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Resumo: O presente artigo apresenta a importancia da aplicagdo da Psicologia
Organizacional e a valorizagdo do capital humano nas empresas. Com uma
abordagem concisa e objetiva, destaca-se a necessidade de compreender e valorizar
os colaboradores, criando estratégias que potencializem seus rendimentos. A
valorizacdo do capital humano leva a resultados efetivos e gera a fidelidade dos
funcionarios, contribuindo para a expansao econdmica e a melhoria da qualidade de
vida. O artigo também apresenta conceitos e informacgdes relevantes sobre o
comportamento organizacional, a dindmica do sucesso das organizagbes e a
administracao de recursos humanos. Como metodologia foi utilizada citagdes de livros

de autores renomados na area, como Idalberto Chiavenato, Stephen Covey, Kenneth
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Blanchard, Garry Dessler e John P. Kotter, sdo referenciados. As respostas as
hipoteses e objetivos do TCC sao apresentadas, bem como as opinides dos autores,
devidamente embasadas pelos dados, conceitos e informagdes apresentados no
desenvolvimento. O documento conclui com breves recomendacgdes e sugestdes para
trabalhos futuros. A valorizagao do capital humano é entendida como uma forga motriz
por tras da expansdo econdbmica e da melhoria da qualidade de vida. Quando as
empresas priorizam a valorizagao de seus funcionarios, colhem os frutos de uma forga
de trabalho comprometida e altamente produtiva. A valorizagdo do capital humano
pode contribuir para a criacdo de um ambiente onde as pessoas possam prosperar,
crescer e se realizar, ao mesmo tempo em que contribuem para o sucesso da
organizagao.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional. Capital Humano. Empresa.

Abstract: This article presents the importance of applying Organizational Psychology
and valuing human capital in companies. With a concise and objective approach, it
highlights the need to understand and value employees, creating strategies that boost
their performance. Valuing human capital leads to effective results and generates
employee loyalty, contributing to economic expansion and improved quality of life. The
article also presents relevant concepts and information on organizational behaviour,
the dynamics of success in organizations and human resources management.
Renowned authors in the field, such as Idalberto Chiavenato, Stephen Covey, Kenneth
Blanchard, Garry Dessler and John P. Kotter, are referenced. The answers to the
hypotheses and objectives of the CBT are presented, as well as the opinions of the
authors, duly supported by the data, concepts and information presented in the
development. The document concludes with brief recommendations and suggestions
for future work. Valuing human capital is seen as a driving force behind economic
expansion and improved quality of life. When companies prioritize valuing their
employees, they reap the rewards of a committed and highly productive workforce.
Valuing human capital can help create an environment where people can thrive, grow
and achieve, while contributing to the success of the organization.

Keywords: Organizational Psychology. Human capital. Company.

1. Introdugéao



E importante a aplicagdo da Psicologia Organizacional e a Valorizagdo do
Capital Humano nas empresas, para que haja a implementagao de atividades que tem
o objetivo de melhorar o clima organizacional e a qualidade e a quantidade no sistema
de producgdo. Existe uma grande mudanga de funcionarios de uma empresa para
outra, por varios motivos como insatisfagdo, novo salario, falta de reconhecimento,
entre outros. O objetivo da psicologia organizacional junto da valorizagao do capital
humano é que se consiga reter essa mao de obra que geralmente saem de suas
empresas e migram para outras em busca de suas satisfagoes.

Em virtude disso, caracteriza-se a seguinte pergunta problema: “Como os
meétodos de aplicagédo da psicologia organizacional e a valorizagdo do capital humano
pode gerar aumento de produtividade dos colaboradores dentro das empresas? ”. A
compreensao do comportamento humano e o devido reconhecimento de seus valores
como os ativos essenciais, sao elementos de grande importancia para a empresa
alcangar o sucesso e a sustentabilidade de seus negocios. O objetivo principal deste
artigo € apresentar a psicologia organizacional, conjuntamente da valorizagdo do
capital humano e suas devidas importancias dentro das organiza¢des. Tendo como
metodologia a ampliagdo, demonstrativa e o estudo com base em materiais
bibliograficos, de autoridades de fala, a fim de embasar o conhecimento apresentado.

A Psicologia Organizacional abordada, visa investigar e compreender o
comportamento humano no ambiente de trabalho, analisando varios fatores como
sociais e organizacionais que ira influenciar desde a produtividade e até no bem-estar
do colaborador. Ja a valorizagdo do capital humano tem como objetivo reconhecer e
considerar a importancia e necessidade dos funcionarios como agentes de
contribuigao e transformacéao para alcangar os objetivos organizacionais.

A valorizagcdo € mais do que apenas os aspectos financeiros, envolve o
investimento em desenvolvimento profissional e pessoal, a formagao de um ambiente
de trabalho estimulante e saudavel, também a criagdo de uma cultura que traz
reconhecimento e recompensas. Apostar no desenvolvimento profissional e pessoal
dos colaboradores oportuniza o seu bem-estar, o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, e proporciona um ambiente mais saudavel e sustentavel.

Justifica-se, que a presente pesquisa tem como propdsito investigar a
importancia da valorizagado do capital humano por meio da aplicacdo da Psicologia

Organizacional nas empresas. A escolha desse tema se justifica pela relevancia que



a gestao de pessoas tem assumido no contexto organizacional contemporaneo, onde
o desenvolvimento e o engajamento dos colaboradores sdo fundamentais para o

sucesso e a sustentabilidade das organizagdes.

2. Gestao de pessoas
Gestao de pessoas € o conjunto de praticas e estratégias utilizadas pelas
empresas para gerenciar e desenvolver seus colaboradores, visando alcancar os
objetivos organizacionais e promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.
Isso inclui recrutamento, selegdo, treinamento, avaliacdo de desempenho,
remuneracgao, entre outras atividades relacionadas ao gerenciamento do capital

humano.

Gerir pessoas e competéncias humanas representa hoje uma questéo
estratégica para as empresas. Uma atividade importante demais para
ficar limitada a apenas um 6rgao da empresa. Nao € mais possivel que
apenas uma Unica area da empresa consiga centralizar e enfeixar em
suas maos a gestdo do universo de competéncias e talentos da
organizagdo. (CHIAVENATO, 2014, p. 21).

Como lembra Chiavenato 2005, a gestdo de pessoas é essencialmente lidar
com individuos, suas mentalidades, energia, acéo e proatividade. Nos ultimos anos,
essa area passou por diversas mudancgas e transformacgdes, nao apenas em termos
tangiveis, mas também conceituais e intangiveis. A gestao de pessoas € responsavel
pela exceléncia das organiza¢des bem-sucedidas e pelo valor do capital intelectual,

que representa a importancia do fator humano na Era da Informacéao.

2.1 Os Seis Processos Da Gestao De Pessoas

Figura 1 - Os processos basicos da gestdo de pessoas.
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Fonte: CHIAVENATO, (2014)

Processos de agregar pessoas: sao os processos utilizados para incluir novas
pessoas na empresa. Podem ser dominados processos de provisdo ou de suprimentos

de pessoas. Incluem recrutamento e selegao de pessoas. (CHIAVENATO, 2014)

Processos de aplicar pessoas: dao os processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar nas empresas orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenhos de cargos, orientagao das
pessoas e avaliacado de desempenho. (CHIAVENATO, 2014)

Processo de recompensar pessoas: sao processos utilizados para incentivar as
pessoas € satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem

recompensas, remuneragao e beneficios e servigos sociais. (CHIAVENATO, 2014)

Processos de desenvolver pessoas: sao processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem seu
treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de
comunicagédo e consonancia. (CHIAVENATO, 2014)

Processos de manter pessoas: sdo os processos utilizados para criar condigoes
ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades das pessoas. Incluem
administracao da cultura organizacional, clima, disciplina higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencdo de relagcbes sindicais. (CHIAVENATO, 2014)

Processos de monitorar pessoas: sdo os processos utilizados para acompanhar e



controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem bancos de dados e
sistemas de informacdes gerenciais. (CHIAVENATO, 2014)

Segundo Chiavenato 2014, quando um processo falha, afeta todos os outros.
Além disso, esses processos sdo projetados para se adequar as influéncias
ambientais externas e internas da organizagao, visando a melhor compatibilidade

entre si. O processo deve funcionar como um sistema aberto e interativo.

3. Psicologia Organizacional

Em virtude da importédncia do clima organizacional e do trabalho para a
psicologia no Brasil, & de extrema relevancia usar do atual trabalho como oportunidade
de investigar ndo somente como o psicologo se situa nesse campo profissional, mas
também, compreender como se estrutura a produgao e acumulagao do conhecimento
cientifico que adentra e orienta as demais definigdes da psicologia dentro das
organizagdes. Ademais, caracterizar a psicologia organizacional e o trabalho como
uma area especifica da psicologia enquanto ciéncia apresenta-se como um possivel
pré-requisito para avaliar ndo somente o saber buscar descrever este tema, mas
também explicar e deduzir tais fenbmenos psicolégicos dentro dos contextos nas
organizacbes e do trabalho. Em decorréncia deste pretexto, primeiro é correto

apresentar uma introducdo do que afinal, € o que se entende por “trabalho” e

consequentemente por “psicologia organizacional”.

Segundo Marx (1978 apud GEORG; LUKAC,1981) o trabalho é uma dimenséo
ineliminavel da vida humana, isto é, uma dimenséao ontolégica fundamental, pois, por
meio dele, o homem cria, livre e conscientemente, a realidade, bem como o permite

dar um salto da mera existéncia organica a sociabilidade.

E sabido que apesar da clinica de consultério hoje seja, tanto nos tempos atuais
a atividade que mais caracteriza a psicologia aos olhos da populagdo e do senso
comum, €& de fato dentre as especialidades na psicoldgica, a mais praticada por
profissionais na area, a psicologia das organizagdes e do trabalho ocupam juntas um
espago importante dentre as diversas ocupagdes na psicologia. Segundo uma
pesquisa realizada pelo Instituto de Pesquisa de Opinido e Mercado conjuntamente

com o Conselho Federal de Psicologia, se obtiveram resultados que sustentam esta



presente afirmagdo. De acordo com o estudo em questdo, participaram 1200
associados ao CFP em todo o Brasil, a psicologia das organiza¢des e do trabalho s&o
as principais areas de atuagao de 12,4% destes participantes, analisando este dado,
€ possivel enxergar a taxa muito proxima da psicologia da saude (principal area de
atuacéo de 12,6% dos participantes), e atras apenas da psicologia clinica (principal
ocupagao de 54,6% dos psicélogos dentre os participantes do estudo). Dessa
maneira, a psicologia organizacional e do trabalho superam juntas algumas areas
tradicionais da psicologia como, a psicologia educacional, a psicologia escolar e a
psicologia social. Além de ramos como a psicologia do transito, a psicologia do esporte
e a psicologia juridica (WHO & CFP, 2001)

Para Zanelli e Bastos (2004), o campo de estudos da psicologia organizacional
e do trabalho tem como objeto o “comportamento das pessoas que trabalham” (p. 483),
incluindo seus determinantes e consequéncias bem como possibilidades de acéao
voltadas para o trabalho e para a qualidade de vida dos trabalhadores. Conforme a
perspectiva de Zanelli (2004) se entende que o conhecimento cientifico € prevalecido
acerca do comportamento humano, para o ambiente do trabalho e das organizagoes.
Com isso, a area desmembra-se em psicologia do trabalho, na medida em que é
enfatizada em questdo, as relagdes entre comportamento humano e trabalho, e
psicologia organizacional, uma vez que a produgdo de conhecimento ocorra no

contexto especifico de organizagdes em que ocorre comportamento no trabalho.

Peird, Prieto e Roe (1996), por exemplo, em um capitulo, analisam o estudo do
trabalho em psicologia em meio as mudangas econbémicas, tecnoldgicas, sociais e
demograficas, que vem ocorrendo nas ultimas décadas, atribuem a psicologia
organizacional e do trabalho a acdo de estudar comportamentos e experiéncias
humanas em contextos relacionados ao trabalho, em diferentes niveis. Essas
experiéncias em questdo, sdo citadas pelos mesmos com um sentido amplo,
englobando os “processos psicoldgicos e sociais como a aprendizagem, a motivagao,
a percepcao, as atitudes ou as representagdes sociais” (p. 30). Todavia, existem
tedricos que julgam sim, ser necessario redefinir completamente a psicologia focada
para organizagdes e o trabalho. Em questdo que Sampaio (1998) chama de
pessoalmente “terceira face”, critica aos desenvolvimentos da psicologia

organizacional com o argumento que, possui imagem instrumental e reprodutivista, se



desprende a produtividade e a negligencia a uma compreensao aberta do trabalho
humano e suas implicacbes para os elementos que atuam na funcdo de

colaboradores.

Como dizem Goulart e Sampaio (1998) ambos definem a Psicologia
organizacional como o "campo de aplicagdo dos conhecimentos oriundos da ciéncia
psicoldgica as questdes relacionadas ao trabalho humano, com vistas a promover a

saude do trabalhador e sua satisfacdo em relagcéo ao trabalho".
Ademais, Garcia, Valdehita e Jover analisam e afirmam que:

A Psicologia do trabalho € uma disciplina ao mesmo tempo teérica e aplicada,
que busca, mediante o uso de conceitos, modelos e métodos procedentes da
Psicologia, descrever, compreender, predizer e explicar o comportamento
laboral de individuos e grupos, assim como 0s processos subjacentes ao
mesmo. Objetiva ainda a intervengéo, tanto sobre a pessoa como sobre o
trabalho, com o propésito de melhor satisfazer as necessidades dos
trabalhadores, sem nunca esquecer de incrementar os beneficios e
rendimentos da empresa. (GARCIA, VALDEHITA, JOVER,2003, p. 22)

Em uma visdo geral e conclusiva sobre a psicologia organizacional e com
embasamento cientifico de figuras esséncias para a administragcdo voltada a
valorizacdo do capital humano nos dias atuais e passados. E indispensavel a ideia de
que, a esmo, todo conteudo embasado destaca as reflexdes pessoais destas figuras
e atual estudo, e matérias como este presente e ademais citados devem ter
continuidade constante e prevalecer o interesse de entender e subjugar a atual
imagem do emprego e empresa, prevalecendo a visualizagdo ampla desta area e
formas de melhorar, criticar a psicologia do trabalho em suas mais diversas
ramificacdes. Portanto, ndo é possivel simplesmente colocar um ponto final ou, uma
conclusao direta a o atual tema visto que, a mudanca conforme o tempo é constante
e inconclusiva, sempre prevalecendo uma visdo pessoal ou especifica, com isso o
presente tema € versatil e completamente maleavel a “mao invisivel” de todos
administradores que se dispde a embasar estudos e adquirir conhecimento para que

prevaleca o ambiente saudavel e evolutivo dentro e fora das corporagdes.



4. Cultura Organizacional

A cultura organizacional, que € também conhecida como cultura empresarial ou
corporativa, € um conjunto de praticas, a¢des, valores, politicas e comportamentos
que dominam a rotina de uma empresa.

Isso passa pela forma como os colaboradores se comunicam, o dress code,
fluxos de trabalho, relacionamento com os clientes, tom e voz da marca e também
naquela frase de slogan que traduz e resume seus valores.

Para Chiavenato (2014, p. 153), “cultura organizacional € o conjunto de habitos
e crengas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas

por todos os membros da organizagao”.

4.1 Métodos De Investigar A Cultura Organizacional

Uma analise cuidadosa da cultura organizacional deve abranger os elementos
que impactam a execugao das tarefas planejadas pelos individuos dentro da empresa.
Luz (2003) descreve que a cultura organizacional influencia todos os colaboradores
que fazem parte da organizacao (grupos e individuos). Nessa visdo, o questionario ou
instrumento de pesquisa deve conter questdes que permitam avaliar o grau de adogao
desses valores pelos funcionarios da organizagao.

Devido aos colaboradores participarem das culturas (organizacional e social)
estes estdo sobre a influéncia inevitavel de ambas, investigar a forma como estes
agem, pensam e interagem com aqueles que estdo a sua volta € essencial, pois de
acordo com Pires e Macédo (2006) € devido a essa interagdo entre as pessoas e 0
seu meio que irdo se definir os objetivos a serem alcangados pela organizagao.

A analise da cultura organizacional € de suma importancia pois permite aos
gestores segundo Robbins (2005) dois beneficios, primeiro a visualizagdo de como os
valores da organizagao estdo sendo absorvidos, e em segundo, pois reduz o nivel de
resisténcia a mudancga, possibilitando aos mesmos apds a apresentacdo dos
resultados, participarem de modo ativo na execug¢ao dos planos de agdes. Agregando
a ideia de Robbins, Johann (2004) descreve que intervir sobre a cultura
organizacional, além de identificar a absorcdo dos valores, possibilita aos gestores
atuarem de forma educativa, instruindo seus colaboradores sobre as expectativas que

a organizagao possui sobre estes.
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Frequentemente nas organiza¢gdes podemos verificar o clima organizacional
através dos fatos cotidianos das organizagdes. Para Luz (2003) o clima organizacional
pode ser verificado através de alguns indicadores, conforme abaixo:

« Turnover;
* Programa de Sugestoes;
+ Greves;
* ‘Desperdicio de Materiais;
* Absenteismo;
* Queixas no servigo médico;
* Pichagdes nos Banheiros;
» Conflitos interpessoais e interdepartamentais;
* Avaliacdo de Desempenho;
Os indicadores podem facilitar a identificagao de indicios de que algo nao ocorre

conforme o esperado pela organizagao. De acordo com Luz (2003) esses fatores nao
nos fornecem informagdes capazes de desvendarmos o que esta afetando positiva ou
negativamente o clima da organizagao.

A investigagdo sistematica sobre a cultura organizacional oportuniza o
desenvolvimento de projetos que assegurem a saude e o bem-estar dos
colaboradores.

“Um grande numero de projetos comuns ¢é utilizado em pesquisa organizacional.
Cada um deles tem seus proprios pontos fortes e fracos em particular, de modo que
nenhum planejamento é, necessariamente, superior aos outros” (SPECTOR, 2002, p.
31).

4.2 Caracteristicas Da Cultura Organizacional

As organizagbes mesmo que atuem no mesmo ramo de produgdo possuem
caracteristicas diferentes, assim como cada individuo da raga humana, ou seja, as
caracteristicas sao unicas. “Da mesma forma como cada pais tem a sua propria
cultura, as organizagdes se caracterizam por culturas organizacionais préprias e
especificas” (CHIAVENATO, 2004, p.121)

As culturas organizacionais possuem como caracteristicas serem relativamente
estaveis. Conforme Newstrom (2008), essa caracteristica pode ser alterada de modo
sucessivo e lento, com eventos que ameacem a organizagdo ou ainda em caso de

fusdo com outra organizag&o.
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As caracteristicas culturais da organizagdo, sdo influenciadas pelos seus
membros internos e externos sendo assim possibilitam o desenvolvimento da
subcultura da empresa. A descrigdo sobre subcultura desenvolvida por Johann (2004),
quando este descreve que a organizagao possui culturas diversificadas simultanea
com seus valores. ” Uma das maneiras de visualizarmos a manifestacao da subcultura
€ observando como os colaboradores se comportam, esta identificagdo € possivel de
ser realizada quando fazemos parte desta e observamos de fora para dentro. “
(MORGAN,2009). Tais conjuntos sdo desenvolvidos quando é possivel identificar as
caracteristicas do departamento da empresa. “Em sintese as subculturas s&o grupos
de pessoas com um padréo especial ou peculiar de valores, mas que nao sao
consistentes com os valores dominantes na organizacao”. (SILVA; ZANELLI 2004,

p.419)

5. Capital Humano

O capital humano pertence ao conjunto de habilidades, experiéncias,
conhecimentos, aptiddes e competéncias que as pessoas desenvolvem em um
periodo de suas vidas através da educacgao, desenvolvimento pessoal, treinamento e
experiéncia de trabalho. E o valor que os sujeitos agregam a uma organizagdo ou
economia devido as suas capacidades intelectuais e habilidades.

O capital humano é uma conceituacao fundamental em gestdo de recursos
humanos e economia, pois identifica que as pessoas sao ativos valiosos para as
organizacdes e para a sociedade em geral. O investimento no desenvolvimento do
capital humano, através da educagao, melhoria das condi¢des de trabalho e formacéo,

€ indispensavel para o crescimento econémico, a inovagao e 0 sucesso a longo prazo.

5.1 A Importancia Do Capital Humano

O capital humano é a parte mais importante de qualquer organizagéo para
Idalberto Chiavenato (2016), “O capital humano é o ativo mais valioso de uma
organizacao, pois € ele quem impulsiona a inovagao, a produtividade e 0 sucesso a
longo prazo.”

Ele refere-se a produtividade dos colaboradores dependendo da sua

experiéncia de trabalho e formacado para Stephen R. Covey (1989), "Investir em
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desenvolvimento e capacitacdo de sua equipe € investir no crescimento sustentavel
de seu negocio."

O conjunto dos componentes do capital humano permite que o colaborador
desempenhe suas atividades de maneira legitima e contribua efetivamente para sua
organizacao para Ken Blanchard (1982), "As organiza¢gdes que reconhecem o valor
do capital humano como seu ativo mais valioso estdo destinadas a prosperar e se

destacar no mercado."

5.2 Objetivo Do Capital Humano

O capital humano € um dos principais meios para gerar a receita de uma
organizagao, ele é entendido como uma forga motriz por tras da expansao econémica
e da melhoria da qualidade de vida. Seu principal objetivo € capacitar as pessoas e
alcancarem seu pleno potencial e contribuirem para o bem-estar da sociedade, para
Gary Dessler (2002), "O verdadeiro objetivo do capital humano €& impulsionar a
inovagao, aumentar a produtividade e alcangcar a exceléncia organizacional,
transformando o potencial humano em resultados tangiveis."

E importante entender e valorizar os colaboradores, compreendendo seu perfil,
como os seus pontos fortes, fracos, oportunidade de melhorias. Para criar as
estratégias que potencializem seus rendimentos, para John Kotter (2013), "O objetivo
do capital humano vai além do lucro financeiro; trata-se de criar um ambiente onde as
pessoas possam prosperar, crescer e se realizar, ao mesmo tempo em que

contribuem para o sucesso da organizagao."

5.3 Valorizagao Do Capital Humano

Quando acontece o reconhecimento e a valorizagao dos colaboradores ocorre
uma transformacao no capital humano. A criacao de condi¢cbes para desafiar de um
jeito saudavel o individuo a proporcionar o seu melhor e estimular o trabalho em equipe
gera o envolvimento e, quando ele é elogiado aumenta mais ainda o seu empenho em
realizar suas atividades de maneira cada vez melhor.

Dar destaque ao capital humano leva a organizagao a resultados efetivos e gera
a fidelidade aos que participam do processo. Como o ativo intatil, ele contribui para a

empresa conforme gera conhecimento organizacional, para Ken Blanchard (1983),
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"Quando as empresas priorizam a valorizagcado de seus funcionarios, colhem os frutos

de uma forga de trabalho comprometida e altamente produtiva.”

6. Consideragoes Finais

O artigo apresentou a importancia da aplicagao da Psicologia Organizacional e
a valorizacdo do capital humano nas empresas. Os objetivos e hipoteses
apresentados na introducao foram respondidos e embasados pelos dados, conceitos
e informagbes apresentados no desenvolvimento. Foi destacada a necessidade de
compreender e valorizar os colaboradores, criando estratégias que potencializem seus
rendimentos. A valorizacdo do capital humano leva a resultados efetivos e gera a
fidelidade dos funcionarios, contribuindo para a expansao econémica e a melhoria da
qualidade de vida. A criacdo de condigdes para desafiar de um jeito saudavel o
individuo a proporcionar o seu melhor e estimular o trabalho em equipe gera o
envolvimento e, quando ele é elogiado aumenta mais ainda o seu empenho em realizar
suas atividades de maneira cada vez melhor. A valorizagdo do capital humano pode
contribuir para a criagado de um ambiente onde as pessoas possam prosperar, crescer
e se realizar, ao mesmo tempo em que contribuem para o sucesso da organizagao.
Portanto, conclui-se que a aplicagdo da Psicologia Organizacional e a valorizacdo do
capital humano sao fundamentais para o sucesso das empresas e para a melhoria da

qualidade de vida dos colaboradores.
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