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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo geral analisar a relagéo entre clima organizacional e
valorizacdo de pessoas, tomando como referéncia a experiéncia de Hawthorne. Para
alcancar esse objetivo, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:
identificacdo das principais varidveis que compdem o clima organizacional; analise
das contribuicdes e limitacbes do estudo de Hawthorne para a compreensao do clima
organizacional. A metodologia adotada foi a revisdo bibliografica. Sendo que a
pesquisa foi realizada em bases de dados eletronicas, como a plataforma Google
Académico, utilizando-se o0s descritores "clima organizacional”, "valorizacdo de
pessoas" e "experiéncia de ". Os resultados indicam que a valoriza¢do de pessoas é
um fator chave para a constru¢cdo de um clima organizacional saudavel, e que as
principais variaveis que compdem o clima organizacional sdo a comunicac¢do, o
reconhecimento, a autonomia, 0 suporte e a cooperacao. Além disso, foi identificado
gue o estudo contribuiu significativamente para a compreensdo do clima
organizacional, mas apresenta limitagcdes em relacédo a generaliza¢do dos resultados
para outras organizacdes e contextos. Este estudo contribui para a compreensao da
importancia da valorizagdo de pessoas para a construcdo de um clima organizacional
saudavel, e pode auxiliar gestores e profissionais de recursos humanos a desenvolver

estratégias para melhorar o clima organizacional em suas organizacgoes.

Palavras-chave: clima organizacional; valorizagdo de pessoas; experiéncia de

Hawthorne; gestédo de pessoas.



ABSTRACT

The general objective of this work is to analyze the relationship between organizational
climate and valuing people, taking Hawthorne's experience as a reference. To achieve
this objective, the following specific objectives were established: identification of the
main variables that make up the organizational climate; analysis of the contributions
and limitations of the Hawthorne study for understanding the organizational climate.
The methodology adopted was the literature review. The research was carried out in
electronic databases, such as the Google Scholar platform, using the descriptors
"organizational climate", "appreciation of people” and "experience". The results
indicate that valuing people is a key factor for building a healthy organizational climate,
and that the main variables that make up the organizational climate are
communication, recognition, autonomy, support and cooperation. In addition, it was
identified that the study contributed significantly to the understanding of the
organizational climate, but it has limitations in relation to the generalization of the
results to other organizations and contexts. This study contributes to understanding
the importance of valuing people to build a healthy organizational climate, and can help
managers and human resources professionals to develop strategies to improve the

organizational climate in their organizations.

Keywords: organizational climate; valuing people; experiment; people management.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional tem sido um tema cada vez mais relevante no mundo
dos negocios. Esse conceito se refere as percepgles, valores e atitudes que 0s
funcionarios possuem em relacdo a organizacao em que trabalham. A importancia de
se ter um clima organizacional saudavel esta diretamente relacionada a satisfacéo e
engajamento dos colaboradores, o que pode resultar em maior produtividade,
retencdo de talentos e melhores resultados financeiros para a empresa (BORGES-
ANDRADE, 2007).

Um dos estudos mais conhecidos sobre clima organizacional é o experimento
de Hawthorne, realizado por Elton Mayo na década de 1920. Nessa pesquisa, foram
identificadas algumas varidveis que influenciavam a produtividade dos trabalhadores,
como a iluminacgao, a supervisao e o trabalho em equipe (LEARNING, 2002). O estudo
tornou-se um marco na histéria da administracdo e, desde entédo, tem sido objeto de
estudo e reflexdo para pesquisadores e profissionais de gestao.

Diante desse contexto, o presente trabalho tem como objetivo geral analisar a
relacdo entre clima organizacional e valorizagdo de pessoas, tomando como
referéncia a experiéncia de Hawthorne. Para alcancar esse objetivo, serao
estabelecidos os seguintes objetivos especificos: identificagcdo das principais variaveis
gue compdem o clima organizacional; analise das contribui¢des e limitacdes do estudo
de Hawthorne para a compreensao do clima organizacional.

A metodologia adotada para a realizagdo deste trabalho serd uma revisédo
bibliogréafica. A pesquisa sera realizada em bases de dados eletrénicas, como Google
Académico, serao incluidos artigos cientificos em portugués, inglés ou espanhol, que
abordem o tema proposto e sejam relevantes para o objetivo da pesquisa.

Dessa forma, este trabalho contribuira para a compreensao da importancia da
valorizacdo de pessoas para a construcdo de um clima organizacional saudavel,
tomando como referéncia a experiéncia de Hawthorne. Além disso, espera-se que
este estudo possa auxiliar gestores e profissionais de recursos humanos a
compreender melhor os fatores que influenciam o clima organizacional e a

desenvolver estratégias para melhora-lo.



2 JUSTIFICATIVA

A gestédo de pessoas tem se tornado cada vez mais importante para 0 sucesso
das organizac¢des. Um clima organizacional saudavel é um fator determinante para o
desempenho das equipes e, consequentemente, para o sucesso da empresa. Nesse
sentido, a valorizacdo de pessoas se apresenta como uma estratégia fundamental
para a construcdo de um clima organizacional positivo e, consequentemente, para a
melhoria da produtividade, do engajamento e da satisfacéo dos colaboradores.

No entanto, apesar da importancia desse tema, ainda ha lacunas na
compreensao da relacéo entre clima organizacional e valorizacdo de pessoas, bem
como na aplicabilidade dos resultados obtidos na experiéncia de Hawthorne em outras
organizag0es e contextos.

Nesse sentido, este trabalho se justifica pela relevancia de analisar a relacéo
entre clima organizacional e valorizacdo de pessoas, tomando como referéncia a
experiéncia de Hawthorne. A analise desses temas pode auxiliar gestores e
profissionais de recursos humanos a desenvolver estratégias para melhorar o clima
organizacional e valorizar seus colaboradores, contribuindo para a melhoria do
desempenho e satisfacao no trabalho, além de auxiliar na compreensao dos limites e

possibilidades de generalizacdo dos resultados da experiéncia em questao.
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3 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste trabalho € analisar a relagédo entre clima organizacional
e valorizagao de pessoas, tomando como referéncia a experiéncia de Hawthorne, a
fim de compreender a importancia da valorizacdo de pessoas para a construgdo de

um clima organizacional saudavel.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

Teoria das Relagbes Humanas;

Clima Organizacional;

Experiéncia de Hawthorne;

Valorizacdo das Pessoas;

Contribuicdo da Experiéncia com a Valorizacdo Humana;

Pesquisa de Campo.

11



METODOLOGIA

Natureza da pesquisa: Basica e aplicada;
Forma de abordagem do problema: Quantitativa e qualitativa;
Fins da pesquisa: Exploratoria, explicativa e descritiva;

Procedimentos: Bibliografica, documental, levantamento e estudo de caso.

12
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6 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Teoria das Relagbes Humanas € uma corrente teérica da administracdo que
surgiu na década de 1930, como uma critica a abordagem cientifica e mecéanica da
administracé@o classica. Ela teve origem no estudo conhecido como Experiéncia de
Hawthorne, realizado na fabrica da Western Electric Company, em Chicago, Estados
Unidos, entre 1924 e 1932. A experiéncia tinha como objetivo estudar a relagéo entre
a iluminacao do ambiente de trabalho e a produtividade dos funcionarios.

No entanto, os pesquisadores perceberam que a produtividade ndo aumentava
apenas com a melhoria da iluminacdo, mas também com outras variaveis, como o
trabalho em equipe, o reconhecimento e a valorizacao do trabalho dos funcionarios, a
comunicacdo e a participagdo nas decisbes. Esses resultados levaram os
pesquisadores a concluir que a produtividade ndo dependia apenas de fatores
técnicos e materiais, mas também das rela¢des sociais estabelecidas no ambiente de
trabalho.

A partir dai, surgiram os estudos sobre as relacées humanas no trabalho, que
se concentraram na importancia da comunicacao, do relacionamento interpessoal, da
motivacdo e da satisfacdo dos funcionarios. A Teoria das Relagbes Humanas defende
gue as pessoas sdo motivadas ndo apenas pelo salario e pelas condi¢des de trabalho,
mas também pela valorizacédo e pelo reconhecimento do seu trabalho. Por isso, as
empresas devem investir em politicas que valorizem as pessoas, como a participacao
dos funcionarios nas decisdes, a oferta de treinamentos e capacitacdes, 0
desenvolvimento de programas de beneficios e incentivos, entre outras acoes.

Além disso, enfatiza a importancia da comunicacdo efetiva no ambiente de
trabalho, tanto entre o corpo de funcionarios da organizacdo, quanto entre 0s
funcionérios e a geréncia. A comunicagao aberta e transparente cria um ambiente de
confianca e colaboragéo, favorecendo a resolucao de conflitos e a tomada de decisbes
mais assertivas.

Elton Mayo é considerado o principal pesquisador dessa escola, que prioriza
as pessoas, 0S grupos e as relagbes informais dentro da organizacdo, em
contraposicdo a Teoria Classica, que se concentra exclusivamente na estrutura
organizacional.

Para Del Fiaco (2006), a Escola de Relagcbes Humanas teve sua origem

concreta com a realizagdo da Experiéncia de Hawthorne na fabrica Western Electric
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Company, localizada no bairro Hawthorne, em Chicago, EUA. Com o desenvolvimento
dessa experiéncia, a organizacdo industrial passou a reconhecer a dualidade
funcional de suas operacfes: a funcdo econdmica e a funcéo social. Essa dualidade
funcional é facilmente observada em organizacdes cooperativas, especialmente
aquelas ligadas a Economia Solidaria. Nessas organizacbes, a inser¢cdo na
comunidade e as relacfes entre seus membros sdo consideradas a esséncia de sua

existéncia cooperativa.
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7 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é um elemento crucial para o sucesso de uma empresa
e, para o bem-estar de seus colaboradores. Ele é definido como um conjunto de
valores, atitudes e comportamentos que refletem o grau de satisfacédo das pessoas no
trabalho. Em outras palavras, € o reflexo do estado de animo das pessoas em um
determinado periodo.

Bergamini (1997) destaca que o clima organizacional € um indicador do nivel
de satisfacdo dos colaboradores com o trabalho. Os fatores de satisfacdo incluem a
realizacdo, o reconhecimento, a responsabilidade e o progresso, que sao capazes de
produzir sentimentos positivos nos colaboradores em relagdo ao trabalho.

Segundo Chiavenato (2004), o clima organizacional pode ser influenciado pela
estrutura organizacional da empresa. Uma estrutura mais flexivel e com maior
liberdade de acdo para as pessoas pode gerar um clima mais favoravel. Ja a
responsabilidade pode incentivar ou coibir o comportamento das pessoas, enquanto
0s riscos podem ser protetores ou impulsionadores. As recompensas e incentivos pelo
alcance de resultados também sao fundamentais para um clima favoravel.

O calor e apoio sdo outros fatores que podem contribuir para um clima
organizacional positivo, de acordo com Chiavenato (2004). Uma empresa que mantém
um clima frio e negativo pode gerar sentimentos de insatisfacdo nos colaboradores,
enquanto uma que cria um ambiente de calor humano, boa camaradagem e apoio a
iniciativa pessoal e grupal pode gerar sentimentos positivos.

Para Chiavenato (1994), um clima organizacional é considerado favoravel
guando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes,
produzindo elevagdo do moral interno. Por outro lado, € desfavoravel quando
proporciona frustracéo daquelas necessidades. E importante que a empresa busque
entender as necessidades e desejos dos colaboradores para criar um ambiente que
promova a satisfacdo e o bem-estar.

Para melhorar o clima organizacional, € fundamental que a empresa crie um
ambiente propicio a motivacdo dos colaboradores. Isso pode ser alcancado por meio
de politicas de incentivo, reconhecimento e recompensas, além de uma estrutura
organizacional flexivel e com liberdade de acao para as pessoas. O suporte emocional
e 0 apoio mutuo entre os colaboradores também sao importantes para criar um clima

favoravel.
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7.1  Fatores que influenciam o clima organizacional

O clima organizacional € influenciado por diversos fatores, sendo eles internos
e externos a organizacao. Robbins e Judge (2015) destacam que os fatores internos
sdo aqueles relacionados as caracteristicas da propria organizacdo, enquanto 0s
externos séo aqueles que estéo fora dela e afetam indiretamente seu funcionamento.

Entre os fatores internos que influenciam o clima organizacional, destaca-se a
cultura organizacional. Segundo Marras (2017), a cultura é o conjunto de valores,
crengas, normas e comportamentos compartilhados pelos membros da organizacao,
gue moldam suas percepcdes e atitudes em relacdo ao trabalho e aos colegas. A
cultura pode afetar tanto positivamente quanto negativamente o clima organizacional,
dependendo do grau de alinhamento entre os valores e as praticas da organizacao e
as expectativas dos funcionarios.

Outro fator interno importante € a lideranca. Os lideres tém um papel
fundamental na construcao do clima organizacional, pois sao responséaveis por definir
a visdo, a missao e o0s objetivos da organizacdo, bem como por tomar decisdes que
afetam diretamente o trabalho dos colaboradores (Tavares, 2013). Quando os lideres
sdo competentes, comunicativos, justos e comprometidos com os interesses da
equipe, tendem a gerar um clima organizacional mais positivo e motivador.

Além disso, a estrutura organizacional, os processos de comunicagdo, as
politicas de recursos humanos e a qualidade das relacfes interpessoais também séo
fatores internos que influenciam o clima organizacional.

Jé& os fatores externos que afetam o clima organizacional incluem a conjuntura
econdmica, a competicdo de mercado, as mudancas sociais e culturais e a legislacéo
trabalhista. Esses fatores podem influenciar a motivacdo, o0 engajamento e a
satisfacao dos funcionarios, afetando indiretamente o clima organizacional.

Diante da complexidade dos fatores que influenciam o clima organizacional, €
importante que as empresas adotem uma abordagem sistémica e integrada, que
considere ndo apenas 0s aspectos internos, mas também as influéncias externas que
afetam o seu funcionamento (Morgan, 2016). A compreenséao desses fatores permite
gue as organizacOes identifiquem os pontos de melhoria e atuem de forma proativa

para criar um clima organizacional saudavel e produtivo.
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7.2  Importancia do clima organizacional

O clima organizacional é de extrema importancia para a gestdo das empresas,
uma vez que influencia diretamente o comportamento dos colaboradores e o
desempenho das atividades.

Marras (2017) destaca que um clima organizacional favoravel também pode
atrair e reter talentos, contribuindo para a formacdo de equipes qualificadas e
comprometidas com os objetivos da empresa. Além disso, um clima organizacional
positivo pode favorecer a imagem da empresa perante seus clientes e parceiros,
refletindo na sua reputacéo e no sucesso dos negdcios.

Vilela (2014) enfatiza que a importancia do clima organizacional esta
diretamente relacionada a sua influéncia sobre o comportamento dos colaboradores,
0 que pode afetar diretamente os resultados da empresa. Um clima organizacional
saudavel e motivador pode favorecer a produtividade, a qualidade do trabalho e a
eficiéncia operacional, contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais.

Portanto, pode-se concluir que o clima organizacional € de extrema importancia
para a gestdo das empresas, influenciando diretamente o comportamento e
desempenho dos colaboradores, bem como os resultados da organizacdo. Um clima
organizacional positivo pode favorecer a satisfagdo e motivagao dos colaboradores, a
gualidade de vida no trabalho, a criatividade e inovacéo, a retencédo de talentos, a

imagem da empresa e 0s resultados operacionais e financeiros.

7.3  Relacéao entre a valorizacdo humana e o clima organizacional

A valorizacdo humana e o clima organizacional sdo duas variaveis que
possuem um impacto significativo no desempenho e sucesso de uma organizacao. A
valorizagcdo humana se refere a importancia atribuida aos funcionarios e suas
necessidades, enquanto o clima organizacional se refere ao ambiente psicoldgico e
social que existe em uma organizacdo. Ambos sédo importantes para a satisfacao e
motivacdo dos funcionarios, bem como para o sucesso geral da organizagao.

A valorizacdo humana é uma abordagem que enfatiza a importancia do bem-
estar e das necessidades dos funcionarios em uma organizagdo. Ela reconhece que
os funcionérios sdo o0 maior ativo da empresa e devem ser tratados com respeito e

dignidade. A valorizacdo humana € importante porque leva a um maior envolvimento
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e comprometimento dos funcionarios com a organizagdo, resultando em maior
produtividade e eficiéncia.

Por outro lado, o clima organizacional € uma medida da qualidade do ambiente
psicologico e social em uma organizagdo. Ele se refere as percepcbes dos
funcionarios sobre as politicas, praticas e cultura da empresa. Um clima
organizacional positivo é caracterizado por uma cultura de trabalho colaborativa,
comunicacao aberta e respeito mutuo. Isso leva a um ambiente de trabalho mais
saudavel e produtivo, onde os funcionérios sdo motivados a realizar seu trabalho de
forma eficiente e eficaz.

A relacdo entre a valorizacdo humana e o clima organizacional é forte e
positiva. Quando os funcionarios se sentem valorizados e respeitados, eles tendem a
ter uma percepcao mais positiva do clima organizacional. Da mesma forma, quando o
clima organizacional é positivo, os funcionarios se sentem mais valorizados e
motivados a realizar seu trabalho de forma eficiente.

Um ambiente de trabalho positivo e uma cultura organizacional saudavel sao
cruciais para o sucesso de uma organizacdao. Quando os funcionarios se sentem
valorizados e respeitados, eles se tornam mais engajados e motivados. Isso leva a
um ambiente de trabalho mais colaborativo e produtivo, resultando em melhores
resultados financeiros para a empresa. Além disso, um clima organizacional positivo
também ajuda a reter funcionarios talentosos, reduzindo o turnover e 0s custos
associados.

Ambos sdo extremamente importantes para a satisfagcdo e motivacdo dos
funcionarios, bem como para o desempenho geral da empresa. A valorizacdo humana
leva a um maior comprometimento e envolvimento dos funcionarios, enquanto um
clima organizacional positivo resulta em um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo. Portanto, é importante que as empresas adotem uma abordagem de
valorizacdo humana e criem um clima organizacional positivo para promover o

sucesso a longo prazo.
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8 EXPERIENCIA DE HAWTHORNE

A experiéncia de Hawthorne, também conhecida como estudo de Hawthorne,
€ um dos experimentos mais conhecidos da histéria da administragdo. Realizada pela
Western Electric Company, entre os anos de 1924 e 1932, na fabrica de Hawthorne,
em Chicago, Estados Unidos, a pesquisa teve como objetivo investigar a relacao entre
as condicdes de trabalho e a produtividade dos funcionarios (RODRIGUES; BOGEA,
2017).

O experimento foi realizado em quatro etapas: a primeira fase consistiu em
observar as condi¢cdes de trabalho, como iluminagédo, temperatura e ruido, e como
elas afetavam a produtividade dos funcionarios. Na segunda fase, foram feitas
mudangas na iluminagdo do local de trabalho e, novamente, a produtividade foi
medida. Na terceira fase, foi testada a relacdo entre incentivos financeiros e
produtividade. Na Ultima fase, foram feitas mudancas no horario de trabalho dos
funcionérios, e mais uma vez, a produtividade foi medida.

Apesar de ter sido planejada para investigar a relacédo entre as condigOes de
trabalho e a produtividade, a experiéncia de Hawthorne acabou por descobrir outras
variaveis que influenciavam no desempenho dos funcionarios, como o sentimento de
pertencimento ao grupo, a lideranca e a comunicagao entre os colaboradores. Essas
descobertas levaram ao surgimento da teoria das Relagdes Humanas, que enfatizava
a importancia dos aspectos sociais nas organizacoes.

A teoria das Relag6es Humanas surgiu em contraposicao a teoria classica da
administracéo, que focava apenas na eficiéncia e na produtividade dos trabalhadores.
Segundo essa nova teoria, a eficiéncia dos funcionarios ndo depende apenas das
condi¢des de trabalho, mas também da sua motivacdo, da comunicagdo com seus
colegas e da lideranca exercida pelos superiores.

A experiéncia de Hawthorne demonstrou que as relacdes entre os funcionarios
e a empresa tém grande influéncia sobre a produtividade e a satisfacdo dos
trabalhadores. A pesquisa mostrou que o envolvimento dos colaboradores nos
processos de decisdo, a comunicagdo aberta entre os membros da equipe e a
valorizacdo do trabalho em equipe sao fatores importantes para um clima
organizacional saudavel e para a motivacdo dos funcionarios (RODRIGUES; BOGEA,
2017).



20

A experiéncia de Hawthorne trouxe contribuicées importantes para o campo da
administracdo. Além de ter influenciado o surgimento da teoria das Relacdes
Humanas, o estudo também ajudou a entender a importancia do clima organizacional
e da participagao dos colaboradores nas decisbes da empresa. Com isso, a pesquisa
contribuiu para uma nova forma de gerenciar empresas, que valoriza as pessoas € as
relacdes interpessoais.

Para além das contribuicbes para a teoria administrativa, a experiéncia de
Hawthorne é também um marco historico na luta pelos direitos dos trabalhadores. Na
época em que o experimento foi realizado, os funcionarios eram tratados apenas
como instrumentos para alcancar a eficiéncia e a produtividade maxima nas
empresas, e ndo como seres humanos que possuem necessidades e desejos
proprios. A partir dos resultados obtidos na experiéncia, comegou-se a compreender
gue os trabalhadores ndo sdo apenas recursos produtivos, mas individuos que

merecem ser tratados com dignidade e respeito.

8.1 Contexto historico

A experiéncia de Hawthorne foi realizada em um contexto histérico marcado
pela revolucéo industrial, que transformou a maneira como as empresas organizavam
a producdo e gerenciavam os trabalhadores. Na primeira metade do século XX, a
administracao cientifica era a principal teoria que orientava a gestdo das empresas,
enfatizando a eficiéncia e a racionalizacdo do trabalho.

Nesse contexto, a Western Electric Company, empresa norte-americana
especializada na fabricacdo de equipamentos de telecomunicacéo, decidiu realizar
um estudo sobre as condi¢des de trabalho em sua fabrica de Hawthorne, em Chicago,
a fim de aumentar a produtividade e reduzir os custos de producéo. O experimento foi
realizado entre os anos de 1924 e 1932, envolvendo a participacdo de diversos
pesquisadores e profissionais da area da psicologia e da sociologia.

Essa experiéncia foi influenciada pelas mudancas sociais e econdmicas que
ocorreram no inicio do século XX, como a emergéncia de novas formas de trabalho e
organizacao, o aumento da urbanizacéo e a industrializacdo em grande escala. Nesse
contexto, a preocupacdo com as condicdes de trabalho e a relagcdo entre os
funcionérios e a empresa se tornaram questdes cada vez mais relevantes para a

gestao empresarial.
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Trazendo uma nova perspectiva para a administracdo, que passou a considerar
nao apenas a eficiéncia e a produtividade, mas também os aspectos sociais e
psicoldgicos dos trabalhadores. A partir dos resultados da pesquisa, foi desenvolvida
a teoria das Rela¢gdes Humanas, que valorizava a participacdo dos funcionarios nas
decisbes da empresa, a comunicacdo entre o0s membros da equipe e a importancia
do clima organizacional.

Assim, a experiéncia de Hawthorne foi um marco na historia da administracao,
ao trazer novas perspectivas sobre o trabalho e a gestdo empresarial, e ao evidenciar
a importancia das relagées humanas nas organizagdes. A pesquisa influenciou o
desenvolvimento de novas teorias e praticas de gestao, que valorizam a participacao
dos funcionérios, a comunicacdo aberta e a criacdo de um ambiente de trabalho
saudéavel e motivador.

Além disso, as condi¢gBes de trabalho nas fabricas da época eram precérias,
com longas jornadas de trabalho e pouca consideracdo pelos trabalhadores. A
administracdo cientifica, criada por Frederick Winslow Taylor, propunha a
fragmentagdo das tarefas e a busca pela eficiéncia, sem levar em conta as
necessidades e sentimentos dos funcionarios. Dessa forma, as organizacdes eram
vistas como méaquinas, onde os trabalhadores eram apenas pecas substituiveis.

Diante desse contexto, ela surgiu como uma tentativa de compreender a
relacdo entre as condi¢des de trabalho e a produtividade dos funcionarios. A Western
Electric Company, que fabricava equipamentos de telefonia, enfrentava problemas de
gualidade e produtividade em sua fabrica de Hawthorne. Acreditava-se que a
iluminacéo precaria era a principal causa desses problemas, e por isso, foram feitas
mudancas na iluminacéo da fabrica. No entanto, os resultados foram contraditorios e
inesperados, 0 que levou 0s pesquisadores a investigarem outros fatores que
pudessem explicar a relacdo entre condi¢gdes de trabalho e produtividade.

Foi entdo que surgiu a ideia de investigar a influéncia das variaveis sociais no
desempenho dos funcionarios. Os pesquisadores perceberam que o sentimento de
pertencimento ao grupo, a lideranca, a comunicacdo entre os colaboradores e a
participacdo nos processos de decisao eram fatores que influenciavam na motivagao
e na satisfacdo dos trabalhadores. Essas descobertas levaram ao surgimento da
teoria das Rela¢cdes Humanas, que enfatizava a importancia dos aspectos sociais nas

organizacoes.
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Portanto, ela ndo se limitou a uma simples pesquisa sobre as condi¢cbes de
trabalho e a produtividade, mas contribuiu para uma mudanca de paradigma na
administracdo. A partir dela, as organizacdes passaram a valorizar as pessoas e as
relagdes interpessoais, reconhecendo a importancia do clima organizacional e da

participacdo dos funcionarios nas decisfes da empresa.

8.2  Descricao da experiéncia

A experiéncia de Hawthorne, realizada entre os anos de 1924 e 1932 na fabrica
da Western Electric Company em Chicago, é considerada um dos estudos mais
importantes da histéria da administracao. A pesquisa foi conduzida por uma equipe
de psicélogos liderada por Elton Mayo, com o obijetivo inicial de investigar a relagéo
entre as condi¢cdes de trabalho e a produtividade dos funcionarios da fabrica. No
entanto, a pesquisa acabou por descobrir outras variaveis que influenciavam no
desempenho dos trabalhadores, levando ao surgimento da teoria das Relacbes
Humanas.

A experiéncia de Hawthorne foi dividida em quatro fases. Na primeira fase,
conhecida como periodo de observacdo, a equipe de pesquisadores analisou as
condicbes de trabalho dos funcionarios, como iluminagédo, temperatura e ruido, e
como esses fatores afetavam a produtividade dos trabalhadores. Os resultados iniciais
mostraram que a produtividade aumentava quando as condigbes de trabalho
melhoravam.

Na segunda fase, conhecida como periodo de experimentacdo da iluminacéo,
foram feitas mudancas na iluminagdo do local de trabalho dos funcionéarios. Os
pesquisadores esperavam encontrar uma relacéo direta entre a intensidade da luz e
a produtividade dos trabalhadores. No entanto, o que se observou foi que a
produtividade aumentava independentemente da intensidade da luz. Esse resultado
foi um dos mais surpreendentes da pesquisa, uma vez que indicava que fatores
sociais poderiam estar influenciando a produtividade.

Na terceira fase, chamada de periodo de experimentacdo dos incentivos, 0s
pesquisadores testaram a relacdo entre incentivos financeiros e produtividade. Os
funcionarios foram divididos em grupos e receberam incentivos de diferentes formas,
como pagamento por peca produzida ou prémios por atingimento de metas. Os
resultados mostraram que, independentemente do tipo de incentivo, a produtividade
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aumentava. Isso indicava que fatores sociais, como a competicdo entre oS
trabalhadores, estavam influenciando a produtividade.

Na ultima fase, conhecida como periodo de experimentacdo do horéario de
trabalho, foram feitas mudancas no horario de trabalho dos funcionarios. Os
trabalhadores passaram a ter um periodo de descanso de 10 minutos durante o
expediente, e a jornada de trabalho foi reduzida. Os resultados mostraram que a
produtividade aumentou novamente, o0 que indicava que fatores sociais, como a
satisfacdo dos trabalhadores com as mudancas, estavam influenciando a
produtividade.

As descobertas da experiéncia de Hawthorne foram revoluciondrias para a
época. A pesquisa demonstrou que a eficiéncia dos funcionarios ndo depende apenas
das condicbes de trabalho, mas também de fatores sociais, como o0 sentimento de
pertencimento ao grupo, a lideranga e a comunicacédo entre os colaboradores. Essas
descobertas levaram ao surgimento da teoria das Relacbes Humanas, que enfatizava
a importancia dos aspectos sociais nas organizacoes.

A experiéncia de Hawthorne também ajudou a entender a importancia do clima
organizacional e da participacdo dos colaboradores nas decisdes da empresa. A
pesquisa demonstrou que a qualidade das relagGes interpessoais entre o0s
trabalhadores e a empresa € um fator importante para o bem-estar e a satisfacdo dos

funcionarios, o que impacta diretamente na produtividade e eficiéncia do trabalho.

Nas primeiras etapas da experiéncia, o objetivo principal era estudar como as
condicGes fisicas do ambiente de trabalho influenciavam na produtividade dos
funcionarios. Para isso, foram testadas diferentes configuracbes de iluminacéo,
temperatura e ruido no ambiente de trabalho. No entanto, os resultados foram
inconclusivos e ndo houve uma correlagéo clara entre as mudangas ambientais e a
produtividade dos trabalhadores.

Na terceira etapa da experiéncia, foi testada a influéncia de incentivos
financeiros na produtividade dos trabalhadores. Foi oferecido um bdnus para aqueles
gue atingissem uma meta pré-determinada de producdo. Surpreendentemente, 0S
resultados néo foram tao positivos quanto esperado. Alguns trabalhadores acabaram
reduzindo sua produtividade, pois consideravam que a meta era muito alta e

inatingivel. Outros trabalhadores acabaram colaborando mais uns com os outros para
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atingir a meta, mas néo necessariamente porque estavam motivados pelo incentivo
financeiro.

Na ultima etapa da experiéncia, foram feitas mudancas no horario de trabalho
dos funcionarios, com o objetivo de descobrir como a fadiga afetava a produtividade
dos trabalhadores. Foi constatado que os trabalhadores eram capazes de manter uma
producdo constante mesmo apos varias horas de trabalho, desde que se sentissem
valorizados e integrados em um ambiente de trabalho amigavel e acolhedor.

Foi nessa ultima fase que surgiu a descoberta mais significativa da experiéncia:
a importancia do sentimento de pertencimento ao grupo na produtividade dos
trabalhadores. Os trabalhadores se sentiam mais motivados e envolvidos em seu
trabalho quando se sentiam parte de um grupo unido e comprometido com 0s mesmos
objetivos. Essa descoberta foi um divisor de dguas na teoria da administracao, que
até entdo se concentrava principalmente na eficiéncia e na produtividade dos
trabalhadores, sem levar em consideragcao a dimensé&o social das organizacoes.

A partir dessa descoberta, surgiu a teoria das Relacdes Humanas, que
enfatizava a importancia das relacdes interpessoais na organizacao e defendia que
as pessoas sdo mais do que meros recursos produtivos. Essa nova teoria ajudou a
mudar a forma como as empresas eram gerenciadas, com uma maior atencao para o
bem-estar dos funcionéarios e a criacdo de um clima organizacional mais saudavel e
cooperativo.

A experiéncia de Hawthorne foi tdo impactante que ela ainda é estudada e
citada em diversas areas, desde a administracdo até a psicologia social. O estudo
trouxe importantes contribuicdes para o entendimento da dinamica organizacional e
da relac&o entre os trabalhadores e suas empresas. Além disso, ela inspirou outras
pesquisas e estudos que procuraram compreender melhor os fatores que influenciam
a produtividade e a satisfacdo dos funcionarios.

Portanto, pode-se concluir que a experiéncia de Hawthorne foi um marco na
histéria da administracdo e da psicologia social. Ao mostrar que as relacdes
interpessoais e o clima organizacional sdo tdo importantes quanto as condi¢cdes de
trabalho para a eficiéncia e satisfacdo dos trabalhadores, a pesquisa influenciou
diretamente o0 modo como as empresas sao gerenciadas atualmente. Ainda hoje, a
experiéncia de Hawthorne é lembrada como um exemplo de como é fundamental

entender e valorizar as pessoas dentro das organizacoes.
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8.3 Resultados obtidos

Os resultados obtidos pela Experiéncia de Hawthorne foram diversos e
significativos. Em primeiro lugar, a pesquisa mostrou que a produtividade dos
trabalhadores ndo estava diretamente relacionada as condi¢fes fisicas do ambiente
de trabalho, mas sim a outros fatores psicolégicos e sociais. A descoberta de que os
funcionarios eram influenciados por fatores como o sentimento de pertencimento ao
grupo, a lideranca e a comunicacgao entre os colaboradores, mostrou que a eficiéncia
no trabalho € uma combinagcdo complexa de diversos fatores.

A pesquisa descobriu que a mudanca nas condi¢des de trabalho em si ndo era
suficiente para aumentar a produtividade dos trabalhadores. Fatores como a atengao
dada pela empresa aos trabalhadores, o feedback e o reconhecimento pelo trabalho
realizado, foram identificados como aspectos que influenciam positivamente a
produtividade e a satisfacéo dos trabalhadores.

De forma geral, os resultados da Experiéncia de Hawthorne foram inovadores
e impactantes para a administracdo das organizagcbes. A pesquisa mostrou que 0s
fatores psicolégicos e sociais sdo tdo importantes quanto as condicdes fisicas do
ambiente de trabalho na determinacdo da produtividade e satisfacdo dos
trabalhadores. Essa compreensao levou a uma mudanca de paradigma na gestao de
empresas, colocando a atencdo nos aspectos sociais e psicologicos dos

trabalhadores como essenciais para o sucesso e eficiéncia das organizacoes.

8.4  Contribuicdes para a compreenséao do clima organizacional

A experiéncia de Hawthorne, realizada na Western Electric Company na
década de 1920, foi um marco histérico no estudo do comportamento humano nas
organizagdes. Dentre as principais contribuicoes deste estudo, destacam-se aquelas
relacionadas a compreensdo do clima organizacional e sua importancia para a
eficiéncia e satisfacdo dos colaboradores.

O clima organizacional pode ser definido como a percepcdo que O0sS
trabalhadores tém do ambiente de trabalho, dos valores e das politicas da empresa.
Essa percepcdo é influenciada por diversos fatores, tais como lideranca,

comunicacado, participacdo, cooperacdo, recompensas e reconhecimento, dentre
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outros. A experiéncia de Hawthorne revelou que o clima organizacional é um fator
critico para o desempenho e bem-estar dos colaboradores.

Uma das principais descobertas da experiéncia de Hawthorne foi a importancia
do sentimento de pertencimento ao grupo para a eficiéncia dos trabalhadores. A partir
da manipulacdo das condigcbes de trabalho, a pesquisa demonstrou que a
produtividade dos funcionarios aumentava ndo apenas em funcédo das mudancas nas
variaveis estudadas, mas também pelo fato de que eles se sentiam parte de um grupo
coeso e integrado. Esse sentimento de pertencimento, por sua vez, foi influenciado
pela lideranca e pelas relagdes interpessoais estabelecidas entre os colaboradores.

Outra contribuicdo da experiéncia de Hawthorne para a compreenséo do clima
organizacional foi a constatacéo de que a participacao dos trabalhadores nas decisées
da empresa é um fator determinante para a satisfacdo e motivacdo deles. Quando os
colaboradores sentem que tém voz ativa nas decisdes que afetam o seu trabalho, eles
se sentem mais valorizados e comprometidos com a empresa. Esse sentimento de
participacdo e envolvimento também é fundamental para a criacdo de um clima
organizacional positivo e para a construgdo de um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo.

Além disso, esse experimento mostrou a importancia da comunicacao efetiva
no ambiente de trabalho. Através da analise dos resultados da pesquisa, verificou-se
gue a melhoria na comunicacgéo entre os colaboradores, incluindo a transmissao de
informacdes claras e precisas e o0 estabelecimento de canais de didlogo abertos e
honestos, contribui significativamente para o aumento da produtividade e da
satisfacao dos trabalhadores.

Por fim, ela ressaltou a importancia da lideranca no estabelecimento de um
clima organizacional saudavel e positivo. Através da manipulacdo da lideranca e do
estilo de gestdo dos supervisores, a pesquisa mostrou que o0s colaboradores
respondem de forma positiva quando séo liderados por individuos que demonstram
habilidades de comunicacdo, empatia, suporte e envolvimento. Essas habilidades
contribuem para o estabelecimento de um clima organizacional mais colaborativo,
motivador e produtivo.

A experiéncia de Hawthorne mostrou que os fatores sociais e psicoldgicos sdo
tdo importantes quanto os fatores fisicos do ambiente de trabalho, e que a satisfacéo

dos funcionarios € um fator-chave para a produtividade e eficiéncia da empresa. Além
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disso, a pesquisa também demonstrou que a participacdo dos colaboradores nas
decisfes da empresa é essencial para a criacdo de um clima organizacional positivo.

Outra importante contribuicdo da experiéncia de Hawthorne foi a constatacao
de que a lideranca € um fator determinante para o clima organizacional e para o
sucesso da empresa. A lideranca democrética, que envolve a participacdo dos
colaboradores nas decis@es, foi considerada como um modelo mais eficaz do que a
lideranca autocratica, que é baseada na autoridade e no poder do lider. A lideranca
democrética foi associada a maior satisfagéo dos funcionarios, bem como a um melhor
desempenho e produtividade da empresa.

Além disso, a experiéncia de Hawthorne também trouxe importantes
contribuicbes para a compreensdao da comunicacdo e do trabalho em equipe. A
pesquisa mostrou que a comunicacao eficaz e o trabalho em equipe sao fundamentais
para o sucesso da empresa, e que a falta de comunicacdo pode levar a problemas
como conflitos entre os colaboradores e baixo desempenho.

Por fim, reforcou a importancia do estudo do comportamento humano nas
organizagOes, especialmente em relagdo ao clima organizacional. A partir dessa
pesquisa, a psicologia organizacional ganhou importancia e se tornou uma area de
estudo fundamental para entender o comportamento humano no ambiente de
trabalho.

Em sintese, o0 experimento trouxe importantes contribuicbes para a
compreensao do clima organizacional e sua influéncia sobre a eficiéncia e satisfagao
dos trabalhadores. A partir dessa pesquisa, ficou claro que a organizacdo nao €
composta apenas por maquinas e processos, mas principalmente por pessoas, e que
a interacdo entre elas € fundamental para o sucesso da empresa. A lideranca
democrética, a participacao dos colaboradores nas decisdes, a comunicacao eficaz e
o trabalho em equipe foram identificados como fatores-chave para o clima

organizacional e para o0 sucesso da empresa.
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9 VALORIZACAO DAS PESSOAS

A valorizacdo das pessoas é um tema de extrema importancia em qualquer
organizacdo, seja ela publica ou privada. O objetivo deste estudo é apresentar uma
revisdo da literatura sobre a valorizacdo das pessoas nas empresas, destacando a
sua importancia para o sucesso das organizacdoes e a sua relacdo com o clima
organizacional. Além disso, sera apresentado um panorama sobre as principais
estratégias de valorizagdo das pessoas utilizadas atualmente no mercado e suas
implicacdes no clima organizacional.

Sendo um conceito que engloba diversos aspectos relacionados a gestao de
pessoas nas empresas. Ela envolve desde a contratacao de profissionais capacitados
até a implementacéo de politicas e praticas que incentivem o desenvolvimento e a
retencdo de talentos na organizacdo. A valorizacdo das pessoas é uma estratégia
importante para as empresas que buscam obter vantagem competitiva no mercado,
uma vez que os profissionais capacitados e motivados sédo capazes de gerar
resultados melhores e mais duradouros.

De acordo com Dessler (2011), a valorizagdo das pessoas é um processo que
comeca na contratacao de profissionais capacitados e engajados com os valores da
empresa. Para isso, é importante que a empresa invista em um processo seletivo
rigoroso, capaz de identificar os melhores talentos do mercado. Além disso, €
importante que a empresa oferegca uma remuneracéo justa e adequada, que esteja de
acordo com as habilidades e competéncias dos profissionais contratados.

Além de estar relacionada a oferta de oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional. Segundo Armstrong (2015), a oferta de treinamentos e
capacitacdes é uma estratégia importante para manter os profissionais atualizados e
motivados. Além disso, a oferta de oportunidades de crescimento e promog¢ao € uma
forma de recompensar os profissionais que se destacam em suas atividades,
incentivando-os a buscar melhores resultados e a contribuir cada vez mais para o
sucesso da organizagao.

Outra estratégia importante para a valorizagéo das pessoas é a implementacéo
de politicas de reconhecimento e recompensa. Segundo Robbins e Judge (2017), o
reconhecimento € uma das principais necessidades humanas e, portanto, é
importante que a empresa reconheca e recompense 0s profissionais que se destacam

em suas atividades. Para isso, € possivel implementar programas de reconhecimento
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e recompensa, como bbénus e prémios, que incentivem os profissionais a buscar
melhores resultados e a se empenharem cada vez mais em suas atividades.

O clima organizacional € um fator extremamente importante na valorizagéo das
pessoas nas empresas. Segundo Chiavenato (1994), o clima organizacional refere-se
ao conjunto de caracteristicas que define a atmosfera psicolégica da empresa, ou
seja, como os colaboradores percebem e interpretam o ambiente de trabalho. O clima
organizacional pode ser influenciado por diversos fatores, como a lideranca, a
comunicacao, as politicas de recursos humanos e as praticas de gestao adotadas pela
empresa.

Um clima organizacional favoravel pode contribuir para a valorizacdo das
pessoas, uma vez que os colaboradores se sentem mais motivados e engajados em
suas atividades. Quando as pessoas se sentem valorizadas, elas tendem a trabalhar
com mais motivacdo, comprometimento e satisfacdo, o que reflete diretamente na
produtividade e nos resultados da empresa. Portanto, é essencial que as empresas
adotem medidas para valorizar seus colaboradores, como programas de treinamento,
desenvolvimento de carreira, remuneracao justa, reconhecimento e valorizacdo das
contribui¢cdes dos funcionarios.

Em suma, esse tema é extremamente relevante e atual para as organizacodes,
principalmente em um contexto de crescente competicdo e mudancas aceleradas. A
partir da revisdo de literatura apresentada, fica evidente que a valorizagcdo das
pessoas é uma estratégia que pode trazer inUmeros beneficios para as empresas,
desde a melhoria do clima organizacional até o aumento da produtividade e da
satisfacao dos colaboradores. Nesse sentido, é importante que as empresas invistam
em ac¢des que visem valorizar seus funcionarios e promover um ambiente de trabalho
saudavel, colaborativo e produtivo. A experiéncia de Hawthorne € uma das referéncias
mais importantes nesse sentido, pois evidencia a importancia da valorizagcdo das

pessoas e do clima organizacional para o sucesso das organizacoes.

9.1 Conceito

O conceito de valorizacao das pessoas € fundamental para a compreensao da
gestao de pessoas nas organizacfes. ISso porque, em uma perspectiva mais ampla,
a valorizacdo das pessoas envolve uma série de acBes e praticas que visam

reconhecer, incentivar e desenvolver o potencial humano dos colaboradores.
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Assim, ela pode ser compreendida como um conjunto de politicas e préticas
gue promovem a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e motivador, no qual
os colaboradores se sintam respeitados, reconhecidos e engajados com a missao e
os valores da empresa. Dentre essas praticas, destacam-se a promog¢do de um clima
organizacional positivo, a oferta de beneficios e incentivos atrativos, a realizacdo de
treinamentos e capacitacfes, a promoc¢ado do didlogo e da comunicagcdo entre o0s
colaboradores, a gestao participativa e a constru¢cdo de uma cultura organizacional
baseada no respeito e na valorizagao do capital humano.

N&o se limitando apenas a agdes isoladas ou momentaneas, mas sim a um
processo amplo e continuo que envolve todas as etapas da gestédo de pessoas, desde
o recrutamento e selecéo de talentos até a promoc¢ao da carreira dos colaboradores.
E um processo dinamico, que deve ser adaptado as necessidades e demandas
especificas de cada organizacado e de cada colaborador.

Sendo um fator-chave para a competitividade das empresas, uma vez que
permite atrair e reter talentos, aumentar a produtividade e a eficiéncia dos
colaboradores e contribuir para a reducao de conflitos e insatisfagdes no ambiente de
trabalho. Além disso, organizacfes que valorizam seus funcionarios tendem a ter uma
imagem mais positiva perante a sociedade e a serem vistas como empresas
responsaveis e comprometidas com o desenvolvimento humano e social.

Esse processo é continuo e amplo, desde a selecéo e recrutamento de talentos
até a gestdo do desempenho e promocdo de carreira dos colaboradores. As
organizacfGes que valorizam seus funcionérios oferecem um ambiente de trabalho
saudavel e motivador, no qual os colaboradores se sintam respeitados, reconhecidos
e engajados com a misséo e os valores da empresa.

Para alcancar esses beneficios, € necessario que as organizacdes adotem
praticas e politicas que estimulem a valorizagdo das pessoas, tais como a promogao
de um clima organizacional positivo, beneficios e incentivos atrativos, treinamentos e
capacitacoes, dialogo e comunicacado entre os colaboradores, gestao participativa e
construcdo de uma cultura organizacional baseada no respeito e na valorizagdo do
capital humano. Bohlander e Snell (2014), empresas que valorizam seus funcionarios
sdo vistas como socialmente responsaveis e comprometidas com o bem-estar dos
colaboradores. Essa imagem positiva pode resultar em vantagens competitivas para

a empresa, como a atracao de novos clientes e a fidelizacdo dos ja existentes.
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De maneira resumida, a valorizacdo das pessoas € um conceito fundamental
para 0 sucesso das organizacdes, uma vez que permite desenvolver o potencial
humano dos colaboradores, aumentar a eficiéncia e a competitividade da empresa e
promover um ambiente de trabalho saudavel e motivador. Portanto, as organizagfes
gue valorizam seus funcionarios tém maiores chances de se destacar no mercado,

atrair e reter talentos e alcancar o sucesso empresarial de forma sustentavel.

9.2 Beneficios da valorizacdo das pessoas

A valorizacéo das pessoas € uma pratica que oferece diversos beneficios para
as organizagoes, tais como a atracao e retencao de talentos, aumento da eficiéncia e
competitividade organizacional, reducao de conflitos e insatisfacées no ambiente de
trabalho, além de promover a qualidade de vida e bem-estar dos colaboradores.

Dentre seus beneficios mais relevantes, pode-se destacar a reducdo do
turnover e absenteismo. Isso porque, quando os colaboradores se sentem valorizados
e reconhecidos, eles tendem a ser mais engajados com a empresa, se identificar com
sua missao e valores, e permanecer no emprego por mais tempo. Além disso, o
engajamento e a motivacdo dos funcionarios contribuem para a reducdo do
absenteismo, ou seja, da falta injustificada ao trabalho, pois eles se sentem mais
motivados a comparecer ao trabalho.

Além de estar diretamente relacionada ao aumento da eficiéncia e da
produtividade dos colaboradores. Quando as organizagdes investem em treinamentos
e capacitacdes, por exemplo, eles se tornam mais qualificados e capazes de realizar
suas tarefas com mais eficiéncia. Além disso, quando os colaboradores sao
reconhecidos por seu desempenho e esforco, eles tendem a se sentir mais motivados
a se empenhar nas tarefas diarias e a alcancar melhores resultados.

Outro beneficio importante € a melhoria do clima organizacional. Quando os
colaboradores se sentem valorizados, respeitados e reconhecidos, eles tendem a
trabalhar em equipe com mais harmonia, a promover a comunicagéo efetiva entre os
membros da equipe e a reduzir conflitos e insatisfacdes. Isso contribui para a
promocao de um ambiente de trabalho mais saudavel, motivador e produtivo.

Por fim, a valorizacao das pessoas contribui para a construcdo de uma imagem
positiva da empresa, tanto interna quanto externamente. Os colaboradores que se

sentem valorizados e reconhecidos tendem a falar bem da empresa e a promové-la,
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0 que pode atrair novos talentos e clientes. Além disso, uma empresa que valoriza
seus funcionarios é vista com bons olhos pela sociedade e pelos 6rgdos reguladores,
0 que pode melhorar sua reputacéo e fortalecer sua posicédo no mercado.

Em sintese, seus beneficios sdo inUmeros e essenciais para 0 sucesso das
organizacfes. Através da valorizagdo dos colaboradores, as empresas podem atrair
e reter talentos, aumentar a eficiéncia e competitividade, reduzir conflitos e
insatisfacdes, promover um ambiente de trabalho saudavel e motivador, além de
construir uma imagem positiva da empresa. Dessa forma, a valorizagcédo das pessoas
€ uma pratica que deve ser adotada pelas organiza¢des que desejam se destacar no

mercado e alcancar o sucesso empresarial de forma sustentavel.
9.3  Estratégias para valorizacdo das pessoas

Para valorizar seus colaboradores, as organizacdes precisam adotar uma série
de estratégias que vao desde a selecao e recrutamento de talentos até a gestédo do
desempenho e promoc&o da carreira dos funcionarios. E importante que as empresas
sejam flexiveis, transparentes e inclusivas, e reforcem sua conduta de boas praticas
e coesao interna ao servigo do progresso humano.

Além disso, a concepcgao estratégica das organizacdes e sua comunicagao
estao intimamente ligadas ao refor¢o da sua virtuosidade na sua estreita relagdo com
a gestao do potencial humano.

Para valorizar as pessoas, as organizacfes devem buscar promover um
ambiente de trabalho saudavel e motivador. Isso pode ser feito por meio de politicas
e praticas que valorizem o desenvolvimento e o bem-estar dos colaboradores, como
a promocéao de atividades de lazer e esporte, treinamentos e capacitagdes, incentivos
e beneficios, e a criacdo de programas de apoio psicologico e emocional.

Outra estratégia importante para valorizar as pessoas € a gestdo do
desempenho. E fundamental que as empresas adotem um sistema de avaliag&o justo
e transparente, que permita aos colaboradores compreenderem claramente quais sédo
suas responsabilidades, metas e objetivos, e como seu desempenho é avaliado. A
gestdo do desempenho deve ser continua, e ndo apenas realizada em momentos
especificos do ano, para que os colaboradores possam receber feedbacks e ajustar

sua conduta ao longo do tempo.
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A promocdo da diversidade e inclusdo também é extremamente importante. As
empresas devem promover a diversidade em todas as suas formas, incluindo a
diversidade de género, raca, idade, orientacdo sexual, habilidades e experiéncias. A
diversidade traz diferentes perspectivas e ideias para a empresa, o que pode levar a
uma maior inovacgao e criatividade.

Por fim, a promocéo da carreira dos funcionérios € uma estratégia essencial
para valorizar as pessoas. As empresas devem oferecer oportunidades de
crescimento e desenvolvimento para seus colaboradores, incluindo programas de
mentoria, treinamentos e capacitacbes, e a possibilidade de assumir novas
responsabilidades e desafios. E importante que os colaboradores se sintam
valorizados e reconhecidos pelo seu trabalho, e que vejam possibilidades de

crescimento dentro da empresa.
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10 CONTRIBUICAO DA EXPERIENCIA COM A VALORIZACAO HUMANA

Com base no livro "O Poder da Influéncia", de Robert Cialdini, € possivel
relacionar a importancia da valorizagdo humana no ambiente de trabalho com o
principio da reciprocidade. Segundo o autor, as pessoas tendem a sentir a obrigacéo
de retribuir o que recebem dos outros, seja um favor, uma gentileza ou até mesmo
uma valorizagao.

No contexto empresarial, isso significa que quando os funcionarios se sentem
valorizados e reconhecidos, eles tendem a retribuir com maior produtividade,
comprometimento e lealdade a empresa. Além disso, a valorizacdo dos funcionarios
também pode gerar um sentimento de pertencimento e identificacdo com a empresa,
0 que pode levar a um engajamento maior com a missdao e 0s objetivos
organizacionais.

Outro ponto abordado pelo autor € a importancia da consisténcia na tomada de
decisdes. Quando as empresas adotam préaticas que valorizam seus funcionarios de
forma consistente e constante, eles se sentem mais seguros e confiantes em relacao
a empresa e seus lideres. Isso pode gerar um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo, onde os funcionérios se sentem respeitados e motivados a contribuir para
0 sucesso da organizagao.

Portanto, a Experiéncia de Hawthorne e a importancia da valorizagdo humana
no ambiente de trabalho podem ser relacionadas aos principios da reciprocidade e
consisténcia, destacados no livro "O Poder da Influéncia”. A adocao de praticas que
visem valorizar os funcionarios pode gerar impactos positivos na produtividade, clima
organizacional e comprometimento dos funcionarios, contribuindo para o sucesso da
empresa a longo prazo.

Essas praticas podem contribuir para a criacdo de um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo, que promova o engajamento e a motivacdo dos funcionarios.
Quando os trabalhadores se sentem valorizados e suas opinides sédo levadas em
consideracgao, eles tendem a ficar mais motivados e comprometidos com o trabalho.

E importante destacar que a Experiéncia de Hawthorne foi pioneira ao mostrar
gue a gestdo empresarial deve se concentrar no ser humano como um ser social e
emocional, e ndo apenas como um recurso para ser gerenciado. Essa abordagem

reconhece que o clima organizacional € um fator fundamental na satisfacdo e no
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desempenho dos trabalhadores, e que a gestéo de pessoas deve incluir a valorizagao
dos trabalhadores como seres humanos, e ndo apenas como recursos produtivos.

O clima organizacional é influenciado por diversos fatores, como a
comunicacdo, o estilo de lideranca, a politica de remuneracdo e beneficios, a
oportunidade de desenvolvimento profissional, entre outros. Quando os trabalhadores
percebem um clima organizacional positivo, onde sdo valorizados e tém suas
necessidades atendidas, eles tendem a ser mais satisfeitos, comprometidos e
produtivos.

Dessa forma, a Experiéncia de Hawthorne continua sendo relevante e atual,
mostrando que a valorizacéo das pessoas é um fator fundamental para o sucesso das
empresas e para a construcdo de um ambiente de trabalho positivo. A gestéo
empresarial deve se dedicar a valorizar as pessoas em seus negocios, o que pode ser
traduzido em maior efetividade e resultados em sua atividade.
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11 PESQUISA DE CAMPO

A partir do conteddo abordado neste trabalho de conclusédo de curso,
empreendeu-se uma pesquisa de campo contendo 10 perguntas, com o propésito de
recolher informacBes com vistas a analise do clima organizacional das empresas,
tendo como fundamento a consideracao e o reconhecimento do valor das pessoas no
contexto laboral.

O primeiro questionamento levantado na pesquisa foi: “Os feedbacks e as
opinides, sejam minhas ou de outros colegas, sdo ouvidas e consideradas pela
lideranca”. A maioria dos respondentes (84,9%) concordam, pelo menos parcialmente,
gue seus feedbacks e opinides sdo ouvidos e considerados pela liderangca. No
entanto, € importante notar que cerca de 15% discordam ou concordam parcialmente,
0 que sugere que ha espaco para melhorias na comunicacéo e no envolvimento dos

funcionarios.

33 respostas

@ Discordo completamente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo completamente

Resultado da primeira resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria propria.

O segundo questionamento levantado na pesquisa foi: “Tenho a habilidade de
separar completamente minha vida pessoal da minha vida profissional”. Onde a
maioria dos respondentes (79,1%) concorda, pelo menos parcialmente, que consegue
separar sua vida pessoal da profissional. No entanto, novamente, é preciso destacar
gue cerca de 20% discordam ou concordam parcialmente, o que pode indicar que
alguns colaboradores podem estar enfrentando dificuldades em manter essa

separacao saudavel.
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33 respostas

@ Discordo completamente

@ Discordo parcialmente
Concordo parciglmente

@ Concordo completamente

Resultado da segunda resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria propria.

O terceiro questionamento levantado na pesquisa foi: “Entendo e
aceito que meus colegas podem ter opinides e visdes diferentes da minha”. A grande
maioria dos respondentes (98,1%) concorda, pelo menos parcialmente, que entende
e aceita que seus colegas podem ter opinides e visdes diferentes. Esse resultado

sugere que as empresas tém uma cultura de respeito e tolerancia a diversidade.

533 respostas

@ Discordo completamente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo completamente

Resultado da terceira resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria prépria.

O quarto questionamento levantado na pesquisa foi: “Meus esforcos sao
reconhecidos pelas pessoas ao meu redor, e sou recompensado (a) de forma justa”.
Quase 72% dos respondentes discordam ou concordam parcialmente que seus
esfor¢cos séo reconhecidos e recompensados de forma justa, o que pode indicar um

problema na gestao de desempenho e de reconhecimento na empresa.



38

53 respostas

@ Discordo completamente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo completamente

18,9%

Resultado da quarta resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria prépria.

O quinto questionamento levantado na pesquisa foi: “Como vocé avalia o
departamento de recursos humanos da sua empresa?”. A maioria dos respondentes
avalia o departamento de recursos humanos da empresa como regular (37,7%) ou
bom (24,5%). No entanto, € importante considerar que 26,4% dos respondentes
avaliaram como 6timo ou péssimo, 0 que sugere que a percepgao sobre a efetividade

do departamento de RH né&o é uniforme entre os colaboradores.

53 respostas

@ Péssimo

@ Ruim
Regular

® Bom

® Otimo

.4

Resultado da quinta resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria propria.

O sexto questionamento levantado na pesquisa foi: “Como vocé avalia a sua
relacdo com os demais colaboradores da sua empresa? ”. A maioria dos respondentes
avalia sua relagcdo com os demais colaboradores da empresa como boa (45,3%) ou

otima (30,2%), 0 que sugere que a empresa tem uma cultura colaborativa e amistosa.
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53 respostas

® Péssimo

® Ruim
Regular

® Bom

@ Otimo

Resultado da sexta resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria propria.

O sétimo gquestionamento levantado na pesquisa foi: “Ao chegar em casa,
depois de um longo expediente, vocé é capaz de focar nos seus afazeres e atividades
cotidianas, sem pensar nos problemas enfrentados anteriormente no trabalho, ou que
serdo enfrentados futuramente?”. Cerca de 73,6% dos respondentes as vezes
conseguem separar o estresse do trabalho da vida pessoal, enquanto 17% nao
conseguem descansar até que os problemas sejam resolvidos. Isso pode indicar que

0 estresse no trabalho pode estar afetando a qualidade de vida dos colaboradores.

53 respostas

@ Nzo, nao conseguirei descansar até que
o(s) problema(s) seja(m) resolvido(s)

@ As vezes, depende da situagado em que
me encontro
Sim, consigo separar o estresse do
trabalho a minha vida pessoal

Resultado da sétima resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria prépria.

O oitavo questionamento levantado na pesquisa foi: “Vocé sairia com seus
colegas de trabalho fora do expediente?”. Mais da metade dos respondentes (54,7%)
sairia com seus colegas de trabalho fora do expediente, indicando um ambiente de
trabalho amistoso e propicio a construcédo de relacBes sociais fora do ambiente de

trabalho.
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53 respostas

@ Nao, s6 converso com os demais
porque sou obrigado(a)

@ Talvez, s&o apenas colegas, mas nos
damos bem
Sim, posso dizer que somos
amigos(as), e acho que faz bem dentro
e fora do trabalho

Resultado da oitava resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria prépria.

O nono questionamento levantado na pesquisa foi: “Quando uma tarefa
exaustiva € delegada ao seu departamento, ha maioria das vezes, vocé sente que: ”.
A maioria dos respondentes (62,3%) acredita que todos se dedicaram e 0s objetivos
serdo alcangados com um bom trabalho em equipe. No entanto, quase um quinto dos
respondentes (18,9%) acredita que todos fazem da maneira mais rapida e facil
possivel, mesmo que o resultado ndo seja bom, sugerindo a necessidade de

melhorias na cultura de desempenho e na gestéao de tarefas.

53 respostas

@ Todos fazem da maneira mais rapida e
facil possivel, mesmo que o resultado
nao seja bom

@ Vocé se dedica bem mais que seus
colegas, e o resultado € ruim, fazendo
que seus esforgos e dedicagao sejam...
Nao me importo de ficar parado(a) e
nao ajudar, desde que a tarefa seja co...

@ Todos se dedicaram e os objetivos
serao alcangados com um bom trabal...

Resultado da nona resposta da pesquisa de campo realizada. Autoria propria.

O décimo questionamento levantado na pesquisa foi: “Vocé pode enxergar seu
préprio crescimento dentro desta empresa?“. A maioria dos respondentes (60,9%) vé
potencial de crescimento dentro da empresa, seja através de uma boa relagcdo