aproximagao entre a lideranca transformacional e a teoria da agdo comunicativa. Baseado em
pesquisa bibliografica, Vizeu (2011, p. 3) afirma que a lideranga transformacional ¢ uma das que mais
se ajusta a realidade das empresas atuais, pois seus adeptos tém uma atuacao acima do esperado para
os padrdes organizacionais. Isso se da pela independéncia criada por esse método e a postura do lider
que, contrariando os velhos conceitos, ndo se comporta como o gerente tradicional. Pelo contrério,
esse autor afirma que o relacionamento entre lider e liderados tem uma agdo comunicativa livre,
trazendo reciprocidade e alinhando objetivos.

Vizeu (2011, p. 7) faz uma comparagao entre lideranga transacional e transformacional que se
explica, basicamente, da seguinte maneira (Quadro 1):

TRANSACIONAL TRANSFORMACIONAL

Estilo de lideranca centrada no desenvolvimento

dos seguidores, de maneira a permitir que esses

adotem um comprometimento com valores cole-
tivos substantivos.

Estilo de lideranga baseado na capacidade do
lider em atender os interesses particulares dos
seguidores.

Necessidade de auto realizagdo e comprometi-

Auto interesse. . .
mento com valores e interesses coletivos.

Quadro 1: Comparativo entre liderangas transacional e transformacional
Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Vizeu (2011, p. 7)
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Como resultado de pesquisa realizada dentro de uma organizagao, Vizeu (2011, p. 17) verificou
que a agdo comunicativa se deu de maneira efetiva devido a identificacdo dos membros da empresa
em relacao a opinido e conduta dos valores morais. O autor esclarece que a reciprocidade, bem como




a informalidade e reflexividade facilitam a comunicagao e entendimento, além de motivar a equipe
a se comprometer com os interesses coletivos. Também fica claro em suas explanagdes que existe
uma grande aproximacgao entre a teoria da agdo comunicativa e a lideranca transformacional, uma vez
que ambas se equivalem na valorizagao do reconhecimento mutuo entre membros da organizagao, os
interesses de um sao levados em conta pelos outros. Isso também favorece o compartilhamento dentro
da organizagdo, as equipes somam experiéncias e opinides, cada participante agrega suas nogoes €
conhecimentos tornando crescente e enriquecedora a rotina no trabalho.

Para detalhar um pouco mais esse outro prisma da discussao, o artigo de Régo (2013) incita
o estudo realizado por ele e seus parceiros Joaquim Rubens Fontes e Diego de Faveri Pereira Lima.
Em seus registros, ¢ possivel observar que o fator confianca tem peso maior no ato de compartilhar
conhecimento dentro da organizagdo, e nao seus métodos e sistemas (p.2). A pesquisa de natureza
explicativa e com abordagem quantitativa foi realizada no Exército Brasileiro e a amostra foi de 655
militares, distribuidos em trés institui¢des de formagao de oficiais. Um questiondrio impresso foi
aplicado a 2483 militares. Os autores utilizaram de varios métodos de analise para chegar aos quanti-
tativos, mas observaram que “a pesquisa realizada sugere que, no nivel da confianga organizacional,
a capacidade ¢ mais valorizada nos momentos de interagdo. A percepgao de que o confiado possui um
alto dominio de um conhecimento especifico permite inferir que ele serd mais capaz de cumprir
ou assimilar aquele conhecimento” (REGO, 2013, p.10). Além disso, também explicam que “as
competéncias, habilidades e caracteristicas do confiado sdo fundamentais para estimular o desejo de
usar o conhecimento. Nao basta receber o conhecimento, o individuo deve estar preparado para poder
utiliza-lo” (p. 10, 2013).

Apo6s todo o levantamento e andlise dos quantitativos, suas varidveis e influéncias, o artigo
conclui que ainda existe uma deficiéncia do entendimento sobre como ativar o desejo de usar e com-
partilhar o conhecimento dentro das empresas; uma vez detectada uma maneira de incitar este desejo,
pode beneficiar tanto funcionarios, quanto a organizacao.
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CONSIDERACOES FINAIS

No contexto de conclusao, este artigo teve a intengdo de contribuir para a producao académica
sobre comunicacao e sua relevancia nas organizagdes, com foco direcionado a publicagdes em periddi-
cos mais recentes. Também pode-se dizer que contribuiu para a literatura por ser um trabalho base-
ado em pesquisa tedrica. Porém, € perceptivel a insuficiéncia de dados nos periddicos, tornando
desejavel a melhor exploragao do assunto. Apesar de véarias referéncias bibliograficas apontarem a
gestdo estratégica de recursos humanos com foco direcionado a gestao de pessoas como diferencial
na administragao atual, ela também pode ser considerada uma préatica relativamente recente no mundo
empresarial, e talvez, por essa razdo, as analises do impacto da comunicacdo nos processos ger-
enciais estejam ainda escassas.

Os artigos, em sua maioria, permitem verificar que a comunicagdo, ou a comunicabilidade
retratada esta diretamente relacionada com o grau de motivacdo do funcionario. Os individuos que
tém seus valores identificados no seu ambiente de trabalho tendem a ser mais comunicativos, partici-
pativos, além de receptivos e cuidadosos em relacdo aos interesses dos outros funcionarios e lideres.
Dessa forma, sua autoestima ¢ elevada e corrobora a identidade positiva e fortalecida da empresa em
que trabalha.

Também foi oportuno observar que um estilo de lideranca que valoriza o desenvolvimento dos
valores morais € nos interesses coletivos, sem menosprezar as particularidades de cada membro pode
vir a ter um poder diretamente proporcional a reciprocidade e sincronicidade do trabalho. Outro ponto
a ser destacado ¢ a percepgao de que confianca pode vir a estar diretamente relacionada com o compar-
tilhamento de informagdes e conhecimento entre membros das organizagdes. Nao somente a confianga
no nivel pessoal, mas também no intelectual; um individuo que se mostra disponivel, interessado e
com habilidades praticas, tende a receber conhecimento com mais facilidade, pois acredita-se que este
sabera utiliza-lo de uma maneira produtiva.

Considerando o objetivo central do presente artigo sobre questionar o impacto da comunicagao
na Gestao de Pessoas, € possivel perceber a importancia que este tema exerce sobre as praticas de ge-
renciamento do capital humano. O esfor¢co e comprometimento empregados no sentido de estabelecer
uma comunicacao satisfatoria entre lider e liderado, sdo proporcionalmente equivalentes ao resultado
bem sucedido dos envolvidos nesse processo, se tratando de metas ou até¢ mesmo dos relacionamentos
internos. O cenario de trabalho ideal para a maioria dos profissionais seria trabalhar num ambiente
organizacional satisfatorio, onde se sintam valorizados, ouvidos, reconhecidos, € at¢ mesmo queridos;
numa empresa idonea, correta, justa, valorizada no mercado, preocupada nao apenas com seus ganhos,
mas também com o desenvolvimento das pessoas que nela trabalham, onde possam colocar em pratica
suas habilidades e aprimora-las contribuindo para o sucesso organizacional. Felizmente, o
mundo empresarial nacional se mostra cada vez mais inclinado a esses conceitos para tornar este
cenario cada vez mais proximo da realidade.
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MANUTENCAO LINEAR EM FROTA DE COLHEDORA DE CANA
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RESUMO - E de grande importancia para a empresa de sucroenergia a realizagio da manuten-
cdo de entressafra, destacando que ¢ um processo que € realizado durante os trés meses em que nao
tem safra e permanece durante o restante do ano, este tipo de manutencao diminui custos com reparos,
pois comprara pecas fora da época de maiores precos e diminuird a terceirizagdo de mao de obra,
consequentemente sobrara mais tempo para outras atividades como plantio mecanizado por exemplo.
Nesse contexto o trabalho objetiva o estudo da manutenc¢do linear, sendo uma reforma nos equipa-
mentos no periodo de entressafra dissolvida pelo restante do ano através de agendamentos com o
auxilio da engenharia da empresa, para manutenc¢ao de maquinas e equipamentos, definindo que se os
responsaveis pela manutencao souberem trabalhar dentro dos parametros de uma manutencao correta
agregara valores importantes em seus equipamentos € minimizara o tempo de parada do maquinario
na oficina e os custos sobre seu conserto, otimizando os servi¢os e garantindo a colheita da cana de
agucar sem atrasos. E referente a este foco serd abordado no decorrer deste contexto as manutengdes
lineares da colhedora de cana de agucar visto que ¢ um equipamento em que € mais utilizada nas safras
de cana de agucar e que consequentemente sofre mais danos em todo o periodo de colheita.

PALAVRAS CHAVE: Manuten¢do, Engenharia de Manutencdo, Manutengdo Linear, Colhedora de
cana de actcar

INTRODUCAO

Todas as empresas, principalmente as usinas de cana de aglcar, buscam métodos eficazes
de manutencao para otimizar sua produ¢ao e melhorar nos processos de colheita, sem que haja uma
paralisacao drastica dos equipamentos atrasando a colheita do insumo.(AURAS,2007)

Referente a este conceito € na entressafra em que as empresas otimizam seus servigos para a ma-
nutencdo em todas as frotas da organizacdo, porém ¢ visto nesse patamar muita correria, filas exag-
eradas e manutengdes inadequadas, pelo fator de que a entressafra dura apenas 3 meses até iniciar uma
nova colheita, desta forma ¢ um periodo muito curto para realizar todas as manutengdes necessarias. Por
este motivo varias organizacdes vem adotando um novo método nomeado por manutengao linear onde
auxilia na confiabilidade e diminui custos referente as manutengdes dos equipamento.

Vale destacar que manutencgdo linear ¢ a reforma de entressafra dissolvida em todo ano, ou
seja, a manutencado de entressafra que duraria de trés a quatro meses sera dissolvida pelos outros
meses da operagao do maquinario. (AURAS, 2007)

Para iniciar-se o assunto sente-se a necessidade de explanar sobre os tipos de manutengdes
feitas em uma oficina automotiva de uma usina de agucar e alcool de grande porte onde a mesma tem
varias colhedoras, reboques, semirreboques, tratores, caminhodes, onde toda manutencao ¢ feita pela
responsabilidade da oficina automotiva.

Referente a manutencdo corretiva destaca-se que esta manutencao € mais cara, € o0 equipa-
mento para por falha, deixando de produzir, ndo tem hora de acontecer e ndo tem como programar a
relagdo de pecas e mao de obra, a condicao fica desfavoravel, pois o equipamento encontra em opera-
¢do e necessita de urgéncia a manutencao, acarretando a compra de pecas mais caras pelo prazo de en-
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trega e obrigando a pagar horas extras para liberar o equipamento, onde o diagndstico fica mais dificil,
e conforme a quebra necessita de mao de obra especializada ou até servigo de terceiros. (MONTEIRO,
SOUZA & ROSSI, 2010)

A outra manutencao definida como manutengdo preventiva ¢ segunda manutencdo mais cara,
pois nesta consiste em realizar manutengdes para amenizar a falha e ndo acarretando a manutengao
corretiva, nesta usa pecas € servicos como na anterior, porém de forma organizada e planejada, onde
a troca de pegas € mado de obra ¢ realizado através de um agendamento por meio de cronogramas, nao
precisando de pagar horas extras e valores mais alto de pecas por prazo de entregas, as substitui¢ao
de pecgas ¢ conforme a orientagdo do fabricante do equipamento, ou analises feitas na manutencao
preditiva. Um exemplo bem claro disso € bem comum e as revisdes do seu veiculo (carro) que quando
chega a concessionaria ja sabe o que vai ser trocado como 6leo de motor, fibras de freio, etc., pois se
nao trocasse os mesmos acarretaria em falha do seu veiculo e consequentemente uma manutengao
corretiva. (AURAS, 2007)

A manuteng¢do preditiva € o processo mais barato, pois nesta manutengdo nao necessita a troca
de pecas, somente realizara o diagnostico ou a verificagdo de componentes sem a necessidade de
desmonté-los, fazendo aumentar a vida 1til dos mesmos. Muitas pessoas confundem esta manutencao
com a preventiva, mas esta ndo usa pegas e somente diagnosticos, constatado através destas revisdes
se € necessario realizar a manutengao preventiva, um exemplo disso € quando se extrai uma analise de
6leo e verifica que o mesmo esta com limalha de ferro e necessita que a maquina entre em manutencao
preventiva, para verificar esta limalha, desmontando a maquina e trocando o componente danificado,
evitando a quebra do restante do motor, diminuindo a corretiva e o valor da manuteng¢ao. (PEREIRA
& NEVES, 2000)

ApOs estes conceitos sobre manutengdo, o artigo tem como objetivo destacar as manutencdes
lineares em que sdo ocorridas nos equipamentos da usina de producao de agucar e alcool, onde destaca
os métodos de reforma e busca salientar as manutengdes focadas para a colhedora de cana de actcar,
visto que € um equipamento em que ¢ utilizada em grande escala nas safras do produto e que a usina
adotou a manuteng¢ao linear. Destaca-se nesse conceito se nao for utilizado métodos eficazes refer-
ente a sua manutengdo a empresa perderd sua confiabilidade e terd reducao no processo de colheita,
atrasando todas as etapas.

MATERIAL E METODOS

Este trabalho fundamentou-se através de um projeto realizado em uma usina sucroenergia,
onde sera descrito todos os processos de reforma de um equipamento da organizacao, especificando
a colhedora de cana de acgucar, visto que ¢ um equipamento em que ¢ mais utilizado em toda a safra,
verificando que a usina ja adotou os processos de manutengdo linear nesse maquinario, garantindo a
confiabilidade dos equipamentos e redu¢do de custos.

Destacam-se a principio as reformas dos equipamentos de usinas de produgdo de agtcar e al-
cool, onde a maioria destas organizacdes emprega-se a manutengao de entressafra. Sendo um processo
em que consiste em paralisar todos os equipamentos de uma vez, com isso sofre um aumento significa-
tivo nas dependéncias da oficina, acarretando também em um aumento temporario de mao de
obra terceirizada, pois a empresa ndo consegue suportar todos os equipamentos e liberar para comeco
de safra, e também uma situagdo importante em relacao de pecas, pois como todas as usinas fazem es-
tes tipo de manuten¢do de entressafra na mesma €poca, fica uma procura muito grande de compras de
pecas e contratagao de mao de obra, e por consequéncia o aumento do valor destas relevancias para
este periodo. (AGRO,2013/2014)

De acordo com Agro (2013/2014) neste caso de reforma todos os componentes da maquina
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sdo retirados de forma aleatoriamente, ndo tendo nenhum parametro de manuteng¢do, ou seja, todo
ano ¢ realizado da mesma forma, com isso componentes que duram mais de uma safra ou aquele
que foi substituido na safra por meio de manutengdo corretiva ou preventiva sdo retirados e
trocados deixando a manuten¢ao ainda mais cara.

Outro detalhe agravante ¢ que neste mesmo periodo de reforma esta sendo realizado o plantio
que necessita de mao de obra e pegas, sufocando ainda mais a reforma de entressafra, completa o autor.

De acordo com a Figura 1, pode-se observar o grande espago fisico em que a usina utiliza na
entressafra para colocar todos as colhedoras para serem realizados as reformas nesse periodo.

Figura 1 — Galpao de colhedoras
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

Como pode-se observar na Figura 1, a quantidade de equipamentos em que paralisam para realizar
suas reformas sdo de grande volume, visto que um prazo de apenas 3 meses ¢ muito curto para
realizar uma manutencio adequada em todos os maquinarios da usina, visto que também nao con-
tem um parametro eficiente para realizar esta manutencdo, onde as organizagdes gastam exces-
sivamente nas reformas entressafras.

Na Figura 2 a seguir ¢ verificado a quantidade de pecas em que sdo trocadas na reforma dos maqui-
narios no periodo de entressafra, onde sdo realizados trocas de pegas sem avaliagdes e conceitos, onde
muito das ocasides sdo realizados reparos desnecessarios, deixando a manutengdo com valores altos
para a usina, onde nao realizam nenhuma triagem ou conceito para realizar a troca da pega.

Figura 2 — Pecas substituidas na
reforma de entressafra
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.
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Pela relevancia de que na reforma da entressafra ¢ gasto valores excessivos na manutencao,
onde ndo ocorre um conceito para troca de pecas, apenas renovam toda a estrutura do equipamento,
as usinas atualmente estao adotando uma forma mais barata de manutengao e mais eficiente que as ja
utilizadas, sendo a manutencao linear, pois ela consiste na dissolugdo da entressafra para o ano todo,
ou seja, em todo ano tem reforma de equipamentos, mas de forma agendada e sobre os parametros da
manutencao preditiva e da engenharia de manuten¢do que vai fazendo o historico da maquina, em que
durante as manutengdes agendadas vao sendo substituidas caso o engenheiro de manutengdo ache ne-
cessario, agregando valores sobre o equipamento e garantindo um maior periodo de vida util para
o mesmo. (GURSKI, 2002)

Para iniciar uma manuten¢ao linear € preciso ter maquinas de reposi¢cdo, ou na maioria das
vezes a empresa substitui essa manutencao pela preventiva, ou seja, de toda forma o maquinario pre-
cisa fazer este tipo de manutencao, sendo assim faz uma tnica parada envolvendo a manutencao Pre-
ventiva, Preditiva e Linear.(PEREIRA,2009)

Outro fator importante que precisa ser adotado em uma usina ¢ a engenharia de manutencao
que cria uma carteira de servigos onde sdo colocadas as informacgdes gerais das manutencdes predi-
tivas e os setores responsaveis pela mesma. (PEREIRA, 2009)

Para funcionar corretamente a manutengdo linear todos os setores como engenharia de ma-
nutengdo, suprimentos, operacao, manuten¢do operacional, tem que trabalhar juntos de forma har-
monica para alimentar de informacdes e recursos a manutencao linear. (OLIVEIRA,2013)

A engenharia de manuten¢do vai ser a responsavel pela manutengado preditiva e coleta de dados,
por meios de pré-inspegdes € medi¢des, onde sdo destacadas melhorias para ser realizadas através dos
historicos de manutengao corretiva, executando analises laboratoriais de 6leo para obter dados referentes
ao consumo de 6leos de motor e diesel, e principalmente realiza¢do de planos de manutencao, definindo
estratégias de longo prazo e criando as reservas de materiais (solicitar compra). (PEREIRA,2009)

Os suprimentos ¢ o setor responsavel pela compra de materiais para fazer as manutencdes, geral-
mente ¢ solicitada apds reunir todos os dados pela carteira de servico estipulado pelo engenheiro de
manutengdo, onde € realizado um cronograma da data da realizagdo manuten¢ao linear, desta maneira
o suprimentos precisa trabalhar com prazos para que a pega chegue a tempo no estoque para realizar o
servigo, promovendo assim que ndo ocorram atrasos na manutencao. (CHIAVENATO, 1996)

O setor de operagao no caso sao os operadores de maquinas, destacando que estes tém papel es-
sencial para realizar a pré-inspecao no equipamento, onde na usina de Delta/SA, os operadores recebem
um lacre onde realizam a inspecao e colocam possiveis falhas agregadas no maquindrio € que necessitam
de manuten¢do, um exemplo disso ¢ um farol quebrado ou alguma trinca na estrutura que necessita uma
manutengdo na proxima parada, este tipo de manutengdo € apenas relevancias simples que ndo impedem
a maquina de trabalhar e s6 paralisam através de um planejamento.

Referente ao departamento da engenharia de manutencao operacional designa-se sendo a respon-
savel por descrever o que sera realizado apds o cronograma elaborado pelo engenheiro de manutencao,
descrevendo todos os itens em que a maquina necessita de reparos e trocas, solicitando as pecas e demon-
strando para o responsavel da manutengao o que € necessario fazer no equipamento, este setor também
¢ o responsavel por retirar as pecas do almoxarifado da usina e levar as quantidades de mao de obra para
realizar os servigos. (SALERNO & AULICINO, 2008)

Para melhor entendimento referente aos setores responsaveis pela manutengao linear da usina de
Delta/AS segue a abaixo a Figura 3, onde descreve as caracteristicas da manutencao linear, engenharia,
planejamento, carteira de servigo € manutengao operacional, para que se consiga uma abordagem simpli-
ficada do assunto.
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Figura 3 — Fluxograma da
manuten¢do linear
Fonte: Qualidade online, 2013.

Como a maioria dos equipamentos da usina Delta/AS estd em campo, algumas manutengdes
sdo realizadas no proprio local de operacao e outras sdo dentro da oficina, geralmente sdo as que pos-
suem algum problema mais grave e que nao se consegue prestar manuten¢des no campo, necessitado
de uma melhor infraestrutura para realizar a manutencao

Descreve a seguir as manutengdes de uma colhedora de cana, visto que € uma maquina
complexa que € usada para substituir 60 cortadores de cana, onde toda usina de agucar e alcool possui,
sendo o equipamento mais utilizado na safra.

A manuten¢do linear na usina ¢ realizada em primeira instdncia através de pré-inspegdes
realizados pelos operadores, conforme ja mencionado anteriormente e elaborado pelo engenheiro de
manutengdo os relatorios de execugao das atividades, como demonstrado na Tabela 2 a seguir.

RELATORIO DE EXECUCAOQO
N® de Frota Modelo Data
2754 CASE A7700 8/5/2014
RELATORIOS
Pre- Historico ML M. Anilise de
Inspecio | de 0.5, Hidranlicas Rodantes Lubrificantes
OK OK S/M OK 0K
Tabela 1 — Relatorio de execugao
ITEM SERVICO SITUACAO
Auto Tracker Revisar OK
. Revisar Elétrica e
b Ar-Condionado S
Chassis Revisar Caldeiraria OK
Revisar Fizacio,
Corte Base Caldeiraria, Aletas e OK
Inspegio da Caixa
Cx. 04 Furos Intervencio OK
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Divisor de Linha Trocar pino e bucha OK

Elevador Revisar e/ou trocar 0K
elevador

Exaustor 1° Trocar capuz OK

Hidriulico Trocar mangueira e

(mangueiras, pistoes abracadeira, comando OK

e motores) vickers e layout .
Ajustar parafuso @ Tabela 2 — Arquivo pessoal

Material Rodante Sk OK do Autor, 2015.
inspecio

Mesa Elevador Trocar pistio OK

Motor Diesel Trocar oleo 0K

Kol picadiin WVerificar sincronismo 0K
e rolo

Cubo redutor Intervengio OK

Divisor de Linha Trocar pino e bucha OK

Através deste relatdrio em que o engenheiro de manutengao cria, promove uma ajuda para os
responsaveis pela manutencao em colocar nesse relatdrio todas as execugdes das atividades realizadas
em um determinando equipamento, que no caso ¢ uma colhedora de cana da usina. Ressalta-se que
para que tenha um melhor controle referente as manutengdes de cada equipamento, cada maquinario
da usina ¢ cadastrado com um ntimero de Frota em que especificou no trabalho a Frota 2754, onde
descreve todos os servigos e sua execucao, promovendo um planejamento das atividades prin-
cipais em que precisam ser realizadas durante a manutengao, solicitando pecas ao almoxarifado e
executando a atividade.

Verifica-se na Figura 4 a seguir a imagem da colhedora de cana frota 2754 antes da manuten-
¢do, onde todas as imagens do equipamento antes, durante e depois da manutencao sdo arquivadas nos
relatérios de execugdo de cada frota na usina em departamentos pessoais da empresa.

Imagem 4 — Colhedora frota 2754
antes da manutengdo
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

O preenchimento do relatorio de execucao das atividades na manuten¢do do equipamento, sao
realizadas ap6s a conclusdo de cada servigo, como demonstrado na Figura 5 a realiza¢dao dos reparos
nas aletas do corte de base na colhedora de cana, sendo uma peca fundamental em uma colhedora,
sendo a responsavel por realizar os cortes nas bases da lavoura.
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Imagem 5 — Aletas do corte
de base reparadas
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2015.

Na Figura 6 ¢ possivel verificar a manutengao realizada no Cesto do bojo da colhedora, sendo
uma peca em que transporta a cana de agucar cortada.

Apds o reparo ou no caso a troca do cesto, o responsavel pela manutengao coloca a informagao
no relatorio mencionado anteriormente. (SALVI, MATOS & MILAN, 2007)

Imagem 6 — Cesto de bojo novo
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

Na Figura 7 a seguir ¢ demonstrada a realiza¢do da troca do capuz do extrator primario, em
que de acordo com as inspecdes, foi possivel observar que apenas reparos ndo era suficiente no caso,
devendo ser trocado por outro novo.

Vale ressaltar que esta peca ¢ a responsavel por langar os residuos para baixo, devido ao seu
angulo acentuado, tendo como fungao de realizar a primeira limpeza dos colmos cortados, eliminando
as impurezas dos vegetais. (BUSSOLA, 2013).
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Imagem 7 — Capuz do extrator
primario novo
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

Na Figura 8 deste contexto € possivel verificar os reparos realizados no chassis, onde foi colo-
cado chapas de refor¢o do mesmo, refor¢ando a pega contra eventuais problemas futuros, sendo uma
estrutura de suporte para outros componentes. (SALVI, MATOS & MILAN, 2007)

Imagem 8 — Chapa de reforgo
para Chassis
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2015.

Destaca-se na Figura 9 a seguir a manutengao da tampa da graxa do pistdo, onde foi ajustado
com 4 parafusos, reparando-a. A tampa serve para a garantia de que a graxa em que estd no pistao,
mantenha-se sempre limpa, ¢ que pormova um bom funcionamento do pistao. (BALDO, 2007)
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Imagem 9 — Tampa da Graxa do pistdo
( 4 parafusos)
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

Na Figura 10 ¢ mencionado a manutenc¢do da sapata flutuante, onde permite que a colhedora
fique fixa no solo, evitando que a cana fique fora do bocal da colhedora, pois retine o divisor de linha
e cortada pelo cortador de base.

No caso da colhedora trabalhada, através das inspeg¢des foi identificada a necessidade da
troca da mesma.

Imagem 10 — Sapata Flutuante nova
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

Na Figura 11 ¢ visualizado o reparo e a troca do cone de divisor de linha, onde através das
observacgdes realizadas pelo responsavel, foi identificado em que esta peca necessitava ser trocada por
outra nova.

O Cone de divisor de linha em mengao € o responsavel por ajustar a divisdo das canas deitadas
ou embaracadas. (BALDO, 2007)

=
=
o
O
Z
=
O
B

17
Z
o
- 4
Q
1
=
4
-
w
[+ 4




Imagem 11 — Cone de divisor
de linha novo
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2015.

Concluindo a manuteng¢do da colhedora em mengao, na Figura 12 ¢ possivel observar os rep-
aros realizados na pega do cubo da esteira rodante, onde de acordo com as inspecdes, o responsavel
verificou que necessitava somente de reparos e ndo de realizar a troca da peca. (BALDO,2007)

Imagem 12 — Cubo da esteira
rodante revisado
Fonte: Arquivo pessoal do
Autor, 2015.

Estas manutengoes realizadas foram com o auxilio de planejamentos realizados por todos os
responsaveis mencionados anteriormente (operador, engenheiro de manutencdo, suprimentos € ma-
nutengdo operacional) onde a Usina de Delta/ AS utilizou-se a manutencao linear, para identificagao
dos reparos a serem realizados e concluindo servigo com confiabilidade e garantia dos reparos, como
delimitado na Figura 13 a conclusdo do servigo na colhedora de cana de agiicar em mengao.
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Imagem 13 — Conclusdo do servico na
colhedora de cana de agucar
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Mencionando ao projeto realizado na usina sucroenergia de Delta/S A referente as manutencoes
atualmente adotadas pela empresa em que se baseia em uma manutencao linear nas colhedoras de cana
de acgucar, através de todos os relatos, observagdes e discussdes com todos os responsaveis, pode-se
comentar que introduzir este novo método de reparos nas maquinas foi necessario de acordo com
a atualidade em que necessita de inovagdes, elaborando novos projetos em que otimize o servigo,
garanta a confiabilidade da maquina e aumente sua disponibilidade.

Foi elaborado um comparativo da disponibilidade da maquina, destacando antes de realizar o
tipo de manutencao linear e ap0s introduzi-la, conforme demonstra o grafico 1 a seguir:

Comparativo de disponibilidade pré x pds manutengdo linear

42%

Grifico 1 —Disponibilidade da maquina
pré-x pés manutencao linear.
Fonte: Arquivo pessoal do Autor, 2015.

??% W PréLinear ™ Pds Linear

Ap6s este grafico € possivel demonstrar que antes da manutengdo linear a disponibilidade da
colhedora era de 42 %, ou seja, de 100% de disponibilidade de uma maquina a mesma ficava
parada para manutengdo em 58%. Porém pode-se ver claramente com o grafico anterior que apos a
introducdo da manuteng¢do linear na empresa sucroenergia a maquina permanece de 100 % em torno
de 23 % paralisada, podendo evidenciar que apds este tipo de manutengdo o equipamento agregou
resultados importantes para a empresa, aumentando seu indice de producao, por diminuir o tempo de
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paralisacdo da mesma, estando disponivel em 77 %.

A empresa em mengdo no projeto apos a introducdo da manutengdo linear, realizou a
contabilizacdao dos custos durante a safra (Quadro 1) para que fosse monitorado a importancia deste
tipo de manutengdo para a empresa. Ressalta-se que iniciaram a manuten¢do linear na organizagao
sucroenergia em 2014 e apds este procedimento a empresa estd aumentando sua produgdo, diminuindo
custos indevidos, mdo de obra, otimizando suas maquinas pelo aumento de disponibilidade, etc.

Custo — Manutencio Linear — Colhedora 2754

Materiais, pecas e acessorios R$ 36.209.00

g Tabela 2 — Custos com a
Sonservacio e Reparg R$:909.68 manutenc¢do Linear em 2014.
Material Hidraulico R$ 541,89 Fonte: Arquivo pessoal do

Autor, 2015.

Material Elétrico R$ 4.062,01
TOTAL RS 67.413,06

Através do quadro 1 anteriormente descrito na safra de 2014, a empresa necessitou gastar R$
67.413,06 com manutengdes. Vale ressaltar que antes de introduzir a manutengao linear na empresa,
a manutencao utilizada era apenas a corretiva e também ao final da safra, verificando que nessa época
realizavam trocas de pecas indevidas, com precos altos na compra do material a ser trocado, visto que
era um periodo em que a demanda de pecas para o reparo era grande, aumentando consequentemente
seu valor, relatando também que as vezes iniciavam outra safra e nem todos os maquinarios estavam
prontos, pois ndo existia mao de obra suficiente. Destaca-se nesse contexto que os custos com a
manutencao corretiva anteriormente realizada ndo foi contabilizado pela empresa, porém o responsavel
pelo financeiro da organizacao garante que ap0s a introdu¢do do método de manutengao linear os gastos
com manuten¢do teve redugdo de quase 1/3 do total, visto que ndo trocam pecas sem necessidade € a
manutencao ¢ realizada durante toda a safra, otimizando seus servigos e aumentando a disponibilidade
do equipamento.

Como nao foi possivel obter informacdes de comparativos de custos da empresa sucroenergia,
foi realizado pesquisas e foi encontrados dados para que se tenha nog¢ao de como € importante introduzir
a manutencao linear. A Revista News (2013/2014) demonstra na Tabela 2 a seguir, a descrigao dos
comparativos de custos da manutencao linear realizada em determinada empresa, visto que quanto
mais tempo for passando, mais barato vai sendo esta manutengao, pois a organizacao vai adquirindo
aperfeigoamentos em seus planejamentos e minimizando a quantidade de pecas que eram trocadas sem
anecessidade e, reestruturando toda a equipe sobre a importancia da manutencao linear, diminuindo
mao de obra e gradativamente diminuindo os custos de manutengao.
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Comparativo de Custos (Manutencio Linear)
Terceirizado Metodo Manut. Manaut.
Convencional Linear Linear
(2013/14) (2014/15)
Quant. De Quant. De Quant. De | Quant. De
colhedoras colhedoras | colhedoras | colhedoras
56 56 56 56
Estimativa de | Estimativa | Estimativa | Estimativa
custo de custo de custo de custo Tabela 3 — Comparativo de
Reforma em Reformaem | Reformaem | Reformaem Custos — Manutengo Linear
R3: RS: R¥: R$: Fonte: Revista News,
300.000,00 150.000,00 105.000,00 62.000,00 2013/2014.
Manutenc¢io em Manutencéo Manutencdo | Manutencio
RS$: em RS: em R$: em RS:
150.000,00 150.000,00 100.000,00 100.000,00
R$450.000,00 RS$300.000,00 R$205.000,00 | RS$162.000,00
Custo total em Custo total em Custo total Custo total
RS RS em RS em RS
25.200.000,00 16.800.000,00 11.480.000.00 9.072.000,00
TERCEIRIZADO 33% 54 % 64 %
Meétodo Convencional 32 % 46 %
Inicio da implantacio 21%

Pode-se verificar que através dos dados informados na Revista News (2013/2014) em que
iniciou em determinada empresa este tipo de manuteng¢ao, destacando que a partir 2013 se ¢ deparado
com uma reducao drastica na reducao dos valores gastos nas manutengdes, relacionando a manutencao
terceirizada em que era de R$450.000,00 aproximadamente e manuteng@o convencional sendo de R$
300.000,00 e em 2013 apds utilizarem a manutengdo linear mesmo sem aperfeicoamento obtiveram
uma reducdo de grande valor total, e em comparacao em 2013 para 2014 se é deparado também
uma diminui¢@o nos custos com manutengdo, visto que este valor ainda com o passar dos anos ira
diminuindo gradativamente, desta forma verifica-se através de dados que a manutencdo linear se
utilizada corretamente com seus propdsitos, acarreta grande diminui¢do dos valores finais de uma
manuteng¢do, agregando grandes valores para a usina, onde pode utilizar este custo para outros aspectos
importantes dentro da organizagao.

Pode-se observar que houve apos o trabalho da manutencao linear da organizagao uma redugao
dréstica nos valores gastos com manutengao, visto que antigamente ndo havia um requisito basico para
trocar pecas, sem planejamentos e diagndstico, onde apenas compravam determinada quantidade de
pecas e trocava, em que muito das vezes era sem necessidade, gastando algo desnecessario.

Em discussdo vale ressaltar que a usina ainda estd em fase de adaptagcdo ao novo método de
implantacdo da manutengdo, porém os resultados estao sendo satisfatorios, e com o passar do tempo a
melhoria ¢ vista com clareza.

CONCLUSAO

Em conclusdo pode-se relatar que a manutencao linear atualmente € um processo nas empresas
em que vém agregando grandes valores nos setores de producao, visto que € um método de manutencao
em que estende por todo o ciclo da safra, otimizando os servigos e garantindo a qualidade e seguranca
para os operadores. Visto que este tipo de manutencao ¢ realizado através de planejamentos e inspecdes
nas maquinas, sendo realizados por varios responsaveis destacando o engenheiro de manutengao,
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operadores, suprimentos € manuten¢ao operacional, onde um necessita do outro e ambos concluem
uma manutengao linear de qualidade, garantindo que a maquina tenha uma maior durabilidade em seus
Servigos.

Apos todos os resultados obtidos nesse artigo pode- se verificar que antes da manutencao linear
a disponibilidade do maquinario era muito pouco em comparagao apos a introdu¢ao da linear, visto que
¢ um procedimento de grande importancia para a empresa € vem demonstrando grandes resultados no
decorrer do tempo, pois se a disponibilidade do equipamento aumenta consequentemente a organizacao
ganha com isto.

Para que a manutengdo linear realmente dé certo vale lembrar que todos os envolvidos devem
estar adequadamente preparados e treinados para realizar o processo, otimizando seus servicos €
garantindo uma manutencao satisfatoria.

Concluindo vale ressaltar que a usina ainda estd em fase de adaptacdo ao novo método de
implantacdo da manutengdo, porém os resultados estdo sendo positivos, € com o passar do tempo a
melhoria ¢ vista com clareza.

PROPOSTAS FUTURAS

Através deste projeto e a observagdo na realizagao nas manutengdes lineares da usina, destaca-se
como uma proposta futura € a inclusao da manutencao linear nas demais frotas da empresa, destacando
reboques, semirreboques, caminhdes, etc, pois a manutencao linear ¢ de grande importancia para
as organizagoes, onde viabilizam economia e garantia de um equipamento em que se trabalha com
confiabilidade.
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