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RESUMO

O relacionamento entre o homem e trabalho durante a evolugéo da sociedade ja
se apresentou de diversas maneira. Porém, € nos tiltimos tempos que vemos uma
maior valorizagdo do homem como ser pensante, pensamento esse que move
diversos profissionais, que trabalham com o capital humano, a buscarem dentro
das organizagbes conceitos como desenvolvimento, motivagcéo e democracia.
Assim, estdo os profissionais das areas de Relagdes Publicas e Recursos
Humanos, que possuem em suas metas alcangar o bem-estar social a fim de
conseguirem o comprometimento do funcionario com a empresa. O profissional
de recursos humanos contribui de diversas formas. Seguindo conceitos da gestao
de pessoas, procura o desenvolvimento intetectual e pessoal e, através de outras
fungdes, como a selegdo, procura, por exemplo, unir pessoas com perfis
semelhantes aos da empresa para facilitar um maior entrosamento. Ja
profissional de relagbes publicas possui 0 conhecimento de gerenciamento da
comunicagao, e com a disseminacao da informacdo busca uma maior unido de
valores, pensamentos € acgcdes. A unido desses conhecimentos, entdo, vem
agregar as organizacdes um maior resultado dentro da valorizagdo humana,
tendo como consequéncia empresas mais motivadas e competitivas frente -ao
mercado atual.
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1. INTRODUGAO

A civilizagdo, desde seus primordios, presenciou diversas formas de
relacionamento entre o homem e o trabalho. No principio, esse relacionamento se
apresentava de forma individual ou em pequenos grupos, e tinha como principal
objetivo ser uma fonte de subsisténcia, sendo um exemplo as aldeias indigenas.
Porém com o passar dos anos e com o desenvolvimento de novas técnicas o
relacionamento homem e trabalho foi sofrendo mutagdes.

Varias fases se passaram, entre elas as civilizagdes do periodo classico,
com seus artesdes e escravos, a ldade Média com seus feudos, as grandes
monarquias, mas foi s6 com a Revolugao Industrial, em 1750, que os individuos
se depararam com o que até hoje caracteriza essa relagdo - as industrias e o
modo de produgdo em massa. Esse periodo teve como principal caracteristica o
séquito com a produgédo manual e ofertou a sociedade novos valores, entre eles a
grande importancia dada a maquina, o que marcou a fase mecanicista da
sociedade. As fases que seguiram entdo, ndo conseguiram mais reverter a
situacdo industrial e suas consequéncias na vida humana.

E certo que com o passar dos tempos houve uma maior conscientizacéo
geral das consequéncias que essa existéncia fria do homem, onde a maquina
recebia maior valia na sociedade capitalista, ndo era salubre para o sistema.
Entao vimos varios pensadores encabegarem movimentos de mudanga, tendo o
valor humano ganhado forgas. Esses valores iniciaram-se com a fase
paternalista, estendendo-se a fase cientifica, através de Frederic Winslow Taylor,
até o inicio da fase contemporénea, que ainda hoje vem desenvolvendo um

conceito mais abrangente em conjunto com o conceito de Relagdes Humanas.



Nos dias atuais essa vaiorizagao peio ser humano dentro dos ambientes de
trapaino ganhou forgas. As empresas se conscientizaram que o trabaiho do
homem n&o cresce dentro da expioragéo, e que ha um maior desenvoivimento da
produtividade por meio de agdes incentivadoras e vaiorativas. Mas € importante
ressaitar que a humanidade ainda nao atingiu um patamar maximo de vaiorizagao
do individuo, pois 0 que ainda rege a cadeia produtiva do capitaiismo € a questao
financeira. Mas, mesmo com aiguns contrapontos, podemos considerar que essa
vaiorizagdo atuai € sim uma conquista, principaimente para uma sociedade que
teve em seu histérico fatos como, por exempio, a escravidao.

Existem hoje no contexto empresariai novas agdes que visam o bem-estar
do ser humano, preocupag¢des com o desenvoivimento inteiectuai - visto que esse
desenvolvimento intelectual é necessario em decorréncia das novas ferramentas
embasadas na tecnoiogia avangada. Ou seja, o que a sociedade vem procurando
€ um homem integrado a empresa e capacitado, que possa contribuir com seu
connecimento.

Consciente dessas mudangas a minha proposta €, neste trabaino, estudar
o conceito sociai de valorizagdo humana no trabaino com o pubiico interno
(trabaihadores) nessas duas areas, o Recursos Humanos e a ReiagOes Publicas,
focaiizando com maior interesse a area de Reia¢bes Publicas e seu trabaiho na
comunicagao interna. Havera também uma busca por conceitos e objetivos
semeihantes nas duas areas, que foquem esse novo cenario dentro das reiacdes
homem e trabaiho.

iniciarei com a area de Recursos Humanos, que na sua origem
apresentava apenas uma preocupagao apenas racionai e departamentai, com

processos administrativos e quantitativos - como foiha de pagamento, seiecéo,



demissdo — e que atuaimente esta incorporando novas consideragbes as suas
rotinas, como podemos ver com Chiavenato (1979, p. 07), quando diz: “O
profissionai de Recursos Humanos, atuaimente é soiicitado a atuar em termos
organizacionais, e nao simpiesmenie dentro de uma visdo microscopica e
departamentai”. Ha uma maior preocupagdo com O todo, com O bem estar
organizacionai, com o fator de desenvoivimento de um dos principais bens das
empresas, o capitai humano.

A area de Recursos Humanos apresenta hoje uma nova filosofia que tem
como principio a gestéo participativa, derivada da corrente contemporanea e que
teve inicio no ano de 1980, a quai parte do principio que o ser humano & uma
pessoa responsavei. Essa corrente traz ao coiaborador maior autonomia, o que
também caracteriza 0 aumento da vaiorizagdo do homem, 0 que pode ser

confirmada com Codo (1995, p. 147), atraves da citago:

O movimento de reiagpes humanas, a necessidade de envoiver o trabaihador
com o trabaiho {...), a énfase nos processos advindos dos programas de
quaiidade, a fiexibilizagao dos tempos, as gestoées participativas, enfim, todas as
chamadas ‘novas tecnoiogias’ parecem mancomunadas em um mesmo projeto:
aumentar a participagao do trabainador no processo de trabaino.

E esta nova concepcéo da area de Recursos Humanos que sera focada
neste trabaiho, onde o trabainador ganna uma maior vaiorizagao e novas agoes
sdo inseridas na rotina do setor para que eia se torne reai. Tentarei entao
descrever como € hoje a fiiosofia do trabaiho desta area, e reaiizar uma ponte
com as atividades de Comunicagdo Empresariai e Reiagbes Pubiicas onde se

encontre também esta preocupacao.



A area de Comunicagdo - aqui limitada a area de Reiagdes Pubiicas no
trabaiho com o pubiico interno - € também hoje um marco na vaiorizagdo das
reiagbes humanas dentro das organizagdes. As atividades de reiagdes pubiicas,
através de um profissional especiaiizado, tém como objetivo iiderar todo o
processo de comunicagao da organizagdo, cabendo a esse profissionai garantir o
seguimento da vaiorizagdo das reiagdes humanas peia organizagéo.

Para isso, o profissionai utiliza conhecimentos técnicos e de sua fungao
sociai, como cita Pereira {1982), em seu artigo “Reiagdes Pubiicas com o pubiico

interno”.

Esta integracdo respeitosa, alas, € condicdo fundamental em quaisquer outras
categorias de reiacionamento e convivéncia sadios do homem com o seu mundo
e consigo mesmo, sinal de inegquivoca sabedoria. Nesse ambiente, cujo objetivo
deve constituir a intengdo e os esforgos de todos, a tarefa de Retagdes Pubiicas
serd bem-sucedida, por intermédio da implantagdo de instrumentos para o
pubiico interno.

Os trabaihos do profissionai de reiagdes pubiicas na area da comunicagao
interna representam mais uma tendéncia da sociedade atuai, de preocupacgao das
organizagdes com a vaiorizagdo humana.

Como visto, as duas atividades — reiagdes publicas e recursos humanos —
apresentam aiguns pontos em comum no que diz respeito ao trabaino com o
pubiico interno e com 0 novo contexto do reiacionamento com o pubiico interno
dentro das organizagdes. Por esse motivo, o objetivo deste trabaino sera, atraves
de uma anaiise textuai de outros autores, reaiizar um estudo das possibiiidades

de um trabaino em conjunto dessas duas areas dentro das organizacoes,
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propondo demonstrar alguns dos beneficios que isto podera resultar através de
um texto monografico.

Porém, é muito prudente citar que, apesar do trabalho tentar demonstrar a
evolucao da relagdo humana no contexto empresarial, a valorizagdo humana nao
existe de forma unica, ha ainda a preocupagéo com o lucro, com os interesses do

capital, como aconteceu em toda a trajetoria histérica da humanidade.



2. 0S PRIMORDIOS DO HOMEM E O TRABALHO - RELAGOES HUMANAS

Segundo Ostrower (1990, p. 07) “O homem cria, ndo apenas porque quer,
ou porque gosta, e sim porque precisa; ele s6 pode crescer, enquanto ser
humano, coerentemente, ordenando, dando forma, criando”. Desde as primeiras
civilizagbes, o homem desenvolveu a atividade do trabalho para a sua

subsisténcia, como pode-se ver em Silva (1990, p. 07):

Os homens desse peripdo [Pré-Histéria] obtintram seu sustento basicamente da
caca e da coleta (...) ajudando uns aos outros na obtencdo do alimento
necessario. Com o tempo descobriram como fazer e controlar o fogo, uma das
maiores descobertas do-homem pré-histérico, também domesticou animais, e
aprendeu a produzir seu préprio alimento, dando origem a agricultura.

A agricultura por sua vez foi responsavel pelo inicio de uma sociedade
primitiva, que apresentava grandes caracteristicas socialistas, como pode-se
demonstrar através de Schimidt (1999, p.12), “Durante dezenas de milhares de
anos, os seres humanos viveram em pequenas comunidades. Existia uma grande
igualdade social, as terras e os rios pertenciam a todos e a produgido da
comunidade era dividida”.

Com o tempo, houve o desmantelamento dessas sociedades primitivas,
que segundo Silva (1990) pode ter acontecido por causa do grande aumento da
populagdo dessas comunidades, o que alterou as relagbes sociais, levando a
divisdo da terra. E essa divisdo da terra, ainda segundo Silva, supbe-se ter
acontecido de forma desigual, originando a propriedade privada, base do sistema

que temos hoje.



Grandes sociedades e sistemas sociais surgiram dessa divisdo desiguai,
comoe pode-se confirmar com a frase de Tota e Bastos, (1993, p. 03-04). “ (...) a
formacao de grandes comunidades agricoias e a apropriagdc dos excedentes de
producdo, caracteriza a passagem das sociedades sem ciasse das primitivas
comunidades da pré-histéria para as sociedades de ciasse’, ou mesmo em

Aquino ef al. (1980, p. 79-81), onde ié-se:

A passagem das comunidades agricolas auto-suficientes para cidades com
comércio e artesanato especiaiizado. A agricuitura continuou Tomo a principal
atividade econdmica (...) O poder de dispor da terra, antes uma faculdade das
comunidades alde&s, passou para a méce de um grupo de dirigentes, no Egito, um
monarca e, na Mesopotamia, um corpo de sacerdotes (...) As terras pertenciam
ao Estado (...), que, através de sua numerosa e complexa burocracia, recoiivia o
imposto coletivo, ou sgia, uma parte da produgao das comunidades de aldeia.

Essas civilizag8es passaram a apresentar divisdo de classes, dividindo
suas sociedades em trabalhadores e poderosos, como pode-se ver novamente

em Aquino et a/. (1980, p. 80):

A classe dominante era composta dos grandes proprietarios de terras (...) as
camadas intermediarias eram constituidas pelos mercadores, artesios
especializados e soldades profissionais; a massa da populagao era fermada petes
camponeses, obrigados a servidao coietiva, pagando impostos em produtos ao
Estado, e pelos escrayos (trabathos das minas © doméstices, nos templos e
palacios).

A accravatira era um grande meio de enriquecimento para os donos de
terras, afinal ndo possuiam altos custos. Outras sociedades também tiveram no

escravo um sustentacuio para a execugaoe do trabaiho, como por exempio, Roma



Y
W

e Grécia, podendo-se confirmar através da Enciciopédia Conhecer Atual ( s/d, p.

A divisdo do trabalho entre cidade e campo tornou-se mais acentuada. Nas
cidades se desenvolveram as atividades manufatureiras (metalurgia, ceramica,

téxteis) e se fortaleceu a posigde dos comerciantes e armaderes {...)

Paraieiamente, os principais ceniros comerciais e manufatureiros transformaram-
se em centros de trabalho escravo.

Porém, com o tempo, esse sistema social baseado em grande parte peia

forga escrava sofreu um processo de transigdo que, segundo Aquino ef al. (1980,
p.320), se desenvolveu para um neove principio, mudando a histéria do homem,
mas n&o a histéria da servidéo: “a sociedade romana passou por um processo de

transicao para uma npva forma de vida, o modoe de vida feudal”. O sistema feudal

que marcou um grande pericdo da humanidade, a idade Meédia. Ainda tendo

Alguém teria de plantar e curdar da cotherta para produzir alimentos, assim tomo
tecer, fazrer as armaduras, construir os castelos, as igrejas, as casas {...) E esse
alguém, na verdade era a maioria da populagéo (...) A maioria das pessoas (...).

Através de Nikitin (sd, p.25) pode-se visuaiizar que a reiagao de trabaiho
fol o que mais marcou o sistema feudai: “A expioragdo dos camponeses pelos
senhores feudais spb a forma da renda da terra tornou-se a principal

caracteristica do feudalismo”.
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A partir do século XI, correu uma seérie de transformacgées na sociedade européia,
resultando na desagregacdc do sistema feudal. A mais significativa
transformacgao ocorreu no sistema de producao, com a aiteragédo das reiagdes de
trabalho, ocasionada por varics fatores como 0 aumento da populacio e o
desenvolvimento das técnicas agricolas {...) O primeiro gerou uma “poputagao
marginal” sem empreggo € sem terra; o segundo gerou um excedente de producio
que passou a ser comerciatizado {...) Nado conseguindo terras em emprego no
meio rural, essa massa humana precurou fixar-se nas cidades... O comércto seria
a atividade econdmica basica dessa populagdo que se urbanizava.

iniciou-se de fgjo a economia mercantiiista, de onde € advinda boa parte
da economia atual, a qual pode-se comprovar com Arondei apud Aquinc af a/.:
“viu-se aumentar o nl;nmero de assalariados: trabaihadores agricolas e urbanos,
soldados mercenarios” (1980, p. 418), e é nesse ponto da histdria da humanidade
que comega a surgir as relagdes ftrabaihistas semeihante a que temos hoje,
quando o homem € considerando também uma forma de lucro, e seu trabaiho vira
parte do valor da mercadoria. Nessa fase vé-se também a transi¢do do sistema
feudal controiado por senhores feudais, que respondiam ao controie do rei. Com

isso, entdo, inicicu-se uma transformacgao do sistema de trabaiho, come pode ser

visto na obra de Aquino ef al. (1980, p.445):

(...) foi a burguesia que a principio apoiou a centralizagc&o do peder nas mées dos
Reis como forma de luta contra os entraves (...} Foi a burguesiaque, acumutando
capitais, pode empreender revolucées que derrubaram o Antigo Regime do
sécuio XViil. Assim durante a chamada idade Moderna na Europa Ocidental era
‘velho’ tudo que era feudal e ‘novo’ tudo que era capitalista
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Essa transformag&o também pode ser confirmada em Tota e Bastos (1983,

p.85-86):

Durante os séculos XV, XVI e XVIII a burguesia associou-se @ monarquia, como
forma de desenvolver suas atividades comerciais e artesanais. O capitalismo,
sistema criado com a expansé&o das relagées econdmicas mais dindmicas, nasceu
no momento em que as monarquias nacionais comegcavam a se impor. Era o
sistema econémico da burguesia (...) A economia mudara muito (...) a ponto de
provocar a concentragdo de riquezas nas maos de um numero menor de
capitalistas empreendedores (...) A partir dai surgiu a fabrica moderna (...) A
fabrica sé podia funcionar com o trabalho coletivo, e o operario foi se
transformando em um autdémato, uma extensdo da maquina (...) Surgia um novo
tipo de trabalhador: q operario urbano.

Com essas transformacgdes, o trabalho humano mudou radicalmente e as
cidades também, ainda segundo os autores citados acima vé-se que: “A
Revolugédo Industrial trouxe consigo uma outra revolu¢gdo no modo de vida do
homem europeu: a explosédo dos centros urbanos” (1983, p.86). Com o
surgimento das cidades, houve também o nascimento de uma fase que marcou a
histéria das relagbes homem e trabalho - a fase mecanicista. Essa fase trouxe a
modernidade ao trabalho, antes manual e individual e a partir de entdo massivo e

mecanico, como pode-se ver na obra de Benicio (s/d, p. 129):

(...) devidos as maquinas em minutos quantidades de mercadorias que 0s
artesdos levavam semanas para fabricar, levou os industriais a ambi¢des nunca
Dante imaginada. Como consequéncia foi uma época de absoluto desprezo pela
pessoa humana, ja que a maquina merecia maior consideracdo que o trabathador
(...) a fase mecanicista caracterizou-se pelas interminaveis horas de trabalho,
terriveis condi¢cdes de ambiente(...).
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A Fase Mecanicista teve inicio com a Revolucdo industrial na Gra-
Bretanha, em 1750, onde as maquinas levaram a ambi¢c&o industrial a querer do
homem uma producéo exacerbada. Foi da consciéncia e da discordancia de tal

realidade que nasceram os sistemas de reivindicagdo, como os sindicatos e

partidos operarios. Conforme o préprio Benicio (s/d, p.130) cita:

O progresso do movimento sindical, permitindo -aos trabalhadores manifestar as
suas necessidades e aspiragdes e tomar consciéncia da sua forgca, pds em
evidéncia os elementos em conflito. Dai decorre certa tendéncia para encarar

preferentemente o aspe/cto negativo das relacbes de trabalho (...).

Mas é o préprio Benicio que comenta as vantagens dessa forma sindical
(s/d, p. 130) “(...) tornarse, entretanto cada vez mais evidente que esta concepcéo
deva dar lugar a uma politica mais construtiva, baseada na colaboracéo e na paz
social’. Ainda baseado em Benicio (s/d), vé-se que as fases seguintes
comecaram gradualmente a assumir tais conceitos em suas agoes.

Primeiro surgiu a Fase Paternalista, com o pensador Robert Owen, jovem
proprietario de uma fabrica, que recusou admitir criangas, ensinou seus
funcionarios habitos saudaveis e melhorou com pequenos gestos o ambiente de
trabalho. Mostrando bons resultados, essa idéia entdo se estendeu a outros
industriais. Porém, segundo as caracteristicas paternais de possessividade, essa
fase marca-se nao sO pela preocupagdo com o funcionario em horario de

trabalho, mas também o que se estendia a dependéncia também nos atos da vida
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particulares, onde os cddigos de conduta do “pai” (patrdo) dirigiam a vida de seus
funcionarios.

Na fase seguinte, a Fase Cientifica o homem também recebia atencéo do
sistema produtivo, mas dessa vez como um fator de eficiéncia da produgéo, um
contexto onde novamente - como a Fase Mecanicista - a pessoa humana, o
trabalhador, pouco significava, a n&o ser pela sua produtividade e a perfeicdo de
seu trabalho. Essa fase foi introduzida por Frederic W. Taylor, e tinha como
principal objetivo ser um método racional de trabalho.

As relagbes humanas dentro das organizac¢des tal qual se conhece hoje,
iniciou-se efetivamente s6 apds a Fase Cientifica, com a Fase Contemporéanea,
onde se detectou que o fator psicolégico também é determinante, e que o homem
n&o € mais uma ferramenta na mao dos capitalistas. Surgiu a consciéncia de que
ha sim no ser humano uma capacidade intelectual.

Antes a este ponto via-se s uma visédo sistémica e fragmentada do
processo de trabalho, o homem representava sé mais uma parte da maquina
capitalista e produtiva. Mas ha atualmente maior conscientizagcdo de que esta

idéia deve ser revisada, como se pode ver através de Capra (1981, p.28):

O paradigma (...) dominou nossa cultura durante muitas centenas de ano, ao
longo dos quais modelou nossa moderna sociedade wocidental & influenciou
significativamente o resto do mundo (...) Incluem a crenga de que o método
cientifico € a unica abordagem valida do conhecimento; a concepg¢éo do universo
comu um sistema mecarnco composto de unidades materiais etementares, a
concepgdo da vida em sociedade como uma luta competitiva pela existéncia; e a
crenga do progresso material ilimitado, a ser alcangado através do crescimento
econdmico e tecnolégico. Nas décadas mais recentes, concluiu-se que todas
essas idéias e esses valores estdo seriamente limitados e .necessitam de uma
revisédo radical.
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.

Essas idéias seqgundo:a obra de Benicio, (s/d, p. 132), iniciaram-se no
ambito trabalhista através de Elton Mayo, que é considerado “o pai das Relagdes
Humanas no trabalho”. Esta idéia para a area industrial é tdo importante e vital,
tanto que ja na década de 40, Fowler Mac Cormic, Presidente da International
Harvest, apud Benicio, declarou: “A proépria existéncia da Industria depende do
sucesso nas Relagdes Humanas”. E a conscientizagdo desses fatores reflete-se
nesta nova era, onde testemunham-se grandes, pequenas e médias empresas
desenvolvendo acdes em prol de seus trabalhadores, ou colaboradores, o novo
termo para o profissional que busca junto as instituicdes seus objetivos.

Claro, ndo se pode falar que a humanidade e o seu modo de produgéo
atingiram uma maturidade a ponto do homem ser totalmente valorizado, afinal
tem-se ainda como carro chefe da sociedade o capital financeiro, em menor grau
do que em tempos antigos, mas ainda ha.

E dificil dizer que em tempos futuros a sociedade dara maior valorizacdo
ao ser humano, mas espera-se que essa humanizagdo continue a ponto que o
prazer humano através do trabalho seja alcangcado, e que os limites fisicos e

psicolégicos sejam respeitados.
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3. RECURSOS HUMANOS

Toda organizacgao, independentemente de sua funcéo e objetivo, necessita
do trabalho humano. Assim, consequentemente, necessitara de meios
administrativos que controlem e que organizem esse trabalho, e que procure da
forma mais adequada desenvolve-lo de acordo com suas necessidade, dai a
necessidade da area de Recursos Humanos.

De inicio, as fungbes da administracdo de Recursos Humanos nas
empresas eram de pequeno grau de complexidade, como afirma Serson (1975,
p.13), até como uma consequéncia da visdo de importancia desse recurso para a

época:

A administracdo de pessoas se resumia, entdo, na chamada ‘Mesa de
Colocagéao’, aonde afluiam os candidatos a emprego; se havia vaga, agregava-se
o primeiro que pedisse o servigo, de quem se perguntava o nhome para abrir a
folha respectiva no ‘Livro de Escrita Fiscal', onde um amanuense operava a
contabilidade dos salarips devidos (...) A Administracdo de pessoal apresenta,
portanto, nesse periodo, carater meramente contabil.

Mas com o passar do tempo, a organizacdo do préprio Estado em relagéo
as leis trabalhistas, que comegaram a evoluir em prol do trabalhador, obrigaram
as empresas e 0s empresarios a mudar a situagdo, como o proprio Serson (1975,
p.14), afirma “A partir de 1930, sofrem as empresas o impacto da legislagéo

trabalhista”, assim foi necessaria uma maior organizagao, que segundo ele (1975,

p.15) causou grandes mudangas:
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(...) tornou-se necessario, nas empresas, alguém que entendesse dessas leis
para orientar os contatos com os empregados e com 6rg&os estatais (...) Surge a
figura do chefe de pessoal, com amplos conhecimentos de leis trabalhistas.

As leis trabalhistas alteraram a rotina do setor de Recursos Humanos
exigindo n&o s6 a necessidade de maior controle e organizagcdo mas também de
novas técnicas. Isso incentivou o surgimento de praticas que focalizassem o ser
humano como ser atuante. O que resultou entdo na divisdo das técnicas em duas
partes, como classifica Chiavenato (1994, p.78) - as diretamente aplicadas sobre

as pessoas e as indiretamente aplicadas sobre as pessoas:

Aplicadas diretamente sobre as pessoas: recrutamento; entrevista; selegao;
integracdo; avaliagdo de desempenho; treinamento; desenvolvimento de recursos
humanos. Aplicadas indiretamente sobre as pessoas através de: - Cargos
ocupados: analise e descricao de cargos; avaliagcédo e classificacdo de cargos;
higiene e seguranca — Planos Genéricos: planejamento; banco de dados; plano
de beneficios sociais; plano de carreiras, administracéo de salarios.

O setor de recursos humanos comeca, entdo, a acompanhar as tendéncias
da sociedade, propondo desenvolver um ser humano ativo nas organizagdes,
como afirma Weither (1983, p.07) “as atividades do pessoal sdo as agdes

executadas para prover a organizagcdo com uma forgca de trabalho efetivo”.

3.1. RECURSOS HUMANOS E O PARADIGMA ATUAL:
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As empresas, desde sua criagdo, vém evoluindo e se transformando
conforme as caracteristicas da sociedade onde estdo inseridas, pode-se

comprovar com tal afirmagédo com Moura e Moura (s/d, p. 9-10):

No nosso século os sistemas produtivos da sociedade industrial foram
caracterizados por um certo determinismo tecnoldgico que atingiu o seu apogeu
nos anos 50 e 60, entrando em declinio nos anos 70 com a emergéncia de
tecnologias multifuncionais, de novos mercados, de novas aspiragdes sociais, de
novos valores e de novos gostos culturais. Esgotando-se gradualmente o
tecnicismo caracteristico desse periodo emerge a sociedade da informagéo, onde
0 saber e o conhecimento sdo os recursos estratégicos de desenvolvimento
empresarial, registrando-se, ao nivel dos sistemas de producéo e da organizagao
do trabalho, profundas e substanciais alteragbes cujas linhas de forgca se
sintetizam nos temas da qualidade, flexibilidade, diferenciagdo e integracéo,
pressupondo uma estrufura organizacional dinamica e flexivel capaz de gerir a
mudanc¢a e de uma organizagcédo de trabalho assente cada vez mais em equipes
pluridisciplinares e multicompetentes com colaboradores exercendo fun¢des de
banda larga. O desenvolvimento da empresa passa a depender, cada vez mais,
da habilidade dos seus gestores em identificar, explorar e cultivar as
competéncias principais (core competence) da organizagdo, articulando-as de
forma constante e contingencial com o contexto econdmico, politico, social e
cultural do meio em que se integra e da sua capacidade de comunicar agdes,
numa perspectiva de envolvimento e responsabilizacdo dos colaboradores,
criando um espirito de grupo (...) as integra na organizagdo (...) onde as pessoas
aproveitam a totalidade do seu potencial. E possivel admitir, entdo, que estamos
perante uma importante fase de transicdo das empresas tipicas da sociedade
industrial para as empresas que se posicionam para dar resposta ndo apenas aos
aspectos materiais, mas também, pelas préprias caracteristicas da sociedade em
emergéncia, a criagdo de riqueza imaterial e, conseqlientemente, assumirem um
papel cada vez mais virado para a sociedade como um todo.

Essa alteracdo faz com que todos as suas partes, setores, sofram também
mudancgas e evolugdes, até como uma consequéncia. Essa afirmagido pode-se
comprovar atualmente na area de Recursos Humanos, que tem se preocupado
com questdes de niveis maiores da estrutura organizacional, como muitos
autores citam ao descrever o novo perfil solicitado, dentre eles Chiavenato (1989,

p.09), que discorre do que necessita no momento atual o profissional atuante

nessa area:
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O profissional de Recursos Humanos, atualmente é solicitado a atuar em termos
organizacionais, e nao simplesmente dentro de uma visdo microscopica e
departamental. Suas estratégias de trabalho tendem a situar-se em nivel molar,
global, organizacional, sistémico, e ndo simplesmente em detalhes moleculares
ou em planos isolados, circunstanciais, independentes e efémeros.

Ha nesse setor e nas organiza¢gbes como um todo uma maior preocupagao
com o ser humano, com seus valores, que difere das caracteristicas que ja foram
citadas nos capitulos acima onde a maquina, o trabalho mecanizado, era mais
valorizado que o homem. Essa alteragcdo de paradigma é muito importante,
representa uma quebra de valores dentro da sociedade, que provém do

movimento humanista. Confirma-se tal afirmacdo com o autor Codo (1995,

p.147), que comenta:

O movimento de relagées humanas, a necessidade de envolver o trabalhador com
o trabalho (...), a énfase nos processos advindos dos programas de qualidade, a
flexibilizagdo dos tempos, as gestdes participativas, enfim, todas as chamadas
‘novas tecnologias’ parecem mancomunadas em um mesmo projeto: aumentar a
participagdo do trabalhador no processo de trabalho.

Essa nova viséo traz alteragdes para todas as areas da organizagdo, mas,
para algumas a reacdo deve ser mais intensa, tanto que para alguns autores a
opinido é de que o campo que recebe maior choque € a area de Recursos
Humanos, visto que o seu principal foco é o capital humano nas organizagdes.

Tais pontos podem ser comprovados através do discurso de Couto (1993, pag.

32):
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Nenhuma area de gestdo de negocios, nem mesmo a propria gestao vista como
um todo, sofreu um impacto tdo grande com o aparecimento de novas teorias,
tecnicas e conceito nos ultimos anos como o segmento de Recursos Humanos.

O Recursos Humanos passa a ter uma visdo mais global, ou seja, ele
participa de todas as agbes da empresa, tanto no seu planejamento, quanto na
sua agao, como pode-se confirmar com a frase de Piemonte, em entrevista dada
a Patricia Bispo (2003): “hoje, estamos vivendo um periodo em que o RH passou
a ter papel fundamental na gestéo estratégica” (fonte www.rh.com.br). E isso tudo
se deve pela grande importancia do objeto de trabalho do Recursos Humanos,
que é o ser humano, o trabalhador.

O trabalho de tal area tem tanta importancia que destaca Guimarées
(2003), que os resultados de um projeto bem executado de tal area trara

consequéncias para toda a organizagao:

(...) Pode-se concluir que seus projetos e ac¢bdes sé produzirdo os impactos
necessarios para a devida tomada de decisdo, quando demonstrados e
viabilizados, para o tomador de decisbes, os dados e as informacgdes sobre o
quanto se perderd aqui por n&o agir e o quanto se podera ganhar em resultados
positivos, quando trabalhamos frentes necessarias, para que a empresa funcione
gerando efeitos e impactos para toda a organizagao.

-

E um novo paradigma onde o profissional de Recursos Humanos assume
novas agdes, ndo ficando mais responsavel unicamente somente pelas agbes
burocraticas, como folha de pagamento, cartdo ponto, ou por contratagbes e
demissdes, mas ele assume um papel a partir de entdo no desenvolvimento de

sua matéria prima, como alega Carneiro (1993, p.09): “hoje nao se pode falar em



24

simples manutencdo de empresa, mas em sobrevivéncia, o que significa

desenvolvimento”, ou através de Eduardo Losicer (1995, p.72):

Acompanhando este processo desnaturalizante — subjetivizante dentro das
organizacgdes, a administracdo de Recursos Humanos, passa a extrapolar suas
fungcbes para além da funcdo pedagdgica originaria (selecionar, treinar,
desenvolver), e passa a “descobrir’ a dimensao subjetiva em todos os elos da
cadeia produtiva. Essa dimensao é dificilmente qualificavel (satisfagdo do cliente
interno, reconhecimento, avaliagao) (...), isto porque a qualidade dos processos e
dos produtos ndo mais se realiza sem o reconhecimento do sujeito. A
administracdo comeca a perceber que nao ha produtividade plena sem
reconhecimento da subjetividade plena do trabalhador.

Outra autora que comprova tal mudanca é a ja citada Maria Aparecida

Abreu do Couto (1993, p.32):

Como profissionais de recursos humanos, precisamos, neste momento, nos
empenhar e atuar juntos as nossas organizagdes de forma proéativa, participando
de andlises conjunturais e seus reflexos, identificando necessidades de
mudancas, assessorando os dirigentes acerca dos impactos externos e internos,

avaliando o clima organizacional (...) exercendo eficazmente uma fungdo de
assessoria.

Ou seja, inicia-se entdo uma nova visdo, e nela esta inserida, como se
pode ver na citagdo acima, a preacupagdo com a informacéo dos funcionarios,

dos colaboradores. E uma nova realidade, descrita por Ferreira (1993, p.130):

O ‘coronelismo empresarial’ (...) devera ceder lugar ao profissionalismo ético, na
disputa de um novo jogo de mercado. Nele, a responsabilidade coletiva, a
democratizagdo das relagdes trabalhistas e a consequente utilizagdo do individuo
como agente adulto de progresso social serdo os resultados minimos esperados.
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O que acontece entdo atualmente com esta area é uma preocupacao
também com as caracteristicas humanas e ndo somente com papéis burocraticos

que até entdo eram caracteristicos do Recursos Humanos.

3.2 — GESTAO DE PESSOAS

Dentro do novo paradigma da area de Recursos Humanos surgiu uma nova
nomenclatura, a de Gestdo de Pessoas. A alteragdo ndo exclui essa fungcédo de
dentro da area Recursos Humanos, ao contrario, sé vem adicionar uma visao
mais totalitaria as ag¢des do profissional, como pode-se visualizar através do

Fisher e Albuquerque (2001, p. 16), que citam as atividades da area:

1- atrair, capacitar e reter talentos; 2- gerir competéncias; 3- gerir conhecimento;
4- formar novo perfil do profissional demandado pelo setor; 5- gerir novas
relagbes trabalhistas; 6- manter motivagao/clima organizacional; 7- desenvolver
uma cultura gerencial voltada para a exceléncia; 8- RH reconhecido como
contributivo para o negécio; 9- RH reconhecido como estratégico; 10- conciliar
reducdo de custo e desempenho humano de qualidade; 11- equilibrio com
qualidade de vida no trabalho e 10- descentralizar gestio de RH.

O que pode ser observado € que, as atividades do gestor de pessoas
possuem um viés mais humanitario, assim como & esperado dos profissionais de
recursos humanos. Resumindo pode se ver que as principais diferencgas entre o
Recursos Humanos antigo e esse novo profissional entdo seriam, segundo a

autora Machado (s/d, p.01):

1- mudanca de papéis (especialista -> generalista); 2- afinidade com o negécio —
focado em resultados; 3- capacidade analitica e critica, aue tem sua importancia
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associada ao papel de coach; 4- negociador e persuasivo (expor e defender as
solucdes e idéias propostas); 5- comunicativo (dar e receber feedback); 6- flexivel
(transitar entre areas atendidas e RH Corporativo) e 7- atuante, rapido e
persistente (capacidade de atender as inumeras demandas advindas da
proximidade com o cliente interno).

E um novo contexto, seguindo as tendéncias ja discutidas acima, onde o

profissional assume um papel integral na funcéo de gerente dos funcionarios.
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4. RELAGOES PUBLICAS E SEUS CONCEITOS NO TRABALHO COM O

PUBLICO INTERNO

Neste capitulo sera especificado através de estudos as Relagdes Publicas
no contexto da comunicagao interna, inserido no contexto empresarial atual.
Também serdo focados conceitos de publico interno, que é o receptor de tal agéo,

e comunicagdo empresarial, que dar&o base para um estudo a frente.

4.1 COMUNICACAO EMPRESARIAL

No contexto empresarial a comunicagdo € de extrema importancia, afinal
dela advém a propria subsisténcia das organizagdes, a integracdo e também é,
através de sua existéncia que surge uma maior humanizag¢do do processo
administrativo, como pode-se comprovar através da leitura baseada em Poyares

(1974, p. 201 - 203):

(...) a comunicagédo representa o vector humanista dentro da organizagéo
administrativa, a — dinamizando todo o processo, b - propiciando integracdo e
apuro de eficiéncia, e ¢ — despertando a capacidade criadora. A comunicacao
completa a interagcdo dos elementos humanos (...) A comunicagdo tem de ser
encarada como um todo (...)

A comunicacédo, dentro do &mbito das empresas, € uma acdo que caminha
em conjunto com todos as demais atividades das empresas. Além disso, pode se

confirmar ser uma acéo de estratégia da organiza¢ao que tem como uma de suas
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funcdes unir os funcionarios em conjunto com os seus objetivos, como cita e

explica Cahen (1990, p.21-23):

(...) a Comunicacdo Empresarial de fato, tratada seriamente como uma das mais
eficientes e poderosas ferramentas estratégicas (...) Comunicagdo Empresarial é
uma atividade sistémica, de carater estratégico, ligada aos mais altos escaldes
da empresa e que tem por objetivos: criar — onde ainda ndo existir ou for neutra,
manter — onde ja existir -, ou, ainda, mudar para favoravel — onde for negativa — a
imagem da empresa junto a seus publicos prioritarios (...) Se a comunicacgéo for
chamada de Empresarial, € claro que esta ligada a empresa (...) Entéo, seu
cunho sera necessariamente administrativo.

A comunicagcdo empresarial pode ser definida como:

A Comunicagdo Empresarial (Organizacional, Corporativa ou Institucional)
compreende um conjuntp complexo de atividades, agdes, estratégias, produtos e
processos desenvolvidos para reforcar a imagem de uma empresa ou entidade
(sindicato, 6rgdos governamentais, ONG’s, associagdes, universidades etc) junto
aos seus publicos de interesse (consumidores, empregados, formadores de
opinido, classe politica ou empresarial, acionistas, comunidade académica ou
financeira, jornalistas etc) ou junto a opinido publica. A Comunicagédo
Empresarial tem assumido, nos ultimos anos, maior complexidade, tendo em vista
a necessidade de trabalhar com diferentes publicos (portanto diferentes
conteudos, discursos .ou linguagens), o acirramento da concorréncia, a
segmentacdo da midia e a introdugcdo acelerada das novas tecnologias (Fonte:
www.comunicacaoempresarial.com.br).

Porém, para a realizacdo do planejamento e da aplicagado deste processo
denominado comunicagdo s&o necessarios profissionais habilitados, que
compreendam a técnica comunicativa e que possam trabalha-la estrategicamente
para 0 seu bom funcionamento, e esses profissionais sdo denominados
comunicadores sociais que se dividem nas seguintes habilitagdes: Jornalismo,
Publicidade e Propaganda e Relacdes Publicas. Porém como neste trabalho a

comunicagao sera tratada dentro de seu ambito empresarial sera limitado aqui a
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atividade do profissional licenciado em relagbes publicas, uma vez que esse
profissional, através da Lei n.° 5.377 de 11 de dezembro de 1967, no capitulo Il,

artigo 2, é disciplinadg como responsavel pelas atividades que dizem respeito:

a — a informacéao de carater institucional entre a entidade e o publico, através dos
meios de comunicagdo; b — & coordenagido e planejamento de pesquisas de
opinidao publica, para fins institucionais; ¢ — ao planejamento e supervisao da
utilizacdo dos meios aqdiovisuais, para fins institucionais (...).

Outra limitagdo sera dentro também do foco da prépria comunicagao
empresarial, pois apesar de ter sido citada nos paragrafos acima, a comunicagéo
inserida no contexto da organizagdo e comentada em todos as suas formas e
direcionamentos (publico interno, externo, misto), aqui neste trabalho sera focado
a acdo unica da comunicagao interna, que tem como foco o publico interno, ou

seja, os funcionarios da organizagéo.

4.2. PUBLICO INTERNO:

As empresas se relacionam com diversas categorias de publicos durante a
execugado de suas agdes, que sdo subdivididos de forma diferente por autores da
area. Por este motivo neste trabalho sera utilizada a definicdo de um unico autor,

Cahen (1990, p. 111-112):

01. Governo; 02. Autoridades estrangeiras; 03. Associagbes de classes; 04.
Comunidades locais; 05. Escolas; 06. Imprensa; 07. Clientes; 08. Fornecedores
de bens e servigos; 09. Concorrentes; 10. Comunidade de negécios; 11. Publico
interno e 12. Outros — ocasionais.
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Contudo, neste frabalho, o foco sera exclusivamente o publico interno, que
como o proprio Cahen (1990, p. 112) define ser constituido “(...) de funcionarios
(...)". Para complementar a explicacéao de Cahen, pode-se utilizar nesse sentido o

autor De Felipe Junior (1995, p.13):

(...) Ele é o parceiro da empresa, que trabalha e produz visando a atingir os
objetivos finais da organizagéo (...) Publico Interno é, portanto, o conjunto de
pessoas que empresta seu esforco e trabalho com vistas ao objetivo final da
empresa, de qualquer ramo ou atividade.

Nestas condi¢cdes, pode-se, entdo, definir que publico interno s&o todos
aqueles que trabalham para atingir os objetivos da organizag&o, e que possuem o

contato constante e direto com a mesma.

4.3. COMUNICACAO INTERNA:

Para dar inicio a dissertacdo sobre comunicacgao interna sera utilizada a

definigao:

Entende-se por Comunicagéo Interna o esforgo de comunicagéo desenvolvido por
uma empresa, 6rgdo ou entidade para estabelecer canais que possibilitem o
relacionamento, agil e transparente, da direcdo com o publico interno (na
verdade, sabe-se que ha varios publicos internos em uma organizagéo) e entre
os proprios elementos que integram este publico. Deve ficar claro, portanto, que
a Comunicacdo Interna ndo se restringe @ chamada comunicagdo descendente,
aquela que flui da diregido para os empregados, mas inclui, obrigatoriamente, a
comunicagdo horizontal (entre os segmentos deste "publico interno”) e a
comunicagado ascendente, que estabelece o feedback e instaura uma efetiva
comunicagao (Fonte: www.comunicacaoempresarial.com.br)
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Naturalmente, € preciso realizar um estudo mais avang¢ado, para isso,
Curvello (2002, p. 11) contribui quando conceitua a comunicacéo interna como
uma acgao estratégica, que deve ser executada por um profissional da area de
comunicacao e, complementa, trabalhando em conjunto com a area de Recursos

Humanos — ja adiantando o foco que ira ser dado a este trabalho mais para

frente:

A comunicagao empresarial interna exerce papel estratégico na construgado de um
universo simbdlico, que aliado as politicas de administracdo de recursos
humanos, visa aproximar e integrar os publicos aos principios e objetivos centrais
da empresa.

A comunicacgdo interna € uma agéao estratégica e que atualmente no mundo
de negdbcios tem sido vista como uma agdo fundamental, pois € através de sua
realizagcao adequada que se potencializa a forga de trabalho em prol da empresa.
Tanta é a importancia de tal ferramenta atualmente que, Heizelmann apud

Damante (1999, p. 18) cita uma declaragao referente a um caso real:

Relacionar o sucesso de determinadas agdes com o processo de comunicagao é
uma coisa intangivel. Mas, o que eu tenho certeza absoluta € que muitas das
acgdes positivas que tem-se tido na empresa ndo teriam chance de sucesso sem a
comunicacgéo. Por exemplo, as nossas atividades internas. E um processo que se
iniciou ha dois anos e foi disseminado dentro da organizac&o gragas a grande
motivagcdo e a abertura de comunicagdo vertical que os funcionarios tém na
empresa

A acdo da comunicagdo interna é o resultado de um trabalho do

profissional de relagdes publicas, que foi habilitado para realizar ndo sé um
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diagnostico da instituicdo e de seu clima, mas também planejar um trabalho
estratégico para que o relacionamento entre empresa e publico interno seja
harmonioso (entenda-se por isso sem conflitos). A realidade desta frase pode ser

confirmada através da renomada autora Kunsch (s/d, p.04):

Ele [profissional de relagbdes publicas] busca um equilibrio entre os interesses da
organizagao e os de seus respectivos publicos. Baseia-se em pesquisas e utiliza
a comunicagao para administrar conflitos. Melhora o entendimento com os
publicos estratégicos (...).

Assim vé-se a importancia de tal trabalho e de um profissional competente

para a sua realizagdo, que aqui se trata do profissional de relagdes publicas.

4.4. RELACOES PUBLICAS:

A profissdo de relagdes publicas, quando entendida em um ambito mais
generalista, sem se limitar unicamente a comunicagao interna, pode ser definida

através da utilizagao das palavras de Poiares (1974, 293):

Lastreada por uma rede de instrumentos de comunicagcdo e de persuasao, a
profissdo de RP se caracteriza socialmente pelo principio mesmo que define suas
fungcdes como um método de agdo cujo objetivo é influir na formagédo dos
julgamentos do individup (...) Por mais que variem as definigbes, todas aquelas
que possam admitir-se como validas incluem, mais ou menos explicitamente,
estes dois pélos da atuagcdo do profissional de RP: a influigdo consciente e
planejada sobre o individuo e a promog¢éo do dialogo social (...).

Naturalmente, é preciso, ao definir tal atividade, utilizar-se de uma gama

maior de autores, para entdo ter uma visdo mais abrangente e também mais
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atualizada da profissgo. Assim fazendo, pode-se utilizar entdo o autor Neves
(1998) que diz que "RP é o bendito fruto da consolidagdo e expansdo de um
regime aberto, pluralista, transparente e democratico”.

Ainda nessa linha de pensamento, utilizando-se de diversos autores para a

definicdo do conceito, pode-se ter entdo através de Simdes (1995, 104):

O estatuto da atividade de relagdes publicas prescreve — apds o diagnodstico e
prognostico da dindmica do sistema organizagdo-publico, inserido em uma
conjuntura socioecondmica e politica em determinada época-através de
pareceres ao poder central da organizacdo, decisbes sobre as politicas e
programas de ag¢des organizacionais que visem a integragdo dos interesses com
seus publicos. Posteriormente, quando necessario planeja e executa programas
de comunicagdo junto aos diversos publicos a fim de leva-los a entender o
significado das decisbes. A atividade de RP busca, exatamente, a cosmogonia, a
harmonia, a compreensdo mutua, na relagdo entre as organizagdes e seus
publicos, onde cada situag&o é inusitada, podendo haver alguma semelhancga,
mas jamais uma igualdade, tendo o profissional que buscar construir a frela
solugéo para o problema.

Ainda para ele (1995, p.191) o objetivo da profiss&o de relagdes publicas,
utilizando um enfoque tedrico politico: “o objetivo das relagdes publicas, fungéo
organizacional e atividade profissional, € legitimar as a¢gbes organizacionais de
interesses publicos”.

Porém, como vimos o enfoque politico, vale-se utilizar de Simdes (1995, p.
119 - 120) para conferir os outros enfoques dado a profiss&o, que se enquadram
com o viés a ser utilizado no trabalho, ou seja, o enfoque classificado pelo autor

como Filosoéfico - Pratico:

RELACOES PUBLICAS SAO UMA FILOSOFIA SOCIAL (...) Uma estratégia
centrada nos principios de justica leva a organizagdo a dar a cadaum o que lhe e
devido e a agir respeitando os direitos dos outros, conforme o que se entende
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como justo, para os publicos (...) RELACOES PUBLICAS SAO A PROJECAO
DAS RELACOES HUMANAS: (...) O modo mais correto de dizer esta proposicao
€: as bases da funcdo e atividade de Relagdes Publicas estdo nos principios da
escola de administracdo das relagdes humanas (...) Significa um-modo especial
de administrar, cuja esséncia & a valorizacdo do ser humano, explorando seu
nivel de motivacdo, através das relagdes informais (...).

Ainda com o mesmo autor (1995) tem-se o Enfoque Politico, que defende
trés proposicdes, mas das quais serdo apenas duas citadas: Relagdes Publicas
sdo uma via de dupla mao e seguir Relagdes Publicas s&do uma politica de portas

abertas (p. 124 -127), que mais se adaptam ao objetivo geral do trabalho:

Esta proposicdo [Relagdes Publicas sdo uma via de dupla méo] quer significar
que, para existir um bom nivel funcional de Relagbes Publicas deve existir, entre
a organizagao e seus publicos, um sistema que permita fazer fluirem informacgdes
nos dois sentidos, tanto de ida como de volta (...) Nessa linha de pensamento
[Relagdes Publicas sdo uma politica de portas abertas], postula-se que a funcéo
de Relagbes Publicas seja, basicamente, operacionalizada através de normas
administrativas que: 1 — facilitem a entrada de mensagens que venham de seus
publicos; 2 — permitam que seus pubticos conhe¢gam tudo o que se passa dentro
da organizacao; 3 — distribuam o poder, permitindo a participagdo na deciséo.

Essas proposi¢cdes permitem, atraves da dimensé&o politica, pressupostos
de participagéo, principios que norteiam também as relagdes humanas dentro das
organizagbes. Contudo, dentro da obra de Simbes ainda existem outros
enfoques, mas que aqui ndo apresentam tanta importdncia como os ja citados,
por n&o se enquadrarem no direcionamento de tal trabalho.

O que importa entdo sdo os enfoques que englobam a questio social que €
sim uma preocupacgéo existente dentro da atividade de relagbes publicas, assim

como se pode afirmar através de Andrade (1989, p. 105):



35

Cabe as Relagbes Publicas agir junto aos centros decisérios das institui¢cées,
procurando estabelecer a harmonia entre o interesse publico e o privado,
contribuindo assim para amenizar as tensées resultantes das atitudes individuais.

E essa preocupacao se da, entdo, no trabalho do profissional dentro das
acdes da comunicacdo interna, pois a importancia de trabalhar com uma
preocupacédo mais social dentro do relacionamento empresa — colaboradores &
essencial, como cita Andrade apud Peruzzo (1986, p.51) “A conscientizagéo
interna, no sentido de equilibrar interesses, € provavelmente a atividade primeira
de um executivo de Relagdes Publicas (...)".

Em suma, pode-se resumir o profissional de relagdes publicas com a frase

Nielander e Miller apud Andrade (2001, p. 32):

Relagbdes Publicas sdo uma arte aplicada. Inclui todas as atividades e processos
operacionais que permanentemente objetivam determinar, guiar, influir e
interpretar as agcées de uma organizagdo, de maneira que sua conduta se
conforme, tanto quanto possivel, ao interesse e bem-estar publicos.
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5. RELAGOES PUBLICAS E RECURSOS HUMANOS

Ao trabalhar dentro de uma organizagdo varios profissionais,
independentemente da area de atuagdo, ndo atuam unicamente em suas
funcdes, ou seja, eles atuam aplicando seus conhecimentos em conjunto com
outras atividades, exercendo uma troca de conhecimentos. Isso pode-se
comprovar no trabalho do profissional de Relagbes Publicas que atuando no
desenvolvimento da comunicagdo, realizara uma interacdo com diversos
profissionais, dentre eles o de designer, ou outros da proépria comunicagao, como
o jornalista e o publicitario, e algumas vezes com areas que apresentam
caracteristicas muito mais distintas da dele, como profissionais de advocacia,
administracao, psicolagia, etc.

Isto se deve ao fato que nenhuma profissdo consegue por si so realizar um
trabalho completo, ou seja, todas tém algo a ser acrescentado, para o beneficio
da propria atividade. Essa troca possibilita agregar um maior ndmero de
conhecimento a tarefa e torna-la mais eficiente e mais abrangente, devido ao fato
de se estar envolvendo duas ou mais areas de atuagéo.

E é, partindo degste principio, que sera analisado aqui o trabalho das areas
de Relagbes Publicas e Recursos Humanos inserido nas tarefas voltadas para a
comunicacao interna e a fungcdo de desenvolvimento. Quais serao as principais
vantagens e 0s possiveis resultados a serem alcangados, visto que estas duas
areas possuem como um dos seus objetivos direcionar os funcionarios para
caminharem em prol dos objetivos e valores das empresas, agregando maior
forgca e, consequentemente, obtendo um resultado mais efetivo para a propria

instituicao.
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Porém, através do que sera apresentado aqui deve-se ter em mente que,
em nenhum momento, as atividades irdo se unir para formarem uma unica
profissdo, ou seja, nenhuma delas tendera a inexisténcia. O objetivo & que se
adicionem beneficios através do trabalho em conjunto, da troca de experiéncias
entre as duas areas, para que com iSso se agregue maior resultado ao trabalho
das duas atividades, principalmente no que diz questéo a procura do bem estar e
da valorizac&o dos funcionarios dentro do ambiente organizacional.

O profissional de relagdes publicas, ao cumprir sua funcdo social, deve
buscar, em primeiro lugar, o bem estar e a valorizagdo humana no contexto
empresarial, nas acgbes desenvolvidas pelas empresas, como confirma Vioto,
Santos e Sandoli (2002, p 2): “(...) faz parte da atividade de um Relacdes
Publicas, como comunicador, agir como um facilitador para que haja educacao,
informacéo, respeito € valorizagdo das pessoas e suas caracteristicas pessoais”.
Esta questao social, e de democracia nota-se estar implicito no que diz respeito

ao proprio conceito da comunicagao retirado de Andrade (2001, p.103):

A palavra ‘comunicacgao’ provém do latim ‘comunicationem’, que significa ‘acdo de
partilhar’, ‘que pertence a muitos’. Em outros termos, a comunicagcao tem por
finalidade fazer participar muitos de uma sé coisa (...) A vida social nao poderia
existir se os homens n&o pudegsem comunicar-se entre si, partilhar experiéncias

C.).

E este contexto social atualmente é muito valorizado no contexto
organizacional, na cultura das organizagdes, onde a importancia da comunicacgao,
da informacado, vem agregada a valorizagdo do proprio ser humano, sobretudo

quando se pensa que o homem €& o unico recurso de uma empresa que pode
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trabaihar com a informag&o, compreender a comunicagdo e gerar resuitados
através dela. E como consequéncia pode-se dizer que o capital humano, a partir
de entdo, ficou em eyidéncia, e recebe novos olhares das organizagbes e dos
profissionais estrategistas que buscam o seu sucesso.

O que se vé, entdo, é que nesta realidade atual, de valorizagdo do
conhecimento e do ser humano o trabalho focado no funcionario podera viabilizar
maior estreitamento no relacionamento entre a empresa e seus funcionarios.

Neste novo cenario sdo muitas as agdes que as empresas estdo incluindo
em suas rotinas para somar beneficios, como treinamentos, campanhas internas,
participacéo nos lucros e resultados, investimentos em beneficios como planos de
saude e também, revendo seus processos de comunicagdo interna. Esses atos
procuram mostrar ao funcionario uma maior preocupacéo, afinal o que se espera
€ que, ele se sentindo valorizado, possa realizar seu trabalho com maior
eficiéncia, integrado aos objetivos da empresa.

Ou seja, as organizagdes estdo partindo do preceito que, desenvolvendo
acdes para que os funcionarios evoluam no seu conhecimento, eles possam a vir
agregar valores a cadeia produtiva como um todo.

E o que se vé cada vez mais € um trabalho de diversas areas juntas para
executar tais agdes e, seguindo esta tendéncia nota-se como ja foi citado, que &
grande a possibilidade da unido de conhecimentos para o trabalho em parceria de
Recursos Humanos e de Relagdes Publicas.

O conhecimento que se agrega por parte do Recursos Humanos é a
ciéncia das necessidades dos funcionarios de obter maior informagdo e de
motivacdo. Quanto as Relagdes Publicas além do conhecimento sobre como

realizar um processo comunicativo eficiente e de abrangéncia total, ha também o
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conhecimento de que nenhuma empresa que sustente um ciima organizacionai
interno insatisfatorio consegue repassar para o ambiente externo subsidios para
se formar uma imagem positiva e iegitima em cada individuo. isso vem contribuir
para mostrar ao aito escaido da pirdmide a necessidade de reaiizar esses
trabaihos de vaiorizagéo.

Os dois profissionais possuem conhecimento para criar um ambiente
agradavei, que seja baseado em uma vontade reai da empresa e, comunicar de
forma ciara e transparente este desejo, vaiorizando o funcionario e respeitando-o.

E esta necessidade € real nas empresas e o nicho para esse trabaiho vem
crescendo ao longo dos uitimos anos, se distanciando da veiha idéia de que o
funcionario € pago unicamente para reaiizar tarefas mecanicas e nao para
pensar. Atuaimente, as acdes das empresas sdo muito diferentes das tomadas
nos veihos tempos, elas estdo investindo no funcionario, como é o caso dos
treinamentos, dos cursos in company, que sao realizados peias companhias com
0 objetivo de que os seus funcionarios agreguem mais conhecimento.

A preocupacao é de reaiizar agdes mais estratégicas, que visem resuitados
efetivos e para isso as empresas estdo ndo so procurando executar tarefas, mas
estdo procurando também dar um maior embasamento a elas. Para isso é
necessario realizar agbes avaiiadoras, que acompanhem meihor e
constantemente a situagcdo da organizagao, como é o caso dos diagnosticos, que
ja séo utilizados ha muito tempo por profissionais de relacdées pubiicas e que
agora comeg¢am a ganhar importancia por parte do profissionai de R.H. Isto pode
ser comprovado através do fragmento: “o diagndstico visa ievantar as
necessidades (caréncias em termos de preparo prafissionai) passadas, presentes

ou futuras por intermédio de pesquisas internas, a fim de descrever o probiema e
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prescrever uma intervencédo” (Fonte: Faculdades Bom Jesus - 2002, p. 18), ou
seja, as empresas estdo buscando conhecer e valorizar seus funcionarios e os
gaps em suas estruturas, para poder com isso ofertar a elas mesmas e aos seus
funcionarios maiores possibilidades de crescimento.

Hoje a educacgdo e a informagédo sao palavras obrigatérias em grandes
empresas que buscam o sucesso, tanto que a atividade dos profissionais de
relagbes publicas e mesmo de outros profissionais, como psicdlogos
especializados em organizacgdes, tém sido muito estimadas. Assim, o profissional
de relagGes publicas ganha esta valorizag&o dentro das organizagdes gragas ao
grande numero de informagdo que circula e que a atividade pode controlar e
direcionar, afinal, & agsim, planejando e direcionando essas informacdes que as
organizagdes podem atrair seus funcionarios para que compartilhem com elas de
objetivos e valores.

O trabalho da comunicagdo dentro da organizagcdo assume a funcéo de
integrador, quando traz todos em uma maior proximidade, quando cria canais de
comunicagao legitimados, que possibilitem uma comunicagdo de duas vias, ou
seja, descendente e ascendente. E isto também é gracas a uma ajuda da area de
recursos humanos com a sua nova Vvisdo, que torna os subordinados cada vez
mais proximos de seys lideres, e também mais ouvidos, como mostra o trecho a
seguir “O lider torna-se um parceiro do grupo, que passa a decidir sobre como
executar seu trabalho e assumir responsabilidades e decisbes que
tradicionalmente eram do lider (...)” (Fonte- Faculdades Bom Jesus - 2002, p. 44).

E para chegar a essa realidade as duas areas assumiram de certo modo
também um papel de motivadores dos recursos humanos, das pessoas que

trabalham pela organizacéo, criando, no quadro funciona,l uma identificagcdo com
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a empresa. Essa funcdo ja é incorporada dentro da fungao de Relagdes Publicas

ha décadas, como cita Penteado (1978, p.83):

Foram consultadas 25 grandes corporagdes norte-americanas que, na época, ja
mantinham importantes departamentos especiatizados em Relagdes Pubticas (...)
indicaram-se 9 grandes objetivos: 1 — desenvolver um clima de boa vontade
(good-willy do publico para com a empresa (...) 3 — aumentar a compreensao e a
aceitagdo publicas pela politica da empresa (...) 6 — ajudar a preservar, no
espirito publico, o sistema da livre iniciativa (...).

Porém, motivar significa ndo sé fazer com que o publico se torne cumplice
dos objetivos, politicas e valores da empresa, na verdade € também fazer o
contrario, € mostrar por parte da empresa maior preocupagao com esse publico.
Na realidade, isso se vé através de campanhas internas, cursos, treinamentos,
boletins informativos, e outras atividades que fazem desta preocupagdo uma
acéo.

O que se pode notar, entdo, &€ que 0 que é visto como uma preocupacao
recente pelas empregsas modernas e mesmo pelos “novos” setores de recursos
humanos sempre foi uma preocupacdo dos tedrico e praticos de relagdes
publicas. No trabalho com a comunicagéo interna a atencédo com a transparéncia
e com o fluxo da informag&do, a preocupagdo com clima e com a cultura
organizacional sempre existiram para essa atividade. E de tempos que os
relagcdes publicas planejam acgbes visando o0s seus relacionamentos e o0s
consequentes resultados, porém essa realidade é recente para muitas empresas.

Isso pode ser comprovado pelo fato de que as organizagbes que fazem
desta preocupacdo uma atividade atualmente, como é o caso do Instituto Great

Place to Work, que tem como objetivo analisar e propor acdes de melhorias para
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dentro das organizagdes através de resultados obtidos por pesquisas de clima,
sdo considerados por grande parte da sociedade uma inovagdo. O Instituto
contabiliza em seu portifélio hoje mais de 5000 empresas - envolvendo uma
média de 10 milhdes de colaboradores em todo mundo — para as quais executou
planejamentos para transformar ambientes de trabalhos em locais onde a
satisfacao dos colaboradores seja o ponto principal.

Sabe-se que essas agbes de planejamento, envolvendo diagnosticos e
propostas de acbes e controle sdo implicitos tanto nas atividades de relagbes
publicas quanto na atividade do administrador, porém, na ultima, & recente o viés
com o ambiente e o planejamento voltado a ele. Por outro lado, para a fungéao de
relacbes publicas isto € uma realidade ha muito tempo realizada, mas antes,
infelizmente, vista s6 como nivel técnico.

E recente a conscientizacéo por parte das empresas da possibilidade deste
profissional atuar na funcdo gerencial, como afirma Gruing (2003, p.69) “(...) as
relagdes publicas estdo no processo de adquirir uma fungdo gerencial que defere
substancialmente da funcéo atual de técnico da comunicagao (...)". O que se vé
entdo é o profissional de relagdes publicas assumindo uma nova posi¢cdo dentro
das organizacgdes e trazendo o seu conhecimento para trabalhar em conjunto com
a nova corrente de gestao que surge nas organizagdes.

A experiéncia de controlar o fluxo de comunicagcdo ganha nova atencao das
organizacdes que véem neste profissional uma grande oportunidade de transformar
seus ambientes. Esta transformacao pela comunicacdo ou pela informacédo se da
segundo Viotto, Santos e Sandoli (2002, p.04) pelo seguinte motivo: “os profissionais
que compde as diversas areas da organizacdo devem estar interados, informados e

conscientes do rumo a ser tomado pela empresa, para que possam verificar se as
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suas aspiragbes pesgsoais estdo alinhadas com as organizagbes”. Assim, as
organizagoes, trabalhando com um fluxo de comunicagao planejado e transparente
acabam ocasionando a juncao de trabalhadores que coincidam em objetivos e que
identificam-se com os objetivos da organizacao, tornando o ambiente mais produtivo
€ mais coeso.

Para obter tal resultado os profissionais de relagbdes publicas trabalham com
instrumentos que transmitam esses valores e objetivos para todos e que mostrem a
todo o momento qual o rumo que a organizacado esta seguindo e que devera ser
adotado também pelo funcionario. Para isso s&o varias as ferramentas utilizadas,
dentre elas os newsletters, os murais, as cartas, a intranet, o house-organ, o prdprio
manual do funcionario, entre outros. Todas elas formam a comunicagao empresarial
interna que, para Curvello (2002, p.11) é: “responsavel por construir o universo da
organizagdo, um universo simbolico, que deve estar aliado as politicas de
administracdo de recursos humanos”. O objetivo principal, mais uma vez citado é de

integrar os publicos aos principios e objetivos centrais da organizagao.

5.1 — COMUNICACAO INTERNA — FERRAMENTAS E OBJETIVOS

Para Grunig em entrevista a Damante e Nassar (s/d, p. 21) “as
organizagcbes devem estar em sinergia com seus publicos e esses devem
incorporar seus objetivos aos da organizagcdo”. Assim, pois, podemos dizer que a
fonte para uma integracdo de toda a empresa em busca de um objetivo comum é
a comunicagao e, neste caso, a comunicagao interna que tem como foco de

trabalho o publico interno.
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Para realizar o processo de comunicagao interna, atualmente, o
profissional de comunicagdo conta com a ajuda de diversos meios, principalmente
com o avango tecnolégico que tornou muito mais dindmico. Até entdo, o
profissional tinha como principal atividade realizar textos que atingisse de forma
rapida o publico desejado. Porém como inimigos se apresentavam técnicas e
instrumentos arcaicos, que na questao agilidade, eram muitas vezes ineficientes,
além de apresentarem dificuldades alcancgar todos.

Hoje a comunicacgédo tornou-se instantanea e de mais facil acesso, tanto
que, com a ajuda da tecnologia, o numero de informagdes que chega a base da
pirdmide € muito maior e também mais completa.

Atualmente as principais ferramentas, ou instrumentos s&o:

e WEB-MAIL: A internet trouxe as empresas ndo s6 uma economia de
papel, mas também uma facilidade no transito da comunicagcdo. E um
grande exemplo disto € o e-mail que é utilizado por grande parte das
companhias como, por exemplo, para mensagens administrativas. O e-
mail pode ser utilizado na comunicagéo interna para atingir um publico
grande de um modo semelhante a antiga mala direita, informando ou
divulgando para a empresa como um todo ou para grupos dirigidos.
Nesta acdo o profissional de Relagdes Publicas tem grande importancia,
pois ao planejar o correto envio podera evitar a banalizacdo do meio,
fazendo com que geu uso seja ponderado de forma que quando
disparado nao seja deletado, como acontece com e-mails enviados por

empresas na divulgagao externa.
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e INTRANET: Os sites na internet geralmente s&o direcionados para o
publico externo, porém muitas empresas ja langaram seus sites internos,
onde colocam de forma orientada informagdes que sao de interesse de
seus funcionarios, como ac¢cées da empresa, metas atuais, resultados,
até assuntos menos formais e que fazem parte do cotidiano como
cardapio de refeitdrio, avisos, ou mesmo um espago reservado para o
funcionario dar sua opinido. E como um mural interativo e moderno que
possibilita um maior numero de informacdes devido ao seu espaco de
armazenamento e flexibilidade de layout. Uma outra vantagem da
intranet € a possibilidade de resposta, que pode ser instantanea e
acontece com maior facilidade pela prépria natureza do meio.

e JORNAL ELETRONICO: O jornal eletrénico pode ser disponibilizado
pela empresa de duas formas, uma pela intranet, através de um link
especial na pagina, ou por e-mail. Muito semelhante ao jornal impresso,
contém varias noticias sobre a empresa, podendo abranger desde
assuntos sobre seus negdcios fins ou mesmo sobre o cotidiano informal.
Uma das vantagens deste formato de jornal € o custo, que por ndo ser
impresso diminui consideravelmente, além do tempo para montagem e
da maior facilidade de entrega. O Jornal Eletrénico é muito utilizado por
empresas grandes que possuem a maioria de sua estrutura

informatizada.

Além dos instrumentos advindos da era da tecnologia ainda existem muitas

outras ferramentas que ja eram utilizadas pelos profissionais de relagbes publicas
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que tinham como objetivo comunicar e informar os funcionarios e, que atualmente

continuam sendo utilizados com eficiéncia. Dentre os mais conhecidos estao:

e JORNAL MURAL: Geralmente exposto em um local de grande
circulacdo dos funcionarios, como, por exemplo, proximo ao reldgio
ponto, portaria ou refeitério, o jornal mural tem como funcao informar os
funcionérios sobre assuntos de interesse de todos. Geralmente contém
notas curtas. O objetivo deste mural € que o funcionario através de uma
leitura curta adquira um resumo das principais informac¢des da empresa.
e NEWSLETTER: E um documento mais formal, impresso, que tem
com funcao informar os funcionarios sobre acontecimentos importantes.
Funciona semelhante a uma mala direta, pois é encaminhada
envelopada e enderegcada individualmente a cada funcionario. O
Newsletter possui formato de carta, geralmente € utilizado em empresas
de grande e de médio porte.

e MANUAL DO FUNCIONARIO: Esse instrumento ndo é muito utilizado
por pequenas e meédias empresas, porém €& muito importante para
transmitir aos novos funcionarios a politica, os valores e a misséo da
empresa. Algumas empresas ainda podem optar por inserir neste
impresso a funcdo de cada setor e procedimentos internos.

e HOUSE-ORGAN: E o jornal da empresa impresso, com uma tiragem
de acordo com o publico a ser atingido. O House-Organ tem como base
0os mesmos assuntos do jornal eletrénico, ou seja, acontecimentos

formais e informais da empresa, do mercado onde a empresa atua, etc.
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Existem muitos outros meios de comunicacao que podem ser utilizados,
como revistas internas, circuitos fechados de televisdo e de radio notas nas
folhas de pagamento entre outros. -Atém dos instrumentos de comunicagcio 0s
profissionais de relagcdes publicas, ainda dentro do trabalho com a comunicagéo
interna, podem atuar também realizando eventos e campanhas internas, com o
objetivo de repassar ou reforcar mensagens, fortalecer valores, politicas, normas
e também demonstrar uma preocupagdo com o bem-estar dos funcionarios.

Alguns exemplos destas agdes sdo:

e CAMPANHAS DE SEGURANCA: Essas campanhas séo
desenvolvidas pelas empresas com o intuito de rever normas de
seguranga evitando que ocorram acidentes. Como principal exemplo
deste tipo de campanha é a S:1.P.A. - Semana Interna de Prevencéo de
Acidentes, que acontece na maioria das empresas realizada pela
Comissdo de Prevencdo de Acidentes. Esses eventos podem além de
ser realizado juntamente com comissdes especiais, com departamentos
técnicos e de operagdes.

e CAMPANHAS SOCIAIS: Com objetivos de bem-comum as
campanhas sociais geralmente estdo vinculadas a acgdes sociais
realizadas pelo governo, comunidade ou pela propria empresa. Podem
ser campanhas de doacdo, voluntariado, preservacao do meio-ambiente,
vacinacao, etc. Nao possuem tempo determinado nem abrangéncia do

publico.
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o CAMPANHAS DE INCENTIVO: Muitas empresas para motivarem
seus funcionarios realizam campanhas de motivagao, podendo optar por
paiestras sobre os mais variadps assuntos, cursos, e competicbes em
cima da produgcdo e também aliar a estas acbes premiagdes. Essas
campanhas podem ser realizadas para a empresa inteira ou vincuiadas
a algum setor como, por exempio, o setor comerciai, que tem como
opg¢ao reaiizar uma competicdo com seus vendedores trabaihando em
cima das metas ou visitagdes.

e EVENTOS COMEMORATIVOS: Reaiizados em datas especiais da
empresa ou do caiendario cristdo, esses eventos podem ser de
confraternizacdo ou formais. Grandes exempios sao inauguragado de
nova sede, que representa um evento formal e a festa de
confraternizagcdo em comemoragao as festas de finai de ano, que na

maioria das empresas possui um viés mais informai.

Estas acbes, que s&o planejadas e postas em pratica peio profissional de
relagbes pubiicas, visam agir em beneficio da organizagado e, isto atuaimente,
também € aimejado pelo profissional de Recursos Humanos, quando prioriza o
desenvolvimento do capitai humano das empresas.

5.2 - O RECURSOS HUMANOS — TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O setor de Recursos Humanos tem como uma de suas principais
atividades planejar o desenvoivimento inteiectuai e técnico dos funcionarios de

uma organizagao para que possam atingir a eficiéncia em suas atividades



contribuindo para o resultado final da organizagao. E para conseguir que isto seja
realizado, esse profissional realiza atividades denominadas treinamentos, que
segundo Chiavenato (1.999, p. 23): “é o processa educacional, aplicado (...) pelo
qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcao de
objetivos (...) envolve a fransmissdo de conhecimentos especificas relativos ao
trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente, e
desenvolvimento de habilidades”. Ou seja, o treinamento consiste em - através da
educacdo - fazer com que o funcionario realize adaptacbes em seu
comportamento e adquira novos conhecimentos que estejam de acordo com as
necessidades da organizacao.

£ssas acdes podem ser visualizadas como um investimento que a
empresa realiza em prol das suas atividades. Porém também € uma acao a favor
do funcionario que, como consequéncia, acumula maior numero de
conhecimento, que podera vir a ser adaptado ndo s6 em beneficio da empresa,
mas para um melhoramento dele proprio também.

Porém quando se cita treinamento deve-se ter claro que de nenhuma forma
essa acao é um processo simples, ao contrario, ela € um processo complexo néao
s6 de ser planejado, afinal deve levar em conta reais necessidade dos
funcionarios, mas também necessita, ao final, ser avaliado. Afinal &€ necessario
tecnicamente que, apds todo o processo seja realizado um acompanhamento
para verificar se houve um real aproveitamento que possa, como consequéncia,
vir a contribuir de forma real para o desenvolvimento micro (funcionario) € macro
(organizacao).

Para desempenhar estas atividades e realizar um treinamento o

profissional de recursos humanos tem que ndo so ter um grande conhecimento
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da empresa, estar envolvido com o seu meio ambiente, mas também dever estar
totalmente integrado com o mercado, para que ao avaliar as necessidades da
empresa e aplicar um treinamento ele possa adicionar um conhecimento atual,
trazendo a empresa ndo s6 mais informacao, porém também um aprendizado que
a fagca acompanhar o mercado, possibilitando uma maior competicéo.

Quando se trata de desenvolvimento, a questido se torna ainda mais
complexa, afinal ela vai além de questbes trabalhistas, visando um
desenvolvimento do individuo em si, através de conhecimentos de outras areas,
conceitos e atitudes de cidadania, etc. O desenvolvimento traz implicito um
contexto mais abrangente, social, e pode ser alcangado se a empresa adotar em
seu cotidiano conceitos cidadaos, e repassar para seus funcionarios, seja através
de cursos, palestras ou mesmo agdes exemplares, onde o funcionario participe.

Ao desenvolvimento agregam-se palavras como ética e valorizagao e, gera
dentro do quadro funcional, resultados como aumento de conhecimento e auto-
estima. O desenvolvimento esta integrado com a nova visdo gerencial do setor de

recursos humanos — o de gestor de pessoas.

5.3 - UM OBJETIVO EM COMUM

O que se pode ver até esta etapa do trabalho é que as ferramentas
utilizadas por cada uma das atividades se diferenciam em alguns pontos praticos,
porém, em seus objetivos as similaridades s&o muitas. As duas atividades tém
procurado pontos convergentes de interesse entre a organizacdo e seus
funcionarios, e de alguma forma procuram isso através de maior valorizagdo

intelectual do quadro funcional. O que acontece, entdo, como resultado é que o
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funciondrio ganha uma maior atengdo assim como a informagdo, que se
transforma em uma das principais ferramentas de trabalho para as duas areas,
sendo utilizada em suas atividades diarias em prol da organizacao.

Ao trabalhar com a informacéo e, direciona-la ao funcionario, o que se
ambiciona € um capital humano pré-ativo, que néo sé reaja as novidades do
mercado, mas também pratique mudangas a favor de melhores resultados na
empresa. Ou seja, praticando essas agdes, as duas areas buscam formar um
profissional integrado a empresa, que esteja interado e consciente do rumo a ser
tomado, de acordo com as novidades do mercado, conferindo a empresa um
maior poder de competitividade.

Para isso, as duas areas, além de desempenharem cada qual sua parte, ou
seja, o relagbes publicas trabalhando com a comunicacédo empresarial interna e o
recursos humanos no ambito de gestido com o desenvolvimento dos funcionarios,
elas podem trabalhar juntas e tornar o processo de desenvolvimento e de
integracao ainda mais efetivo. Desta forma, nas atividades diarias, cada profisséo
pode contribuir cedendo o seu conhecimento para as agbdes da outra.

O profissional de recursos humanos, dentre todos os setores das
empresas, € 0 que possui maior conhecimento do alvo a ser atingido, ou seja, o
capital humano. E o setor de recursos humanos que possui todo a informacéo
sobre planos de cargos e saléarios e por isso conhece o perfil dos funcionarios,
quais suas possibilidades de crescimento e ainda quais suas ambi¢des. Ao ceder
essas informagdes ao profissional de relagdes publicas ele contribui para um
maior conhecimento do publico interno, o que possibilita ao profissional de

relacdes publicas realizar um trabalho ainda mais direcionado.
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visto que um funcionario que almeja uma posi¢cao, tem todos os conhecimentos
para desempenha-la e ndo tem chances reais de ascensdo com certeza resultara
em um funcionario desmotivado. Sabendo disso o profissional podera agregar

informacdes aos rest

Itados de suas pesquisas A pl:nngjnr atividades de
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motivacdo, buscando com a ajuda de profissionais como psicélogos orientar e
motivar o funcionario, por exemplo, demonstrando como ele pode estar aplicando
tal conhecimento na sua fungéo atual, até como um meio para tornar a sua rotina
de trabalho mais facil.

Quanto as vantagens que o relagdes publicas pode trazer ao trabalho do

0 aue node ser citado como nonto princinal é que o
O que pode ser cltago como ponto principal e que

atividades de desenvolvimento, além de motivado para participar de suas
atividades. Ou seja, o profissional de relagdes publicas assume uma fung¢io onde

seu objetivo é incitar no funcionario um interesse continuo de aprendizado. A
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contribuicdo do profisgionai de reiagbes publicas é efetiva, dentro do processo de

(...) as Relagbes Publicas podem aprimorar e viabilizar o processo de Gestao de
Pessoas, ao estreitamento de relacionamentos, compartiihamento de aspiragdes
e reacbes e compromefimento com os objetivos propostos peia organizagao.

Portanto, percebe-se que o grande resuitado que o reiagcdes pubiicas traz
as empresa € a integragdo, o0 reiacionamento aproximativo. Este profissionai
possui conhecimento para realizar um trabaiho onde a comunicagdo permita uma
troca entre empresa e funcionario de conhecimenio e reconhecimento. O
da comunicacdo ascendente, devido a sua quaiificacdo para gerenciar a
comunicacgao.

E os resuitados vdo muito aiém: as empresas ganham com a diminuigado do
turn-over, garantindo, entdo, que os funcionarios possam criar dentro da empresa
carreiras mais iongas, e consequentemente mais positivas, pois agregam ao seu
trabaiho maior conhegimento da empresa e de seus processos. A vaiorizagao do
funcionario gera uma fideiizagao interna, pois satisfeito a chance de desiigamento
€ muito menor.

O profissionai de reiagcbes pubiicas pode contribuir com seu trabaiho
também em uma esfera mais técnica, ou seja, na organizagdo e na reaiizagao de
eventos que visem o0 desenvoivimento do funcionario, segundo € uma de suas

sua funcéo.
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5.5 -0 CONHECIMENTO — UM DIFERENCIAL

Durante todo este trabalho foi citado o novo perfil que as empresas
procuram assumir, onde ha uma grande valorizag&o do ser humano. Porém, nota-
se que esta nova realidade esta a todo momento ligada a questéo da valorizacéo
do conhecimento, afinal @ homem comegou a ganhar maior atengdo quando
passou a ser visto ndo s6 como executor de tarefas, mas também como um ser
pensante. E como consequUéncia desse novo pensamento surgiu, nas empresas,
uma nova forma de gestéo, que € a gestdo do conhecimento.

Essa nova corrente influéncia no trabalho das duas areas aqui citadas, pois
a maioria das agdes desenvolvidas tem como base o conhecimento, a informacgao.

Mas afinal o que é gestdo do conhecimento? “A Gestdo do Conhecimento é
um conjunto de processos que governam a criagcdo, uso e disseminagcdo do
conhecimento na organizagcdo, de forma a atingir seus objetivos de negdcio.
Gestédo do Conhecimento € uma certa forma de olhar a organizagdo, em busca de
pontos dos processos de negdcio em que o0 conhecimento possa ser usado como
vantagem competitiva” (fonte: www.informal.com.br). Ou seja, Gestdo do
conhecimento é a disseminagao do capital intelectual individual e da organizacéo,
sempre salientando que para a obteng&o de resultados o conhecimento deve ser
dinamico com auxilio da tecnologia dos dias atuais. Porém esse conhecimento n&o
deve mais ser utilizado da forma que havia sendo utilizado, afinal a gestao do
conhecimento nos conceitos atuais deve fazer parte do trabalho de todos os
membros, abrangendo ndo sé as ferramentas colocadas a disposicdo da empresa,

mas também os aspectos culturais da organizagdo. O objetivo deste novo conceito
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separadamente, mas sim, o que foi defendido aqui foi a unido desses profissionais,

esperado para a realizagdo de uma pesquisa de campo. Por outro lado, acredito que
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como era a minha proposta, pude enumerar vantagens do trabalho em conjunto das

duas areas, sendo algumas delas:

e Com o trabalho de relagbes publicas o setor de recursos
humanos ira encontray um funcionario mais motivado para participar
de suas acdes e também mais integrado aos assuntos e interesses
da empresa;

e O trabalho em conjunto do relagdes publicas e do recursos
humanos traz a possibilidade de realizar eventos de
desenvolvimento profissional e humano mais efetivos, com a uniao
de conhecimentos. Também para esta agdo o relagées publicas
pode colaborar com o seu conhecimento de organizacao de
eventos;

¢ O conhecimento que o profissional de recursos humanos possui
do quadro funcional pode colaborar consequentemente para maior
conhecimento do perfil do publico interno pelo profissional de
relagdes publicas;

e O trabalho de valorizagdo, motivagdo do quadro funcional pode
colaborar para a diminuigéo do turn-over, um grande desafio para as
empresas e consequentemente uma diminuigdo de trabalho para o
setor de recursos humanos;

e A unido destes profissionais tem capacidade para fazer com que
haja maior circulacdo de informagdes e mesmo um aumento efetivo

do conhecimento dentre os funcionarios, contribuindo assim para
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que a empresa torne-ge competitiva, com um quadro funcional mais

qualificado tecnicamente.

Esses s&o alguns dos provaveis resultados, porém, somente um trabaiho real,
apresentando tais condicbes, podera demonstrar demais vantagens, que
teoricamente nao podem ser visualizadas.

Também foi uma sugestéo deste trabalho a criagdo de um unico setor onde
houvesse a uniao do trabalho desses dois profissionais, possibilitando acées em
conjunto, ou seja, com uma maior proximidade fisica, aplicar o conhecimento
conjunto a acdo serig mais facil. Porém essa € uma sugest&o, visto que, em setores
diferentes ndo ha impedimento para uma ac&o conjunta e com resultados positivos
para a organizacao.

Acredito que com este trabalho eu tenha tragado minhas consideracgdes frente
ao trabalho integradp das duas areas e mesmo a minha opinido sobre as
contribuicdes que elas realizam para uma maior valorizacdo humana dentro do

contexto empresarial.
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