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RESUMO 

O relacionamento entre o homem e trabalho durante -a evolução da sociedade já 
se apresentou de diversas maneira. Porém, é nos últimos tempos que vemos uma 
maior valorização do homem -eomo ser pensante, pensamento esse que move 
diversos profissionais, que trabalham com o capital humano, a buscarem dentro 
das organizações conc-eüos como desenvotvfrnento, motivação e democrada. 
Assim, estão os profissionais das áreas de Relações Públicas e Recursos 
Humanos, que possuem -em suas metas alcançar o bem-estar social a fim -de 
consegu1rem o -c-omprometimento do funcionário com a empresa. O profissional 
de recursos humanos contr1bui de div-ersas formas. Seguindo conceüos da gestão 
de pessoas, procura o desenvo�vtmento tntel-ectua� e pessoal e, através de outras 
funções, como a seleção, procura, por -exemplo, unir pessoas com perfis 
semelhantes aos da empresa _para facilitar um maior entrosamento. Já 
profissional de relações públicas -possu� -0 conhecünento de ger-endamento <ia 
comunicação, e com a dtsseminação da informação busca uma maior união de 
valores, pensamentos -e ações. A un1ão desses conhecimentos, -então, v-em 
-agr--egar --as -0rgan1zações um maior resultado dentro da valorização humana

J 

tendo como conseqüênda empresas mais- -mot�vadas e competüivas fre-At-e -ao 
mercado atual. 
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1. INTRODUÇÃO

A civilização, desde seus primórdios, presenciou diversas formas de 

relacionamento entre o homem e o trabalho. No _princípio, esse relacionamento se 

apresentava de forma individual ou em pequenos grupos, e tinha como principal 

objetivo ser uma fonte de subsistência_, sendo um exemplo as aldeias indí_genas. 

Porém com o passar dos anos e com o desenvolvimento de novas técnicas o 

relacionamento homem e trabalho foi sofrendo mutações. 

Várias fases se passaram, entre elas as civilizações do período clássico, 

com seus artesões e escravos
J 

a Idade Média com seus feudos, as grandes 

monarquias, mas foi só com a Revolução Industrial, em 1750, que os indivíduos 

se depararam com o que até hoje caracteriza essa relação - as indústrias e o 

modo de produção em massa. Esse período teve como principal característica o 

séqüito com a produção manual e ofertou à sociedade novos valores, entre eles a 

grande importância dada à máquina, o que marcou a fase mecanicista da 

sociedade. As fases que seguiram então, não conseguiram mais reverter a 

situação industrial e suas conseqüências na vida humana. 

É certo que com o passar dos tempos houve uma maior conscientização 

geral das conseqüências que essa existência fria do homem, onde a máquina 

recebia maior valia na sociedade capitalista, não era salubre para o sistema. 

Então vimos vários _pensadores encabeçarem movimentos de mudança
J 

tendo o 

valor humano ganhado forças. Esses valores iniciaram-se com a fase 

paternalista, estendendo-se a fase científica
J 

através de Frederic Winslow Taylor, 

até o início da fase contemporânea, que ainda hoje vem desenvolvendo um 

conceito mais abrangente em conjunto com o conceito de Relações Humanas. 
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Nos dias atua-is essa valo(ização pelo ser humano d-entro d-os ambientes de 

trabafho ganhou forças. As empresas se consc-ientizaram que o trabaTho do 

homem não cresce dentro da exproração, e que há um máior desenvolVimento da 

produtividade por me-io de ações incentivadoras e valorafivas. Mas é -importante 

ressanar que a human-idade áinda não aling-iu um patamar máx-imo de valo(ização 

do indivíduo, po-is o que ainda rege a cadeia produtiva do capüafismo é a questão 

financeíra. Mas, mesmo com alguns contrapontos, podemos considerar que essa 

vaforização atuar é sim uma conquista, princ-ipafmente para uma sociedade que 

teve em seu histór-ico fatos como, por exemplo, a escrav-idâo. 

Existem hoje no contexto empresarial novas ações que visam o bem-estar 

do ser humano, preocupações com o desenvoNimento -intelectual - v-isto que esse 

desenvolvimento intelectual é necessário em decorrência das novas ferramentas 

embasadas na tecnolog-ia avançada. Ou se]a, o que a soc-ied-ad-e vem procurand-o 

é um homem ·integrado a empresa e capac"itado, que possa contr"ibüir com seu 

conhedmento. 

Consciente dessas mudanças a minha proposta é, neste trabalho, estudar 

o conceílo socíal de valo(ização humana no trabalho com o público ínterno

(trabaThadores) nessas duas áreas, o Recursos Humanos e a Refações Púbficas, 

focafizando com máior interesse a área de Relações Públicas e seu trabafho na 

comunicação interna. Haverá também uma busca por conce"itos e objetivos 

semeihantes nas duas áreas, que foquem esse novo cenário dentro das relações 

homem e trabalho. 

Tníciare-i com a área de Recursos Humanos, que na sua origem 

apresentava apenas uma preocupação apenas radonal e departamental, com 

processos actm·inistralivos e quantítatívos - como folha d-e pagamento, seleção, 
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dem·issão - e que atualmente está ·incorporando novas cons·iderações as suas 

rotinas, como pod·emos ver com Chiavenato (1979, p. 07), quando áiz: i�o

profiss·ionar de Recursos Humanos, atualmente é soiic"itad·o a atuar em termos 

organizacionais, e não simplesmente dentro de uma v·isão microscópica e 

departamentar. Há uma maíor preocupação com o todo, com o bem estar 

organizacional, com o fator de desenvolvimento de um d·os principais bens das 

empresas
,, 

o cap"ilaT humano. 

A área de Recursos Humanos apresenta hoje uma nova filosofia que tem 

como príncTpio a gestão partíc ·i_paliva 1 der"ivada da correnle contemporânea e que 

teve início no ano de 198-0, a qual parte do princíp.io que o ser humano é uma 

pessoa responsável. Essa corrente traz ao colaborador máior autonom·ia 1 o que 

também caracteriza o aumento da valor"ização do "homem, o que pode ser 

confirmada com Codo (1995 1 _p. 1"47\ através da c"
i

tação: 

O movimento de reiações humanas, ·a necess1dade d·e envolver -o trabaíhaa�or 
-com -o trabafho f. . ..), a ênfase nos processos advfnd·os dos _programas de
qua1Táaáe, a f

r

exíbífízaç,ão dos tempos, -as -gestões-partídpatrvas, enfim, to-das as 
chamadas 'novas tecnologías� parecem mancomunadas em um mesmo projeto: 
aumentar a particípação do trabalhador no processo d·e tra·oalho. 

É esta nova concepção da área de Recursos Humanos que será focada 

neste trabaTho, onct·e o trabafhador _ganha uma ma·ior valor·ização e novas a_ções 

são ·inser"idas na refina do semr para que ela se torne real. Tentarei então 

descrever como é ·hoje a fif osofia do trabalho desta área, e realizar uma ponte 

com as afivídact·es de Comun·icação Empresar"ial e Refações Públicas onde se 

encontre também está _preocupação. 
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A área de Comun·icação - aqui rimitada à área de Reiações Públicas no 

trabalho com o público interno - é também hoje um marco na valorização das 

rer ações humanas dentro das organizações. As atívidad·es de reia_ções púbficas, 

através de um profissionaf especiafizado, têm como objetivo liderar todo o 

processo de comunicação da organízação, cabendo a esse profissional garantir o 

seguimento da valorização das relações humanas pefa organização. 

Para isso, o profissionaf utiliza conhec·imentos técn·icos e de sua função 

social, como cita Pereira (1982), em seu artigo URefações Púbficas com o público 

interno·�. 

Esta Tntegraç·ão respeitos-a, atíás, -é condição f-undamentaT em quafsquer outras 
categorias de relacionamento e conv·ivênc1a saãtos d·o ·homem com o seu mundo 
e consígo mesmo, sínaf de inequívoca sabedoría. Nesse ambiente, cuJo -obfetfvo 
deve consfüuTr a mtenção e os esforços de todos, a tarefa de ·Relações -PúbHcas 
será bem-sucedl"

d

a, Pf frltermédío da ttnplantação de rnstrnmentos para -o
públíco ·1ntemo. 

Os trabalhos do profiss·ional d�e relações púbficas na área da comun·icação 

interna representam mais uma tenàênc·ia da sodeàaàe atuar, de preocupação das 

organízações com a vato(ização humana. 

Como v·isto, as duas atividades - refações _públicas e recursos humanos -

apresentam alguns pontos em comum no que d·iz respeTto ao trabalho com o 

púbfico interno e com o novo contexto do reladonamenío com o público ·interno 

dentro das organ·izações. Por esse motivo, o objetivo d·este trabafno será, através 

de uma análise íextuq1T àe outros autores
J 

reafizar um estud·o das possTbTfiàades 

de um trabarno em conjunto dessas duas áreas d·entro das organ·izações, 
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propondo demonstrar alguns dos benefícios que isto poderá resultar através de 

um texto monográfico. 

Porém, é muito prudente cftar que, apesar do trabalho tentar demonstrar a 

evolução da relação humana no contexto empresarial
J 

a valorização humana não 

existe de forma única, há ainda a preocupação com o lucro, com os interesses do 

capital, como aconteceu em toda a trajetória histórica da humanidade. 



2. OS PRIMÓRDIOS DO HOMEM E O TRÃBÃLHO - RELAÇÕES HUMANAS

Segundo Ostrower (1990_, _p. 07) "O homem cria, não apenas porque quer, 

ou porque gosta, e sim porque precisa; ele só pode crescer, enquanto ser 

humano, coerentemente, ordenando, dando forma, criando". Desde as _primeiras 

civilizações, o homem desenvolveu a atividade do trabalho para a sua 

subsistência, como pode-se ver em Silva (1990_, _p. 07): 

Os homens desse períÇ)do { -Pré---Histórta) obtinl ,a, n seu sustento basica111ente da 
caça e da coleta ( .. .) ajudando- uns aos outros na obtenção do alimento 
nec-es-sário. Com o -tempo -des-c-obr1ram -como fazer e controlar o fogo, uma -d-as 
ma-tores- descobertas- do-homem pré-hi-stóFfCO-, também domesUcou animais, e 
aprendeu a produzir seu próprio alimento, dando origem à agricultura. 

A agricultura _por sua vez foi responsável pelo início de uma sociedade 

primitiva, que apresentava grandes características socialistas, como pode-se 

demonstrar através de Schimidt {1999
J 

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 produção 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 

população dessas comunidades, o que alterou as relações sociais, levando à 

divisão da terra. E essa divisão da terra
] 

ainda segundo Silva, supõe-se ter 

acontecido de forma desigual, originando a propriedade privada, base do sistema 

que temos hoje. 



Grandes sociedades e sistemas sociais surgiram dessa divisão desiguai, 

como pode-se confirmar com a frase de Tota e Bastos, (1993, p. 03-04): ''( ... ) a

formação de grandes comunidades agrf caias e a apropriação dos excedentes de 

produção, caracteriza a passagem das sociedades sem ciasse das primitivas 

comunidades da pré-história para as sociedades de ciasse", ou mesmo em 

Aquino et ai. (i 980, p. 79-81 ), onde iê-se: 

A passagem das comunidades agrícotas auto,,,suficientes para cidades com 
comércio e artesanato -especi-aiizaào. A -agricuttura continuou -como -a p, i, 1ciµa1 
atividade econômica _( ... ) O poder de dispor da terra, antes uma facufdade das 
comunidades aldeãs, ps3S-so-u -p-a-ra--a m-ã-o--de um -grupo de diri-ge1 ites, no Egilo, um 
monarca e, na Mesopotâmia, um corpo de sacerdotes ( ... ) /1.s terras _pertenetam 
ao Estado( ... ), que, atr,a\-té-s de s-ua numerosa e -compiexa burocracia, recuiitia o 
imposto coletivo, ou s�ja

J 
uma parte da _produção das comunidades de aldeia. 

Essas civiiizações passaram a apresentar divisão de ciasses, dividindo 

suas sociedades em trabalhadores e poderosos, como pode-se ver novamente 

em Âquino et aí. ( ·1980, p. 80): 

,
Ã

, classe dominante era composta dos grandes proprietários de terras ( ... ) as 
camadas íntermediárras eram constituidas pelos mercadores

J 
artesãos 

especializados e soldac;ios -profi-s-siona1s; a m-a-ssa -da-população era forma-da -petos 
camponeses, obrigados a servidão coletiva, pagando impostos em produtos ao 
Estado, e pelos escrayo-s (trabalhus Jas minas -e domésticos, nos terrrp1os e 
palácios). 

A ��cr:::n,�ti ,r� era um grande meio de enriquecimento para os donos de 

t�rr�� afin�·, n5n nnc�, ,í�m �it"oc r-ustn� (li •t·r�c �oci�riad�s tambe' m t·i,,�r�m no "'"'' """''-', ... ....... 1 1\.4...., r-"'"""""'"""'"""''' "-4.1 '\J '-' '"'"'· ,......, ....... '""'""""' .._, ,..._,'-' '-' "- 1 1 li ,V....,-t'-4.111 1 

escravo um sustentáculo para a execução do trabalho, como por exempio, Roma 
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e Grécia, podendo-se confirmar através da Enciclopédia Conhecer Ãtuai ( sid, p. 

A divisão do _trabalho ,entre cidade e -campo tornou=se mafs acentuada. t-tas 
cidades se desenvolveram as atividades manufatureiras (metalurgia, cerâmica, 
t8vt0ic: \ Q c:e fnrt�i0rau � .n.n.itir-.lin ,..,..� r�.rJ'i�nf.Q-C: .e,. �.r�rl,.,. .... � _j � "'"'''-"'"""''""/ "' ..., • ...., . .......... .....,� ..... """" I"""'""''�"""""' '"\..e-V� ....,.....,.,.,......,,v, ...... "'""" ....... ....... ,,, ...... "U""Jl-....,..., \···/ 

Pa-raieiamente, os princfpars centros comercrais e manufature�ros. transformaram
se em centros de trabalho escravo. 

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

fnrf'!:I Cl�Cr!:1\/a snfr011 um prOf'0�SQ a•0 fr�nsiçi:IQ n1 lt:l �0911na·n Âq11inn Clf a/· ('-f 08r7
'""'' 

Y
'-"' '-'"'-J 1 '-"l V '-'' '-''-"' 111 '-''-'"" ""' "' ""'4.1 1 1 \.A '1"""'-', ""'-' '-"' 1 "'-' I 1. ""411 '-' ""&. • 1 ,._, ....,, 

p.320), se desenvolveu para um novo _princípio, mudando a história do homem,

transição para uma nova forma de vida, o modo de vida feudai". O sistema feudal 

que marcou um grande período da humanidade, a idade Média. Ainda tendo 

como base o mesmo autor (1980, p. 381) pode-se ier: 

Alguém teria de plantar e cuidar -da cotheita -para produzir aftmentos, -assim-como 
t-ecer, fazer as arma&..1ras

J 
construir os castetos_, as igrejas, as casas( ... ) E esse 

alguém, na verdade era a maioria da população( ... ) A maioría das pessoas( ... ). 

Ãtravés de Ni�Hin (sd_, p.25.) pode-se visuaiizar que a relação de trabalho 

foi o que mais marcou o sistema feudai: ªA expioração dos camponeses peios 

senhores feudais spb a forma da renda da terra tornou-se a _ principal 

característica do feudalismo". 

mas não a história da servidão: :,a sociedade romana passou por um processo de 4J Y' L ,, . 
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Até esse período, então, se constata que a sociedade veio desenvoivendo 

afirma Siiva ,,··1990, m iLi.i\·'T. , , , ,. 

A partir do século X!, çorreu uma série de transformações na sociedade européia, 
-re-su!tand-o na -c!-esagr�gação- do sistema feudal. A mais significativa 
transformação ocorreµ no sistema de produçãn, com a aiteraçã-o das relações -de 
trabaiho, ocasionada _por vártes fatores como o aumento da popufa_ção e o 
desenvolvimento das /tét.;tdLtas ay1fcu1as \--:;-0-prtme·iro gerul1-uma uµuµufa�ão 
marginar sem en:,prego e-s-em terra; o segundo _gerou um excedente de produção 
qu� pass?u a ser comP.rci-a1izauoi.-l Não_ L.011segui11à?_ te_rras r�m en_tµr�go �u
me,o rural, essa massa httmana_procu-rou ftxar-se nas cidades ... o comérctc- serta 
a atividade económica básica dessa população que se urbanizava. 

iniciou-se de fcf,,,o a economia mercantiiista 1 de onde é advinda boa parte 

da economia atuai, a quai pode-se comprovar com Arondei apud Aquino at ai.:

soidados mercenários" ( 1980, p. 416), e é nesse ponto da história da humanidade 

que começa a surgir as reia_ções trabalhistas semelhante a que temos hoje,

quando o homem é considerando também uma forma de iucro, e seu trabaiho vira 

feudal controiado por senhores feudais, que respondiam ao controle do rei. Com 

isso, então, iniciou-se uma transforma_ção do sistema de trabalho_, como pode ser 

visto na obra de Aquino et ai. (1980, p.445): 

( ... ) foi a burguesia que a princípio apoiou a centra!iza_ção do poder nas mãos €!os 
Ro·1c r-nmn fnrm� rlo luta-1""'ontr--9 -""'S a.r-it--r�-w-G-C -l �-f-"W � -h, 1rn11.0��-q•-+a. --G1'1--1-1� ''""' �-

'-'�•••'-' ''-'
.
••• ....c '""'" 1 ..,

7
_ � 111..1u. V

. 
"••:•'-"-V"'� \···J

.
• '-'ª � tJYl� \.Al "'�i� ':°4"' ....,.�uii�UiCiii�U 

cap1ta1s, pode empreender revo!u_çôes que derrubaram o Anbgo Keg�me ao 
sécuio XV!i!. Assim durante -a cft-amaei-a fdaeJe Moderna na Europa Ocieefttai era 
ivelho' tudo que era feudal e (novo1 tudo qLJe era capitalista 

formas de trabalho que se adaptassem melhor aos seus sistemas sociais, como 

"viu-se aumentar o nymero de assaiariados: trabaihadores agrícolas e urbanos, 

parte do valor da mercadoria. Nessa fase vê-se também a transição do sistema 
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Essa transformação também _pode ser confirmada em Tota e Bastos (1983, 

p.85-86):

Durante os séculos XV, XVI e XVIII a burguesia associou-se à monarquia, como 
forma de desenvolver suas atividades comerciais e artesanais. O caprtalismo, 
sistema criado com a expansão-das re-lações econômicas mais dinâmicas, nasceu 
no momento em que as monarquias nacionais começavam a se impor. Era o 
sistema econômico da burguesia ( ... ) A economia mudara muito ( ... ) a ponto de 
-pmvocar a concentração de riquezas nas mãos de um número menor de
capitalistas empreendedores (. .. ) ·A ·partir dai surgiu a fábrica moderna ( ... ) A
fábrica só podia funcionar com o trabalho coletivo, e o operário foi se
transformando em um autômato, uma extensão da máquina ( ... ) Surgia um novo
tipo de trabalhador: q operário urbano.

Com essas transformações, o trabalho humano mudou radicalmente e as 

cidades também, ainda segundo os autores citados acima vê-se que: "A 

Revolução Industrial trouxe consigo uma outra revolução no modo de vida do 

homem europeu: a explosão dos centros urbanos" (1983, p.86). Com o 

surgimento das cidades, houve também o nascimento de uma fase que marcou a 

história das relações homem e trabalho - a fase mecanicista. Essa fase trouxe à 

modernidade ao trabalho, antes manual e individual e a partir de então massivo e 

mecânico, como pode-se ver na obra de Benício (s/d
J 
_p. 129): 

( ... ) devidos às máquinas em minutos quantidades de mercadorias que os 
artesãos levavam semanas para fabricar, levou os industriais a ambições nunca 
Dante imaginada. Corno conseqüência foi uma época de absoluto desprezo pela 
pessoa humana, já que a máquina merecia maior consideração que o trabattrador
( ... ) a fase mecanicista caracterizou-se pelas intermináveis horas de traoatno, 
terríveis condições de ambiente( ... ). 
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A Fase MecaQicista teve início com a Revolução industrial na Grã

Bretanha, em 1750, onde as máquinas levaram a ambição industrial a querer do 

homem uma produçijo exacerbada. Foi da consciência e da discordância de tal 

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

partidos �perários. Cqnforme o próprio Benício _(s/d, _p.130) cita: 

O progresso do movimenio_sindicaJ, _p..e.rmjtindo-aos trabalhadores manifestar as 
s1 ias -necess�-ci-ade.s_e aspira_ções e tomar consciência da sua força, pôs em 
evidência os elementos em conflito. Daí decorre certa teodênc.ia para .encarar 
preferentemente o aspefto negativo das rela_ções de trabalho _( ... ). 

Mas é o próprio Benício que comenta as vantagens dessa forma sindical 

(s/d, p. 130) "( ... ) tornarse
J 

entretanto cada vez mais evidente que esta concepção 

deva dar lugar a uma política mais construtiva, baseada na colaboração e na paz 

social". Ainda base�do em Benício (s/d_)_, vê-se que as fases seguintes 

começaram gradualmente a assumir tais conceitos em suas ações. 

Primeiro surgiu a Fase Paternalista, com o _pensador Robert Owen_, jovem 

proprietário de uma fábrica, que recusou admitir crianças, ensinou seus 

funcionários hábitos $_êUdáveis e melhorou com _pequenos gestos o ambiente de 

trabalho. Mostrando bons resultados, essa idéia então se estendeu a outros 

industriais. Porém, segundo as características paternais de possessividade, essa 

fase marca-se não só pela preocupação com o funcionário em horário de 

trabalho, mas também o que se estendia à dependência também nos atos da vida 



17 

particulares, onde os cétdigos de conduta do "pai" (patrão) dirigiam a vida de seus 

funcionários. 

Na fase seguinte, a Fase Científica o homem também recebia atenção do 

sistema produtivo, m�s dessa vez como um fator de eficiência da produ_ção, um 

contexto onde novamente - como a Fase Mecanicista - a pessoa humana, o 

trabalhador, pouco significava, a não ser pela sua produtividade e a perfei_ção de 

seu trabalho. Essa fase foi introduzida por Frederic W. Taylor, e tinha como 

principal objetivo ser um método racional de trabalho. 

As relações humanas dentro das organizações tal qual se conhece hoje, 

iniciou-se efetivamente só após a Fase Científica
J 

com a Fase Contemporânea, 

onde se detectou que o fator psicológico também é determinante, e que o homem 

não é mais uma ferramenta na mão dos capitalistas. Surgiu a consciência de que 

há sim no ser humano uma capacidade intelectual. 

Antes a este ponto via-se só uma visão sistêmica e fragmentada do 

processo de trabalho, o homem representava só mais uma parte da máquina 

capitalista e _produtiya. Mas há atualmente maior conscientização de que está 

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 modeJou no-s-sa moderna soéie-clade -o-cidenta173 influenciou 
significativamente o resto do mundo { .. .) Incluem a crença de que o método 
científico é a única abo�rta-g·em ·vá1ida do conhecimento; a concepção do universo 
comer um s-fstermr 111eéâ1 lico co111posto cte-anidades 111ate1 iais ele, 11e11taI es, a
concepção da vida em sociedade como uma luta competitiva pela existência; e a 
crença do progresso material ilimitado, a ser alcançado através do crescimento 
econômico e tecnológico. Nas décadas mais recentes, concluiu-se que foaas 
essas idéias e esses .valores. estão s.eriamente Jimitados e .necessitam de .uma 
revisão radical. 
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Essas idéias s�g_qridoi.a obra de Benício, _(s/d, _p. 13�), iniciaram-se no 

âmbito trabalhista através de Elton Mayo, que é considerado "o pai das Relações 

Humanas no trabalho',1• Esta idéia _para a área industrial é tão importante e vital, 

tanto que já na década de 40, Fowler Mac Cormic, Presidente da lnternational 

Harvest, a_pud Benício
l 

declarou: "A própria existência da Indústria d�pende do 

sucesso nas Relações Humanas". E a conscientização desses fatores reflete-se 

nesta nova era, onde testemunham-se _grandes
]
_ pequenas e médias empresas 

desenvolvendo ações em prol de seus trabalhadores, ou colaboradores, o novo 

termo para o profissional que busca_junto às instituições seus objetivos. 

Claro, não se pode falar que a humanidade e o seu modo de produção 

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 anti_.gos, mas ainda há 

É difícil dizer que em tempos futuros a sociedade dará maior valorização 

ao ser humano, mas espera-se que essa humaniza_ção continue a ponto que o 

prazer humano através do trabalho seja alcançado, e que os limites físicos e 

psicológicos s�jam respeitados. 
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3. RECURS.OSHUM)\NOS

Toda organização, independentemente de sua função e objetivo, necessita 

do trabalho humano. Assim, conseqüentemente, necessitará de meios 

administrativos que controlem e que organizem esse trabalho, e que procure da 

forma mais adequada desenvolve-lo de acordo com suas necessidade, daí a 

necessidade da área de Recursos Humanos. 

De inicio, as ,funções da administra_ção de Recursos Humanos nas 

empresas eram de pequeno grau de complexidade, como afirma Serson (1975, 

p.13), até como uma conseqüência da visão de importância desse recurso para a

época: 

A administração de pessoas se resumia, então, na chamada 'Mesa de 
Colocação', aonde afluíam os candidatos a em_prego; se havia vaga, agregava-se 
o primeiro que pedisse o serviço, de quem se perguntava o nome paTa abrir a
folha respectiva no 'Livro de Escrita Fiscal', onde um amanuense operava a
contabilidade dos salárjps devidos ( ... ) A Administração de pessoal apr-esenta,
portanto, nesse período, caráter meramente contábil.

Mas com o passar do tempo, a organização do próprio Estado em relação 

às leis trabalhistas, que começaram a evoluir em prol do trabalhador, obrigaram 

as empresas e os empresários a mudar a situação, como o próprio Serson (1975, 

p.14 ), afirma "A partir: de 1930, sofrem as empresas o impacto da le_gisla_ção

trabalhista", assim foi necessária uma maior organização, que segundo ele (1975, 

p.15) causou grandes mudanças:
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( ... ) tornou-se necessário, nas empresas, alguém que entendesse dessas leis 
para orientar os contatq; com os empregados e com órgãos estatais( ... ) Surge a
figura do chefe de pes1,oal_, com amplos conhecimentos de leis trabalhistas.

As leis trabalhistas alteraram a rotina do setor de Recursos Humanos 

exigindo não só a necessidade de maior controle e o�ganização mas também de 

novas técnicas. Isso incentivou o surgimento de práticas que focalizassem o ser 

humano como ser atuante. O que resultou então na divisão das técnicas em duas 

partes, como classifica Chiavenato ( 1994, p. 78) - as diretamente aplicadas sobre 

as pessoas e as indiro/Íamente aplicadas sobre as pessoas: 

Aplicadas diretamente sobre as pess_oas: recrutamento; entrevista; seleção; 
integração; avaliação de desempenho_; treinamento; desenvolvimento de recursos 
humanos. Aplicadas indiretamente sobre as pessoas através de: - Cargos 
ocupados: análise e descrição de cargos; avaliação e classificação de cargos; 
higiene e segurança - Planos Genéricos: planejamento; banco de dados; -plano 
de benefícios soei.ais; -plano de carreiras

) 
administração de salários. 

O setor de recursos humanos começa, então, a acompanhar as tendências 

da sociedade, p ropon.do desenvolver um ser humano ativo nas o�ganizações, 

como afirma Weither (1983, p.07) ''as atividades do pessoal são as ações 

executadas para prover a organiza_ção com uma força de trabalho efetivo". 

3.1. RECURSOS HUMANOS E O PARADIGMA ATUAL: 
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As empresas, desde sua criação, vêm evoluindo e se transformando 

conforme as características da sociedade onde estão inseridas, pode-se 

comprovar com tal afirrrnação com Moura e Moura (s/d, p. 9-1 O): 

No nosso século os . sistemas produtivos da sociedade industrial foram 
caracterizados por um certo determinismo tecnológico que atingiu o seu apogeu 
nos anos 50 e 60, e11t;rando em declínio nos anos 70 com a emergência de 
tecnologias multifuncionais, de novos mercados, de novas aspirações sociais, de 
novos valores e de nQvos gostos culturais. Esgotando-se gradualmente o 
tecnicismo característico desse período emerge a sociedade da informação, onde 
o saber e o conhecimento são os recursos estratégicos de desenvolvimento
empresarial, registrando-se, ao nível dos sistemas de produção e da organização
do trabalho, profundas._ e substanciais alterações cujas linhas de força se
sintetizam nos temas da qualidade, flexibilidade, diferenciação e integração,
pressupondo uma estr�ura organizacional dinâmica e flexível capaz de gerir a
mudança e de uma organiza_ção de trabalho assente cada vez mais em eguipes
pluridisciplinares e multicompetentes com colaboradores exercendo funções de
banda larga. O desenvolvimento da empresa passa a depender, cada vez mais,
da habilidade dos seus gestores em identificar, explorar e cultivar as
competências princ!pais {core competence) da ornanização, articulando-as de
forma constante e contingencial com o contexto econômico, político, social e
cultural do meio em que se integra e da sua capacidade de comunicar ações,
numa perspectiva de· énvolv1mento e responsabiiização dos colaboradores,
criando um espírito de grupo(. .. ) as integra na organização( ... ) onde as pessoas
aproveitam a totalidade cio seu potendal. É possíve� admitir, então, que estamos
perante uma importante fase de transição das empresas típicas da sociedade
industrial para as empresas que se posicionam para dar resposta não apenas aos
aspectos materiais, mas também_, pelas próprias características da sociedade em
emergência, à criação � riqueza imaterial e, conseqüentemente, assumirem um 
papel cada vez mais virado para a sociedade como um todo. 

Essa alteração faz com que todos as suas partes, setores, sofram também 

mudanças e evoluções, até como uma conseqüência. Essa afirma_ção pode-se 

comprovar atualmente na área de Recursos Humanos, que tem se preocupado 

com questões de níveis maiores da estrutura or_ganizacional, 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 área: 
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O profissional de Recursos Humanos, atualmente é solicitado a atuar em termos 
organizacionais, e não simplesmente dentro de uma visão microscópica e 
departamental. Suas estratégias de trabalho tendem a situar-se em nível molar, 
global, organizacional, s1stêmico, e não simplesmente em detalhes moleculares 
ou em planos isolados, circunstanciais, independentes e efêmeros. 

Há nesse setor e nas organizações como um todo uma maior preocupação 

com o ser humano, com seus valores, que difere das características que já foram 

citadas nos capítulos acima onde a máquina, o trabalho mecanizado, era mais 

valorizado que o -homem. Essa alteração de paradigma é muito importante, 

representa uma quebra de valores dentro da sociedade, que provém do 

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

p.147), que comenta:

O movimento de relações humanas, a necessidade de envolver o trabalhador com 
o trabalho ( ... ), a ênfase nos processos advindos dos programas de qualidade, a
flexibilização dos tempos, as gestões participativas, enfim, todas as chamadas
'novas tecnologias' parecem mancomunadas em um mesmo projeto: aumentar a
participação do trabalhador no processo de trabalho.

Essa nova visão traz alterações para todas as áreas da organização_, mas, 

para algumas a reação deve ser mais intensa, tanto que para alguns autores a 

opinião é de que o carnpo que recebe maior choque é a área de Recursos 

Humanos, visto que o seu principal foco é o capital humano nas organizações. 

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

32): 
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Nenhuma área de gestão de negócios, nem mesmo a própria gestão vista como 
um todo, sofreu um impacto tão grande com o aparecimento de novas teorias, 
técnicas e conceito no� últimos anos como o segmento de Recursos Humanos. 

O Recursos Humanos passa a ter uma visão mais global, ou seja, ele 

participa de todas as ações da empresa 1 tanto no seu planejamento, quanto na 

sua ação, como pode-se confirmar com a frase de Piemonte, em entrevista dada 

a Patrícia Bispo (2003): "hoje, estamos vivendo um período em que o RH passou 

a ter papel fundamental na gestão estratégica" (fonte www.rh.com.br). E isso tudo 

se deve pela grande 1mportância do objeto de trabalho do Recursos Humanos, 

que é o ser humano, o trabalhador. 

O trabalho de tal área tem tanta importância que destaca Guimarães 

(2003), que os resultados de um projeto bem executado de tal área trará 

conseqüências para toda a organização: 

( ... ) Pode-se concluir que seus proj_etos a aç_ôes só produzirão os impactos_ 
necessários para a devida tomada de decisão, quando demonstrados e 
viabilizados, para o tomador de decisões, os dados e as informações sobre o 
quanto se. perderá aqui por não agir e o quanto se poderá ganhar em resultados 
positivos, quando trabq1J1amos frentes necessárias, para que a empresa funcione 
gerando efeitos e impaptos para toda a organização. 

É um novo paradigma onde o profissional de Recursos Humanos assume 

novas ações, não ficando mais responsável unicamente somente pelas ações 

burocráticas, como folha de pagamento, cartão ponto, ou por contratações e 

demissões, mas ele assume um papel a partir de então no desenvolvimento de 

sua matéria prima, como alega Carneiro (1993, p.09): "hoje não se pode falar em 
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simples manutenção de empresa, mas em sobrevivência, o que significa 

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

Acompanhando este processo desnaturalizante - subjetivizante dentro das 
organizações, a administração de Recursos Humanos, passa a extrapolar suas 
funções para além da função pedagógica originária (selecionar, treinar, 
desenvolver), e passa a "descobrir" a dimensão subjetiva em todos os elos da 
cadeia produtiva. Essa dimensão é dificilmente qualificável (satisfação do cliente 
interno, reconhecimento, avaliação)( ... ), isto porque a qualidade dos processos e 
dos produtos não mais se realiza sem o reconhecímento do sujeito. A 
administração começa a perceber que não há produtividade plena sem 
reconhecimento da subjetividade plena do trabalhador. 

Outra autora que comprova tal mudança é a já citada Maria Aparecida 

Abreu do Couto (199�, p.32): 

Como profissionais de recursos humanos, precisamos, neste momento, nos 
empenhar e atuar juntos às nossas organizações de forma próativa, participando 
de análises conjuntura·is e seus reflexos, identificando necessidades de 
mudanças, assessorando os dirigentes acerca dos impactos externos e internos, 
avaliando o clima organizacional ( ... ) exercendo eficazmente uma função de 
assessoria. 

Ou seja, inicia-se então uma nova visão, e nela esta inserida, como se 

pode ver na citação acima, a preo_cupaçào com a Lnforma_ção dos funcionários, 

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

O 'coronel ismo empresarial' ( ... .) deverá ceder lugar ao profissionalismo ético, na 
disputa de um novo j,ogo da rneccado. Nele,_ a responsabilidade_ cole_füLa,. a 
democratização das relações trabalhistas e a conseqüente utilização do indivíduo 
como agente adulto de progresso social serão os resultados mínimos esperados. 
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O que acontece então atualmente com está área é uma preocupação 

também com as características humanas e não somente com papéis burocráticos 

que até então eram c�racterísticos do Recursos Humanos. 

3.2 - GESTÃO DE PESSOAS 

Dentro do novo paradigma da área de Recursos Humanos surgiu uma nova 

nomenclatura, a de Gestão de Pessoas. A alteração não excluí essa função de 

dentro da área Recursos Humanos, ao contrário, só vem adicionar uma visão 

mais totalitária as ações do profissional, como pode-se visualizar através do 

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

1- atrair, capacitar e reter talentos; 2- gerir competências; 3- gerir conhecimento;
4- formar novo perfil qo profissional demandado pelo setor; 5- gerir novas
relações trabalhistas; 6- manter motivação/clima organizacional; 7- desenvolver
uma cultura gerencial voltada para a excelência; 8- RH reconhecido como
contributivo para o negócio; 9- RH reconhecido como estratégico; 1 O- conciliar
redução de custo e qr.sempenho humano de qualidade; 11- equilíbrio com
qualidade de vida no tr�balho e 1 O- descentralizar gestão de RH. 

O que pode ser observado é que, as atividades do gestor de pessoas 

possuem um viés mais humanitário, assim como é esperado dos profissionais de 

recursos humanos. Resumindo pode se ver que as principais diferenças entre o 

Recursos Humanos antigo e esse novo profissional então seriam, segundo a 

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

1- mudança de papéis (especialista-> generalista); 2- afinidade com o negócio -
focado em resultados; 3- capacidade analítica e crítica, que tem sua importância
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associada ao papel de coach; 4- negociador e persuasivo ( expor e defender as 

soluções e idéias propostas); 5- comunicativo (dar e receber feedback); 6- flexível 
(transitar entre áreas atendidas e RH Corporativo) e 7- atuante, rápido e 
persistente (capacidadf de atender as inúmeras demandas advindas da 
proximidade com o cliemte interno). 

É um novo contexto, seguindo as tendências já discutidas acima, onde o 

profissional assume um papel integral na função de gerente dos funcionários. 
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4. RELAÇÕES PÚBLICAS E SEUS CONCEITOS NO TRABALHO COM O

PÚBLICO INTERNO 

Neste capítulo será especificado através de estudos as Relações Públicas 

no contexto da comunicação interna, inserido no contexto empresarial atual. 

Também serão focados conceitos de público interno, que é o receptor de tal ação, 

e comunicação empresarial, que darão base para um estudo a frente. 

4.1 COMUNICAÇÃO EMPRESARIAL 

No contexto empresarial a comunicação é de extrema importância, afinal 

dela advém à própria subsistência das organizações, a integração e também é, 

através de sua existência que surge uma maior humanização do processo 

administrativo, como pode-se comprovar através da leitura baseada em Poyares 

(197 4, p. 201 - 203): 

( ... ) a comunicação r�presenta o vector humanista dentro da organização 
administrativa, a - dinamizando todo o processo, b - propiciando integração e 
apuro de eficiência, e e - despertando a capacidade criadora. A comunicação 
completa a interação dos elementos humanos ( .. .) A comunicação tem de ser 
encarada como um todo( ... ) 

A comunicação, dentro do âmbito das empresas, é uma ação que caminha 

em conjunto com todos as demais atividades das empresas. Além disso, pode se 

confirmar ser uma ação de estratégia da organização que tem como uma de suas 
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funções unir os funcLOnários em conjunto com os seus objetivos, como cita e 

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

( ... ) a Comunicação Empresarial de fato, tratada seriamente como uma das mais 
eficientes e poderosas ferramentas estratégicas( ... ) Comunicação Empresarial é 
uma atividade sistêmica, de caráter estratégico, ligada aos mais altos escalões 
da empresa e que tem por objetivos: criar - onde ainda não existir ou for neutra, 
manter - onde já existir ... , ou, ainda, mudar para favorável - onde for negativa - a 
imagem da empresa junfo a seus públicos prioritários ( ... ) Se a comunicação for 
chamada de Empresar�I, é claro que está ligada a empresa ( ... ) Então, seu 
cunho será necessariam,ente administrativo. 

A comunicação empresarial pode ser definida como: 

A Comunicação Empresarial (Organizacional, Corporativa ou Institucional) 
compreende um conjunt-9 complexo de atividades, ações, estratégias, produtos e 
processos desenvolvidos _para reforçar a imagem de uma empresa ou entidade 

(sindicato, órgãos goveçnamentais, ONG's, associações, universidades etc) junto 
aos seus públicos de interesse (consumidores, empregados, formadores de 
opinião, classe política ou empresarial, acionistas, comunidade acadêmica ou 
financeira, jornalistas etc} ou junto à opinião pública. A Comunicação 
Empresarial tem assumido, nos últimos anos, maior complexidade, tendo em vista 
a necessidade de trabalhar com diferentes públicos (portanto diferentes 
conteúdos, discursos .ou linguagens), o acirramento da c_oncorrência, a 
segmentação da mídia e a introdução acelerada das novas tecnologias (Fonte: 
www. com u nicacaoem presa ri ai. com. br). 

Porém, para a reaHzação do _planejamento e da aplicação deste processo 

denominado comunicação são necessários profissionais habilitados, que 

compreendam a técnioa comunicativa e que possam trabalhá-la estrategicamente 

para o seu bom funcionamento, e esses profissionais são denominados 

comunicadores sociais que se dividem nas seguintes habilitações: Jornalismo, 

Publicidade e Propaganda e Relações Públicas. Porém como neste trabalho a 

comunicação será tratada dentro de seu âmbito empresarial será limitado aqui a 
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atividade do profissional licenciado em relações públicas, uma vez que esse 

profissional, através da Lei n.º 5.377 de 11 de dezembro de 1967, no capítulo li, 

artigo 2, é disciplinad? como responsável pelas atividades que dizem respeito:

a - a informação de caráter institucional e□tre a entidade e o público, através dos 
meios de comunicação; b - à coordenação e planejamento de pesquisas de 
opinião pública, para f�s institucionais; c - ao planejamento e supervisão da 
utilização dos meios a�diovisuais, para fins institucionais ( ... ). 

Outra limitação será dentro também do foco da própria comunicação 

empresarial, pois -apesar de ter sido citada nos parágrafos acima, a comunicação 

inserida no contexto da organização e comentada em todos as suas formas e 

direcionamentos (púbMco interno, externo, misto), aqui neste trabalho será focado 

a ação única da comunicação interna, que tem como foco o público interno, ou 

seja, os funcionários 9ª organização. 

4.2. PÚBLICO INTERNO: 

As empresas se relacionam com diversas categorias de públicos durante a 

execução de suas ações
1 

que são subdivididos de forma diferente _por autores da 

área. Por este motivo neste trabalho será utilizada a definição de um único autor, 

Cahen (1990, p. 111-112): 

01. Governo; 02. Autorídades estrangeiras; 03. Associações de classes; 04.
Comunidades locais; 05. Escolas; 06. Imprensa; 07. Clientes; 08. Fornecedores
de bens e serviços; 09. Concorrentes; 1 O. Comunidade de negócios; 11. Público
interno e 12. Outros - ocasionais.
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Contudo, neste tjrabalho, o foco será exclusivamente o público interno, que 

como o próprio Cahen (1990, p. 112) define ser constituído"( ... ) de funcionários 

( ... )". Para complementar a explicação de Cahen, pode-se utilizar nesse sentido o 

autor De Felipe Júnior (1995, p.13): 

( ... ) Ele é o parceiro da empresa, que trabalha e produz visando a atingir os 
objetivos finais da organização ( ... ) Público Interno é, portanto, o conjunto de 
pessoas que empresta seu esforço e trabalho com vistas ao objetivo final da 
empresa, de qualquer r�mo ou atividade. 

Nestas condições, pode-se, então, definir que público interno são todos 

aqueles que trabalham para atingir os objetivos da organização, e que possuem o 

contato constante e direto com a mesma. 

4.3. COMUNICAÇÃO INTERNA: 

Para dar início a dissertação sobre comunicação interna será utilizada a 

definição: 

Entende-se por Comunicação Interna o esforço de comunicação desenvolvido por 
uma empresa, órgão ou entidade para estabelecer canais que possibilitem o 
relacionamento, ágil e transparente, da direção com o público interno (na 
verdade, sabe-se que há vários públicos internos em uma organização) e entre 
os próprios elementos que integram este público. Deve ficar claro, portanto, que 
a Comunicação Interna não se restringe à chamada comunicação descendente, 
aquela que flui da dire�o para os empregados, mas inclui, obrigatoriamente, a 
comunicação horizontal (entre os segmentos deste "público interno") e a 
comunicação ascendente, que estabelece o feedback e instaura uma efetiva 
comunicação (Fonte: www.comunicacaoempresarial.com.br) 

-
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Naturalmente, é preciso realizar um estudo mais avançado, para isso, 

Curvei lo (2002, p. 11) contribui quando conc�itua a comunicação interna como 

uma ação estratégica, que deve ser executada por um profissional da área de 

comunicação e, complementa, trabalhando em conjunto com a área de Recursos 

Humanos - já adiantando o foco que irá ser dado a este trabalho mais para 

frente: 

A comunjcação empresarial interna exerce papel estratégico na construção de um 
universo simbólico, que aliado às políticas de administração de recursos 
humanos, visa aproximar e integrar os públicos aos princípios e objetivos centrais 
da empresa. 

A comunicação interna é uma ação estratégica e que atualmente no mundo 

de negócios tem sido vista como uma ação fundamental, pois é através de sua 

realização adequada que se potencializa a força de trabalho em prol da empresa. 

Tanta é a importância de tal ferramenta atualmente que, Heizelmann apud 

□amante (1999, p. 18) cita uma declaração referente a um caso real:

Relacionar o sucesso de determinadas ações com o processo de comunicação é 
uma coisa intangível. Mas, o que eu tenh_o ce.rteza absoluta é que muitas das 
ações positivas que tem-se tido na empresa não teriam chance- de sucesso sem a 
comunicação. Por exemplo, as n.os_sas_a.thti.da.des internas... Ê.ump.roce.sso quase_ 
iniciou há dois anos e fo1 disseminado dentro da. organização. graças a grar:ide 
motivação e a abertura, de cemtfflicação vertical que os funcionários têm .na 
empresa 

A ação da comunicação interna é o resultado de um trabalho do 

profissional de relações públicas, que foi habilitado para realizar não só um 
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diagnóstico da instituição e de seu clima, mas também planejar um trabalho 

estratégico para que o relacionamento entre empresa e público 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 relações públicas] busca um equilíbrio entre os interesses da 
organização e os de se�s respectivos públicos. Baseia-se em pesquisas e utiliza 
a comunicação para administrar conflitos. Melhora o entendimento com os 
públicos estratégicos ( ... ). 

Assim vê-se a importância de tal trabalho e de um profissional competente 

para a sua realização, que aqui se trata do profissional de relações públicas. 

4.4. RELAÇÕES PÚBLICAS: 

A profissão de relações públicas, quando entendida em um âmbito mais 

generalista, se·m se !irritar unicamente a comunicação interna, pode ser definida 

através da utilização das palavras de Poiares (197 4, 293): 

Lastreada por uma rede de instrumentos de comunica_ção e de _persuasã·o, a 
profissão de RP se caraçteriza socialmente pelo princípio mesmo que define suas 
funções como um método de ação cujo objetivo é influit na formação dos 
julgamentos do indivídup ( ... ) Por mais que variem as definições, todas aquelas 
que possam admitir-se como válidas incluem, mais ou menos explicitamente, 
estes dois pólos da atl,lação do profissional de RP: a influição consciente e 
planejada sobre o indiví�uo e a promoção do diálogo social ( ... ). 

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

maior de autores, para então ter uma visão mais abrangente e também mais 
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atualizada da profiss�o. Assim fazendo1 _pode-se utilizar então o autor Neves 

(1998) que diz que "RP é o bendito fruto da consolidação e expansão de um 

regime aberto, pluralista, transparente e democrático". 

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

definição do conceito, pode-se ter então através de Simões (1995, 104): 

O estatuto da atividade de relações públicas prescreve - após o diagnóstico e 
prognóstico da dinâmica do sistema organização-público, inserido em uma 
conjuntura socioeconômica e política em determinada época-através de 
pareceres ao poder centra� da organização, decisões sobre as políticas e 
programas de ações orQanizacionais que visem a integração dos interesses com 
seus públicos. Posteriormente, quando necessário planeja e executa programas 
de comunicação junto f3.0S diversos públicos a fim de levá-los a entender o 
significado das decisões. A atividade de RP busca, exatamente, a cosmogonia-, a 
harmonia, a compreen$ão mútua, na relação entre as organizações e seus 
públicos, onde cada situação é inusitada, podendo haver alguma semelhança, 
mas jamais uma igualçtade, �do o prof1ssiona� que buscar -constr·utr · e óe/a 
solução para o problem�. 

Ainda para ele (1995, p.191) o objetivo da profissão de relações públicas, 

utilizando um enfoque teórico político: "o objetivo das relações públicas, função 

organizacional e atividade profissional, é legitimar as ações organizacionais de 

interesses públicos". 

Porém, como vimos o enfoque político, vale-se utilizar de Simões (1995, p. 

119 - 120) para conferir os outros enfoques dado a profissão, que se enquadram 

com o viés a ser utilizado no trabalho, ou seja, o enfoque classificado pelo autor 

como Filosófico - Prático: 

RELAÇÕES PÚBLICAS SÃO UMA FILOSOFIA SOCIAL ( ... ) Uma estratégia 
centrada nos princípios de justiça leva a org-anização a dar a cada um 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 públicos Í,..) RELAÇÕES .PÚBLICAS SÃQ A PROJEÇÃO 
DAS RELACÕES HUMANAS: <. .. ) O modo-mais correto de dizer .esta-orof}Osicão 

:; - \. , - 1 1 � 

é: as bases da função-e a-tiv1d-adfr"-Efe-Relaç:ões Públicas estã-e flOS pr-inc-íf;:)1os- da
escola de administração tias relações· humanas-(. .. ) Signtfica- um--rno-do -esp-ecial
de administrar, cuja espência é a valorização do ser humano, explorando seu 
nível de motivação� através das relações informais ( ... ). 

Ainda com o mesmo autor (1995) tem-se o Enfoque Político, que defende 

três proposições, mas das quais serão apenas duas citadas: Rela_ções Públicas 

são uma via de dupla mão e seguir Relações Públicas são uma política de portas 

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

Esta proposição [Relações Públicas são uma via de dupla mão] quer significar 
que, para existir um bom níve� funcional de- Relações Públicas deve exisfir, entre 
a organização e seus públicos, um sistema que permita fazer fluírem informações 
nos dois sentidos, tanto áe ida como de volta ( ... ) Nessa linha cte _pensamento 
[Relações Públicas são uma política de portas abertas], postula-se que a função 
de Relações Públicas seja� basicamente, operacionalizada através de normas 
administrativas que: 1 - facilitem a entrada de mensagens que venham de seus 
públicos; 2 - permitam que seus _púbtrcos·conhe_çam tudo o que s·e _passa dentro 
da organização; 3 - distribuam o poder, permitindo a participação na decisão. 

Essas proposições permitem
J 

através da dimensão política, pressu_postos 

de participação, princípios que norteiam também as relações humanas dentro das 

organizações. Contudo, dentro da obra de Simões ainda existem outros 

enfoques, mas que aqui não apresentam tanta importância como os já citados, 

por não se enquadrar�m no direcionamento de tal trabalho. 

O que importa então são os enfoques que englobam a questão social que é 

sim uma preocupação existente dentro da atividade de relações públicas, assim 

como se pode afirmar através de Andrade (1989, p. 105): 
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Cabe às Relações Publicas agir junto aos centros decisórios das institui_ções, 
procurando estabelecer a harmonia entre o interesse público e o privado, 
contribuindo assim par? amenizar as tensões resultantes das atitudes individuais. 

E essa preocupação se dá, então, no trabalho do profissional dentro das 

ações da comunicação interna1_ pois a importância de trabalhar com uma 

preocupação mais social dentro do relacionamento empresa - colaboradores é 

essencial, como dta Andrade apud Peruzzo (1986
J 

p.51) "A conscientização 

interna, no sentido de equilibrar interesses, é provavelmente a atividade primeira 

de um executivo de Rela_ções Públicas ( .. . Y. 

Em suma, pode-se resumir o profissional de relações públicas com a frase 

Nielander e MiHer apup Andrade (2001 J.p. 32): 

Relações Públicas são uma arte aplicada. Inclui todas as atividades e processos 
operacionais que permanentemente objetivam determinar, guiar, influir e 
interpretar as ações de uma organização, de maneira que sua conduta se 
conforme, tanto quanto possível� ao interesse e bem-estar públicos. 
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5. RELAÇÕES PÚBLICAS E RECURSOS HUMANOS

Ao trabalhar dentro de uma organização vários profissionais, 

independentemente da área de atuação, não atuam unicamente em suas 

funções, ou seja, eles atuam aplicando seus conhecimentos em conjunto com 

outras atividades, e�ercendo uma troca de conhecimentos. Isso pode-se 

comprovar no trabalho do profissional de Relações Públicas que atuando no 

desenvolvimento da comunicação, realizará uma interação com diversos 

profissionais, dentre eles o de designer, ou outros da própria comunicação, como 

o jornalista e o pub1icitário, e algumas vezes com áreas que apresentam

características muito mais distintas da dele, como profissionais de advocacia, 

administração, psicologia, etc. 

Isto se deve ao fato que nenhuma profissão consegue por si só realizar um 

trabalho completo, ou seja, todas têm algo a ser acrescentado t para o benefício 

da própria atividade. Essa troca possibilita agregar um maior número de 

conhecimento a tarefa e torná-la mais eficiente e mais abrangente, devido ao fato 

de se estar envolvendo duas ou mais áreas de atuação. 

E é, partindo de;;te princípio, que será analisado aqui o trabalho das áreas 

de Relações Públicas e Recursos Humanos inserido nas tarefas voltadas para a 

comunicação interna e a função de desenvolvimento. Quais serão as principais 

vantagens e os possíveis resultados a serem alcançados, visto que estas duas 

áreas possuem como um dos seus objetivos direcionar os funcionários para 

caminharem em prol dos objetivos e valores das empresas, agregando maior 

força e, conseqüentemente, obtendo um resultado mais efetivo para a própria 

instituição. 
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Porém, através do que será apresentado aqui deve-se ter em mente que, 

em nenhum momento, as atividades irão se unir para formarem uma única 

profissão, ou seja, n�nhuma delas tenderá a inexistência. O objetivo é que se 

adicionem benefícios através do trabalho em conjunto, da troca de experiências 

entre as duas áreas, _p_ara que com isso se ag_regue maior resultado ao trabalho 

das duas atividades, principalmente no que diz questão à procura do bem estar e 

da valoriz�_ção dos funcionários dentro do ambiente organizacional. 

O profissional de relações públicas, ao cumprir sua função social, deve 

buscar, em primeiro lug_ar, o bem estar e a valorização humana no contexto 

empresarial, nas ações desenvolvidas pelas empresas, como confirma Vioto, 

Santos e Sandoli (2002, p 2): "( ... ) faz parte da atividade de um Relações 

Públicas, como comunicador, agir como um facilitador para que haja educação, 

informação, respeito e valorização das E?essoas e suas características pessoais". 

Esta questão social, e de democracia nota-se estar implícito no que diz respeito 

ao próprio conceito da comunicação retirado de Andrade (2001, p.103): 

A palavra 'comunicação) provém do latim 'comunicationem', que significa 'ação de 
partilhar', 'que pertence a muitos'. Em outros termos, a comunicação tem por 
finalidade fazer participar muitos de uma só coisa ( ... ) A vida social não poderia 
existir se os homens não pude�sem comunicar-se entre si, partilhar experiências 

( ... ). 

E este contexto social atualmente é muito valorizado no contexto 

organizacional, na cultura das organizações, onde a importância da comunicação, 

da informação, vem agregada à valorização do próprio ser humano, sobretudo 

quando se pensa que o homem é o único recurso de uma empresa que pode 
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trabaihar com a info(ma_ção, compreender a comunicação e g�rar resuitados 

através dela. E como conseqüência pode-se dizer que o capital humano, a partir 

de então, ficou em ev_idênciaJ e recebe novos olhares das organizações e dos 

profissionais estrategistas que buscam o seu sucesso. 

O que se vê, entãoJ é que nesta realidade atual, de valorização do 

conhecimento e do ser humano o trabalho focado no funcionário poderá viabilizar 

maior estreitamentJyno relacionamento entre a empresa e seus funcionários. 

Neste novo cenário são muitas as ações que as empresas estão incluindo 

em suas rotinas para somar benefícios, como treinamentos, campanhas internas, 

participação nos lucros e resultados, investimentos em benefícios como planos de 

saúde e também, revendo seus processos de comunicação interna. Esses atos 

procuram mostrar ao funcionário uma maior preocupação, afinal o que se espera 

é que, ele se sentirndo valorizado, po�sa realizar seu trabalho com maior 

eficiência, integrado aos objetivos da empresa. 

Ou seja, as org;mizações estão partindo do_preceito que, desenvolvendo 

ações para que os funcionários evoluam no seu conhecimento, eles possam a vir 

agregar valores à cadeja produtiva como um todo. 

E o que se vê cada vez mais é um trabalho de diversas áreas juntas para 

executar tais ações e, seguindo esta tendência nota-se como já foi citado, que é 

grande a possibilidade da união de conhecimentos para o trabalho em parceria de 

Recursos Humanos e de Relações Públicas. 

O conhecimento que se agrega por parte do Recursos Humanos é a 

ciência das necess-i-dades dos funcionários de obter maior informação e de 

motivação. Quanto às Relações Públicas além do conhecimento sobre como 

realizar um processo comunicativo eficiente e de abrangência total, há também o 
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conhecimento de que nenhuma empresa que sustente um ciima organizacionai 

interno insatisfatório consegue repassar para o ambiente externo subsídios para 

se formar uma imagem positiva e iegítima em cada indivíduo. isso vem contribuir 

para mostrar ao aito escaião da pirâmide a necessidade de reaiizar esses 

trabaihos de vaiorizaç_ão. 

Os dois profissionais possuem conhecimento para criar um ambiente 

agradávei, que seja baseado em uma vontade reai da empresa e, comunicar de 

forma ciara e transparente este desejo, vaiorizando o funcionário e respeitando-o. 

E esta necessid,ade é reai nas ernpresas e o nicho para esse trabaiho vem 

crescendo ao iongo dos úitimos anos, se distanciando da veiha idéia de que o 

funcionário é pago Ltnicamente Qara reaiizar tarefas mecânicas e não para 

pensar. Ãtuaimente, as ações das empresas são muito diferentes das tomadas 

nos veihos tempos, �ias estão investindo no funcionário, como é o caso dos 

treinamentos, dos cursos in company, que são reaiizados peias companhias com 

o objetivo de que o.s---seus funcionários agreguem mais conhecimento.

Ã preocupação é de reaiizar ações mais estratégicas, que visem resuitados 

efetivos e para isso as_ ernpresas estão não só _procurando executar tarefas, mas 

estão procurando também dar um maior embasamento a eias. Para isso é 

necessário reaiizar a_ções avaiiadoras
J 

que acompanhem meihor e 

constantemente a situação da organização, como é o caso dos diagnósticos, que 

já são utilizados há muito tempo _por _profissionais de relações púbHcas e que 

agora começam a ganhar importância por parte do profissionai de R.H. isto pode 

$er comprovado através do fragmento� .!!o diagnóstico visa ievantar as 

necessidade_; (carências em termos de preparo R.roftssiaoai) passadas, presentes 

ou futuras _por intermédio de pesquisas internas
J 

a fim de descrever o probiema e 
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prescrever uma intervenção" (Fonte: Faculdades Bom Jesus - 2002, p. 18), ou 

seja, as empresas estão buscando conhecer e valorizar seus funcionários e os 

gaps em suas estruturas, para poder com isso ofertar a elas mesmas e aos seus 

funcionários maiores possibilidades de crescimento. 

Hoje a educação e a informação são palavras obrigatórias em grandes 

empresas que buscam o sucesso, tanto que a atividade dos profissionais de 

relações públicas e mesmo de outros profissionais, como _psicólogos 

especializados em organizações, têm sido muito estimadas. Assim, o profissional 

de relações públicas ganha esta valorização dentro das organizações graças ao 

grande número de informação que circula e que a atividade pode controlar e 

direcionar, afinal, é a�sim, planejando e direcionando essas informações que as 

organizações podem atrair seus funcionários para que compartilhem com elas de 

objetivos e valores. 

O trabalho da comunicação dentro da organização assume a função de 

integrador, quando traz todos em uma maior proximidade, quando cria canais de 

comunicação legitimados, que possibilitem uma comunicação de duas vias, ou 

seja, descendente e ascendente. E isto também é graças a uma ajuda da área de 

recursos humanos com a sua nova visão, que torna os subordinados cada vez 

mais próximos de se�s líderes, e também mais ouvidos, como mostra o trecho a

seguir "O líder torna-se um parceiro do grupo, que passa a decidir sobre como 

executar seu trabalho e assumir responsabilidades e decisões que 

tradicionalmente eram do líder( ... )" (Fonte- Faculdades Bom Jesus - 2002, p. 44). 

E para chegar a essa realidade as duas áreas assumiram de certo modo 

também um papel de motivadores dos recursos humanos, das pessoas que 

trabalham pela organizaç_ão, criando, no quadro funciona, 1 uma identificação com 
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a empresa. Essa função já é incorporada dentro da função de Relações Públicas 

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

Foram consultadas 25 grandes corporações norte-americanas que, na época, já 
mantinham importantes ,de-partamentos-espedattzados em Relações -Púbticas ( ... ) 
indicaram-se 9 grandes objetivos: 1 - desenvolver um clima de boa vontade 
(good-wi/1) do público ppra com a empresa( ... ) 3 - aumentar a compreensão e a 
aceitação públicas pela política da empresa ( ... ) 6 - ajudar a preservar, no 
espírito público, o sistema da livre iniciativa ( ... ). 

Porém, motivar significa não só fazer com que o público se torne cúmplice 

dos objetivos, pai íticas e valores da empresa, na verdade é também fazer o 

contrário, é mostrar por parte da empresa maior preocupação com esse público. 

Na realidade, isso se vê através de campanhas internas, cursos, treinamentos, 

boletins informativos, e outras atividades que fazem desta preocupação uma 

ação. 

O que se pode notar, então, é que o que é visto como uma preocupação 

recente pelas empre�as modernas e mesmo pelos "novos" setores de recursos 

humanos sempre foi uma preocupação dos teórico e práticos de relações 

públicas. No trabalho com a comunLcação interna a atenção com a transparência 

e com o fluxo da informação, a preocupação com GJima e com a cultura 

organizacional sempre existiram para essa atividade. É de tempos que os 

relações públicas planejam ações visando os seus relacionamentos e os 

conseqüentes resultados, porém essa realidade é recente para muitas empresas. 

Isso pode ser qomprovado pelo fato de que as organizações que fazem 

desta preocupação uma atividade atualmente, como é o caso do Instituto Great 

Place to Work, que tem como objetivo analisar e propor ações de melhorias para 
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dentro das organizações através de resultados obtidos por pesqu_isas de clima
1 

são considerados por grande parte da sociedade uma in,ovação. O Instituto 

contabiliza em seu p,ortifólio hoje mais de 5000 empresas - envolvendo uma 

média de 1 O milhões de colaboradores em todo mundo - para as quais executou 

planejamentos para transformar ambientes de trabalhos em locais onde a 

satisfação dos colaboradores seja o ponto principal. 

Sabe-se que /essas ações de planejamento, envolvendo diagnósticos e 

propostas de ações e controle são implícitos tanto nas atividades de relações 

públicas quanto na aijvidade do administrador, porém, na última, é recente o viés 

com o ambiente e o planejamento voltado a ele._ Por outro lado, para a função de 

relações públicas isto é uma realidade há muito tempo realizada, mas antes, 

infelizmente, vista só como nível técnico. 

É recente a conscientização por parte das empresas da possibilidade deste 

profissional atuar -na função gerencial, como afirma Gruing (2003, p.69) "( ... ) as 

relações públicas estão no processo de adquirir uma função gerencial que defere 

substancialmente da função atual de técnico da comunicação ( ... )". O que se vê 

então é o profissional de relações públicas assumindo uma nova posição dentro 

das organizações e trF3zendo o seu conhecimento para trabalhar em conjunto com 

a nova corrente de gestão que surge nas organizações. 

A experiência de c,Pntrolar o fluxo de comunicação ganha nova atenção das 

organizações que vêem neste profissional uma grande oportunidade de transformar 

seus ambientes. Est.a transformação pela comunicação ou pela informação se dá 

segundo Viotto, Santos e Sandoli (2002, p.04) pelo seguinte motivo: "os profissionais 

que compõe as diversas áreas da organização devem estar interados, informados e 

conscientes do rumo a ser tomado pela empresa, para que possam verificar se as 
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suas aspirações pefs_oais estão alinhadas com as organizações". Assim, as 

organizações, trabalhando com um fJuxo de comunicação planejado e transparente 

acabam ocasionando a iunção de trabalhadores que coincidam em objetivos e que 

identificam-se com os. 9Qjetivos da ornaniza_ção, tornando o ambiente mais _prod_utivo 

e mais coeso. 

Para obter tal resurtado os profissionais de relações públicas trabalham com 

instrumentos que transmitam esses valores e objetivos para todos e que mostrem a 

todo o momento qual o rumo que a organização esta seguindo e que deverá ser 

adotado também pelo funcionário. Para isso são várias as ferramentas utilizadas, 

dentre elas os newsletters, os murais, as cartas, a intranet, o house-organ, o próprio 

manual do funcionário, entre outros. Todas elas formam a comunicação empresarial 

interna que, para Curvello (2002, p.11) é: "responsável por construir o universo da 

organização, um universo simbólico, que deve estar aliado às políticas de 

administração de recursos humanos". O objetivo principal, mais uma vez citado é de 

integrar os públicos aos princípios e objetivos centrais da organização. 

5.1 - COMUNICAÇÃO INTERNA - FERRAMENTAS E OBJETIVOS 

Para Grunig em entrevista a Damante e Nassar (s/d, {). 21) _"as 

organizações devem estar em sinergia com seus públicos e esses devem 

incorporar seus objetivos aos da organização". Assim, pois, podemos dizer que a 

· fonte para uma integração de toda a empresa em busca de um objetivo comum é

a comunicação e, neste caso, a comunicação interna que tem como foco de

trabalho o público interno.
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Para realizar o processo de comunicação interna, atualmente, o 

profissional de comunicação conta com a ajuda de diversos meios, principalmente 

com o avanço tecnplógico que tornou muito mais dinâmico. Até então, o 

profissional tinha como principal atividade realizar textos que atingisse de forma 

rápida o público de�ejado. Porém como inimigos se apresentavam técnicas e 

instrumentos arcaicos, que na questão agilidade, eram muitas vezes ineficientes, 

além de apresentarem dificuldades alcançar todos. 

Hoje a comunicação tornou-se instantânea e de mais fácil acesso, tanto 

que, com a ajuda da tecnologia, o número de informações que chega à base da 

pirâmide é muito maior e também mais completa. 

Atualmente as principais ferramentas, ou instrumentos são: 

• WEB-MAIL: A internet trouxe às empresas não só uma economia de

papel, mas também uma facilidade no trânsito da comunicação. E um 

grande exemplo disto é o e-mail que é utilizado por grande parte das 

companhias _como, por exemplo, para mensagens administrativas. O e

mail pode ser utilizado na comunicação interna para atingir um público 

grande de um modo semelhante à antiga mala direita, informando ou 

divulgando para a empresa como um todo ou para grupos dirigidos. 

Nesta ação o profissional de Relações Públicas tem grande importância, 

pois ao planejar o correto envio poderá evitar a banalização do meio
J 

fazendo com que ,eu uso seja ponderado de forma que quando 

disparado não seja deletado, como acontece com e-mails enviados por 

empresas na divulgação externa. 
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• INTRANET: Os sit�s na internet geralmente são direcionados para o

público externo, porém muitas empresas já lançaram seus sites internos, 

onde colocam de for07a orientada informações que são de interesse de 

seus funcionários, como ações da empresa, metas atuais, resultados, 

até assuntos menos formais e que fazem parte do cotidiano como 

cardápio de refeitório, avisos, ou mesmo um espaço reservado para o 

funcionário dar sua opinião. É como um mural interativo e moderno que 

possibilita um maior número de informações devido ao seu espaço de 

armazenamento e flexibilidade de layout. Uma outra vantagem da 

intranet é a possibilldade de resposta, que pode ser instantânea e 

acontece com maior facilidade pela própria natureza do meio. 

• JORNAL ELETRÔNICO: O jornal eletrônico pode ser disponibilizado

pela empresa de duas formas, uma pela intranet, através de um link 

especial na página, ou por e-mail. Muito semelhante ao jornal impresso, 

contém várias notícias sobre a empresa, podendo abranger desde 

assuntos sobre seus negócios fins ou mesmo sobre o cotidiano informal. 

Uma das vantagens deste formato de jornal é o custo, que por não ser 

impresso diminui consideravelmente, além do tempo para montagem e 

da maior facilidade de entrega. O Jornal Eletrônico 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 já eram utilizadas pelos profissionais de relações públicas 
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que tinham como objetivo comunicar e informar os funcionários e, que atualmente 

continuam sendo utilizados com eficiência. Dentre os mais conhecidos estão: 

• JORNAL MURAL Geralmente exposto em um local de grande

circulação dos funcionários, como, por exemplo, próximo ao relógio 

ponto, portaria ou -refeitório, o jornal mural tem como função informar os 

funcionários sobre assuntos de interesse de todos. Geralmente contém 

notas curtas. O objetivo deste mural é que o funcionário através de uma 

leitura curta adquira um resumo das principais informações da empresa. 

• NEWSLETTER: É um documento mais formal, impresso, que tem

com função informar os funcionários sobre acontecimentos importantes. 

Funciona semelhante a uma mala direta, pois é encaminhada 

envelopada e endereçada individualmente a cada funcionário. O 

Newsletter possui formato de carta, geralmente é utilizado em empresas 

de grande e de médio porte. 

• MANUAL DO FUNCIONÁRIO: Esse instrumento não é muito utilizado

por pequenas e médias empresas, porém é muito importante para 

transmitir aos novos funcionários a política, os valores e a missão da 

empresa. Algumas empresas ainda podem optar por inserir neste 

impresso a função de cada setor e procedimentos internos. 

• HOUSE-ORGAN: É o jornal da empresa impresso, com uma tiragem

de acordo com o púbpco Q ser atingido. O House-Organ tem como base 

os mesmos assuntos do jornal eletrônico, ou seja, acontecimentos 

formais e informais da empresa, do mercado onde a empresa atua, etc. 
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Existem -ffttfrt-e-s -et:J-tr-e-s--mei-e-s -de com u Atea çã o que podem ser uhl i za d os, 

como revistas internas, circuitos fechados de televisão e de rádio notas nas 

folhas de --pagamento -en-tre--ot:Jtr-o-s:---Atém--d-ô-s--i-n-strumentos -cte-eomtm+ea-çã-o-os 

profissionais de relações públicas, ainda dentro do trabalho com a comunicação 

interna, podem atuar -também -r-ea-Hza-ndo-e-ventos -e -campanha-s-i-n-t-er-n-as,-com-o 

objetivo de repassar ou reforçar mensagens, fortalecer valores, políticas, normas 

e também demonstrar tJma -p-re-o-cttpa-ção -com -o -bem-estar -d-os -fund-o-n-á-r+os. 

Alguns exemplos destas ações são: 

• CAMPANHAS DE SEGURANÇA: Essas campanhas são 

desenvo I vj-d as -pelas --emp-r--e-sas -eom --o --i-nt-t:11-to de feve-r --n-o-r-m-as -de 

segurança evitando que ocorram acidentes. Como principal exemplo 

deste tipo de - -cam p-anha -é --a-S :-1 :-P. A. - --S--e-m-a-n-a I nte rn a -de-P-r-ev-e-n-çã o-de 

Acidentes, que acontece na maioria das empresas realizada pela 

Comissão -de --P-r--eve-n-ção--de -Aci-d-ent-es. -Esses eventos -podem -a-1-ém--de 

ser realizado juntamente com comissões especiais, com departamentos 

técnicos � de -o-pera�ões. 

• CAMPANHAS SOCIAIS: Com objetivos de bem-comum as

campanhas sociais --ge-ratme-n-t-e estão vinculadas -a ações sociais 

realizadas pelo governo, comunidade ou pela própria empresa. Podem 

ser camp�mhas de d-Qação, -v-oltJnta-riado, preservação do meio--ambi- ente, 

vacinação, etc. Não possuem tempo determinado nem abrangência do 

público. 
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• CÃiviPÃNHÃS DE iNCENTiVO: Muitas empresas para motivarem

seus funcionários reaiizam campanhas de motivação, podendo optar por 

paiestras sobre os mais variados aasuntos
} 

cursos
] 

_e comp_etições em 

cima da produção e também aiiar a estas ações premiações. Essas 

campanhas podem s� realizadas p_ara a empresa inteira ou vincuiadas 

a aigum setor como, por exempio, o setor comerciai, que tem como 

opção reaiizar uma competição com seus vendedores trabaihando em 

cima das metas ou visitações. 

• t:Vt:N I u� GUIVlt:IVIUKA I IVU�: Reaiizados em datas especiais da

empresa ou do caiendário cristão, esses eventos podem ser de 

confraternização ou formais. Grandes exempios são inauguração de 

nova sede, que representa um evento formai e a festa de 

confraternização em comemoração as festas de finai de ano, que na 

maioria das empres�s possui um viés mais informai. 

Estas ações, que são pianejadas e postas em prática peio profissionai de 

reiações púbiicas, visam agir em benefício da organização e, isto atuaimente, 

também é aimejado peio profissionai de Recursos Humanos, quando prioriza o 

desenvoivimento do capi.tai humano das emp_resas. 

5.2 - O RECURSOS HUMANOS - TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O setor de Reçursos Humanos tem como uma de suas principais 

atividades pianejar o desenvoivimento inteiectuai e técnico dos funcionários de 

uma organiza_ção para que possam atingir a eficiência em suas atividades 

-, ·-··--- ____________ , __ _ 



contribuindo para o resultado final da organização. E para conseguir que isto seja 

realizado, esse profissional realiza atividades denominadas treinamentos, que 

segundo Chiavenato (1.999, p. 23): "é o processo educaciona( aplicado(, .. } pelo 

qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em função de 

objetivos ( ... ) envolve a transmissão de conhecimentos específicos relativos ao 

trabalho, atitudes frente a aspectos da organização, da tarefa e do ambiente, e 

desenvolvimento de habilidades". Ou seja, o treinamento consiste em - através da 

educação - fazer com que o funcionário realize adaptações em seu 

comportamento e adquira novos conhecimentos que estejam de acordo com as 

necessidades da organização. 

Essas ações podem ser visualizadas como um investimento que a 

empresa realiza em prol das suas atividades. Porém também é uma ação a favor 

do funcionário que, como conseqüência, acumula maior número de 

conhecimento, que poderá vir a ser adaptado não só em benefício da empresa, 

mas para um melhoramento dele próprio também. 

Porém quando se cita treinamento deve-se ter claro que de nenhuma forma 

essa ação é um processo simples, ao contrário, ela é um processo complexo não 

só de ser planejado, afinal deve levar em conta reais necessidade dos 

funcionários, mas também necessita, ao final, ser avaliado. Afinal é necessário 

tecnicamente que, após todo o processo seja realizado um acompanhamento 

para verificar se houve um real aproveitamento que possa, como conseqüência, 

vir a contribuir de forma real para o desenvolvimento micro (funcionário) e macro 

(organização). 

Para desempenhar estas atividades e realizar um treinamento o 

profissional de recursos humanos tem que não só 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 não só mais informação, porém também um aprendizado que 

a faça acompanhar o mercado
J 

possibilitando uma maior competição. 

Quando se trata de desenvolvimento, a questão se torna ainda mais 

complexa, afinal ela vai além de questões trabalhistas, visando um 

desenvolvimento do indivíduo em si, através de conhecimentos de outras áreas, 

conceitos e atitudes de cidadania, etc. O desenvolvimento traz implícito um 

contexto mais abrangente, social, e pode ser alcançado se a empresa adotar em 

seu cotidiano conceitos cidadãos, e repassar para seus funcionários, seja através 

de cursos, palestras ou mesmo ações exemplares, onde o funcionário participe. 

Ao desenvolvimento agregam-se palavras como ética e valorização e J gera 

dentro do quadro funcional, resultados como aumento de conhecimento e auto

estima. O desenvolvimento está integrado com a nova visão 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 práticos, 

porém, em seus objetivos as similaridades são muitas. As duas atividades têm 

procurado pontos convergentes de interesse entre a organização e seus 

funcionários, e de alguma forma procuram isso através de maior valorização 

intelectual do quadro funcional. O que acontece, então, como resultado é que o 
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funcionário ganha uma maior atenção assim como a informação1 que se 

transforma em uma das principais ferramentas de trabalho para as duas áreas, 

sendo utilizada em suas atividades diárias em prol da organização. 

Ao trabalhar com a informação e, direcioná-la ao funcionário, o que se 

ambiciona é um capital humano pró-ativo, que não só reaja às novidades do 

mercado, mas também pratique mudanças a favor de melhores resultados na 

empresa. Ou seja, praticando essas ações, as duas áreas buscam formar um 

profissional integrado à empresa, que esteja interado e consciente do rumo a ser 

tomado, de acordo com as novidades do mercado, conferindo á empresa um 

maior poder de competitividade. 

Para isso, as duas áreas, além de desempenharem cada qual sua parte, ou 

seja, o relações públicas trabalhando com a comunicação empresarial interna e o 

recursos humanos no âmbito de gestão com o desenvolvimento dos funcionários, 

elas podem trabalhar juntas e tornar o processo de desenvolvimento e de 

integração ainda mais efetivo. Desta forma, nas atividades diárias, cada profissão 

pode contribuir cedendo o seu conhecimento para as ações da outra. 

O profissional de recursos humanos, dentre todos os setores das 

empresas, é o que possui maior conhecimento do alvo a ser atingido_, ou seja, o 

capital humano. -É -o setor -de recursos humanos que possui todo a informação 

sobre planos de cargos e salários e por isso conhece o perfil dos funcionários, 

quais suas possibilidades de crescimento e ainda quais suas ambições. Ao ceder 

essas informações ao profissional de relações públicas ele contribui para um 

maior conhecimento do público interno, o que possibilita ao profissional de 

relações públicas realizar um trabalho ainda mais direcionado. 
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Essas informações podem ser base para nortear o trabalho do relações 

públicas em relação aos meios, para poder, através deles, buscar equiparar e 

integrar os funcionários com o mercado. Isto pode ser realizado, por exemplo, 

através de publicações sobre os assuntos que estão em voga no momento nos 

meios de comunicação da empresa ou mesmo, como já pode ser visto em muitas 

empresas, a criação de eventos com profissionais de renome, ou também mesas 

redondas onde os funcionários da empresa possam debater sobre tal assunto e 

tíocaí seus conhecimentos aceíca dele. 

Outro benefício é que, conhecendo as ambições do funcionário e qual a 

real chance na empresa, o relações públicas poderá ter uma noção do clima, 

visto que um funcionário que almeja uma posição, tem todos os conhecimentos 

em um funcionário desmotivado. Sabendo disso o profissional poderá agregar 

informações aos resultados de suas pesquisas A pl.;::inAj;::ir ;::itivirfarlA� rlA 

motivação, buscando com a ajuda de profissionais como psicólogos orientar e 

motivar o funcionário, por exemplo, demonstrando como ele pode estar aplicando 

tal conhecimento na sua função atual, até como um meio para tornar a sua rotina 

de trabalho mais fácil. 

Quanto às vantagens que o relações públicas pode trazer ao trabalho do 

setor de recursos humanos, o que pode ser citado como ponto principal é que o 

rA�I 1lt;::irln rlA 11m tr;::ih;::ilhn AfAtivn rlA r..nm1 mir..;::iç::in, f;::i7 r..nm q1 JA n f1 mr..inn!lrin

esteja mais integrado aos objetivos da empresa, disposto a cooperar com as 

atividades de desenvolvimento, além de motivado para participar de suas 

atividades. Ou seja, o profissional de relações públicas assume uma função onde 

seu objetivo é incitar no funcionário um interesse contínuo de aprendizado. A 

para desempenha-la e não tem chances reais de ascensão com certeza resultará 
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contribuição do profis$lonaJ d_e reiações _púbiicas é efetiva, dentro do processo de 

gestão de pessoas, como diz Viotto, Santos e Sandoii (2002, p03). 

( ... ) as Relações Públicas podem aprimorar e viabilizar o _processo de Gestão de 
Pessoas, ao estreitamento de relacionamentos, compartilhamento de aspirações 
e reações e compromermento com os objetivos propostos peia organização. 

Portanto, percebe-se que o grande resuitado que o reiações púbiicas traz 

às empresa é a _integração, o reiacionamento aproximativo. Este profissionai 

possui conhecimento para reaiizar um trabaiho onde a comunicação permita uma 

troca entre empresa e funcionário de conhecimento e reconhecimento. O 

reiações púbiicas produz canais que possibiiitam uma existência maior e efetiva 

da comunicação asçendent�
,_ 

devido a sua quaiificação para gerenciar a 

comunicação. 

E os resuitados vão muito aiém: as empresas ganham com a diminuição do 

turn-over, garantindo, então, que os funcionários_ possam criar dentro da empresa 

carreiras mais iongas, e conseqüentemente mais positivas, pois agregam ao seu 

trabaiho maior conheqimento da empresa e de seus processos. Ã vaiorização do 

funcionário gera uma fideiização interna, pois satisfeito a chance de desiigamento 

é muito menor. 

O profissionai de reiações púbiicas pode contribuir com seu trabaiho 

também em uma esfeca mais técnica, ou seia., na or.ganização e na reaiização de 

eventos que visem o desenvoivimento do funcionário, segundo é uma de suas 

sua função. 
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5.5 - O CONHECJMENTO - UM DIFERENCIAL 

Durante todo este trabalho foi citado o novo perfil que as empresas 

procuram assumir, oncje há uma grande valorizaç_ão do ser humano. Porém i nota

se que esta nova realidade está a todo momento ligada a questão da valorização 

do conhecimento, afinal o homem. c__omeçou. a_ -.g_çinbar maLur: atenção q_uando 

passou a ser visto não só como executor de tarefas, mas também como um ser 

pensante. E como cor;se.qüênda desse novo pensamento surgiu, nas empresas, 

uma nova forma de gestão, que é a gestão do conhecimento. 

Essa nova corr�te influência no trabalho das duas áreas aqui citadas, pois 

a maioria das ações desenvolvidas tem como base o conhecimento, a informação. 

Mas afinal o qu�é gestão do conhecimento? "A Gestão do Conhecimento é 

um conjunto de processos que governam a criação, uso e disseminação do 

conhecimento na org�nizaç�p, de forma a atingjr seus obietivos de neg_óçio. 

Gestão do Conhecimento é uma certa forma de olhar a organização, em busca de 

pontos dos processos d.e neg_ócio em q.!-,le o conhecimento possa ser usado como 

vantagem competitiva" (fonte: www.informal.com.br). Ou seja, Gestão do 

conhecimento é a disseminação do capital intelectual individual e da or_ganização, 

sempre salientando que para a obtenção de resultados o conhecimento deve ser 

dinâmico com auxilio c;l8- tecnqlogia dos dias atuais. Porém esse conhecimento não 

deve mais ser utilizado da forma que havia sendo utilizado, afinal a gestão do 

conhecimento nos copçeito� atuais deve fazer parte do trabalho de todos os 

membros, abrangendo não só as ferramentas colocadas à disposição da empresa, 

mas também os aspectos culturais da organização. O objetivo deste novo conceito 
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é o compartilhamentq dos conhecirn __ entos individu�is para a formação do 

r.nnhAr.imentn nrg:::mi7�r.innal uno e forte, que contribua para o fnrt�IAr.imentn da 

!sto vem agregar a empresa não só um diferencial frente as demais no

mercado, -mas-·-traz -em ·-conjunto- maror ---atenção às -caµaddaues ·h1.J111ar1as ·-de 

raciocínio, de resposta, trazendo como resultado a palavra valorização, ou mesmo a 

p!==!l!==!\tr!==I rAStJAÍl, 1 µ!==Ir� , 1 r Al�t.,1�� -e-+-r�!==!lh!==!rlnr. 

organizaç� fr e, ,te aos-set1S-·objet-ivos, trabalhos e resultados. 



t!. I"' I"\ 1\1 I"' 1 1 1 C? Ã I"\ 
U. VVl�VLU�MV 

C:..7 
,.Jf 

A realização de�te trabalho foi de muita va!ia para o meu aprendizado, afina! 

ao realizar o levantamento de dados pude verificar q_ue em muitos livros da área de 

Administração - Recursos Humanos a palavra comunicação é citada muitas vezes e, 

em muitas dessas cit�es ela é atribt1f da como uma atividade do profissional de 

recursos humanos, o que, pelo conhecimento adquirido nesses anos de faculdade, 

posso afirmar não ser o profissio n:::11 m::1i� -h::1hilit::1rln p�r::1 evAc11t�r -t-:::11 f1-1nç�í'l. ,�-tn 

porque o profissional de recursos humanos, em toda-a sua-tr:ajetGr:ia de aprendizado, 

especialista no gerenciamento de ta1 processo. 

Claro, não pod�os -descartar u --conhecimento-do profissional de recursos 

humanos, afina! e!e é responsável pelo quadro funciona! das empresas, pelo seu 

gerenciamento e -pelas -atividades de desenvolvimento aplicadas a ele. 

Porém, neste trabalho não pretendi definir atividades e !imitar cada área 

agregando a vantagem dos conhecimentos de cada área para um trabalho mais 

efetivo, que valorize o conhecimento humano dentro do contexto empresarial. 

Quanto as dificuldades encontradas durante este trabalho as principais foram 

a falta de bibliugrafia recentes e também a pouca variedade de obras nas bibliotecas 

nas quais eu possuía acesso e, no final, a falta de colaboração das empresas de 

assessoria em Recursos t:iumanos que procurei, que não colaboraram como era 

a orientaç?O me ajudou muito a realizar o trabalho no prazo definido e também a me 

organizar nos estudos. No final, acredito que o resultado tenha sido positivo, afinal, 
\ 

não é in�trufdo da mesma --forma -que -um profissional de -reiaçõe-s púb1icas, 

separadamente, m,,.as sim, o que foi defendido aqui foi a união desses profissionais, 

esperado para a realização 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 áreas, sendo algumas delas: 

• Com o trabalho de relações públicas o setor de recursos

humanos irá encontrar um funcionário mais motivado para participar 

de suas ações e também mais integrado aos assuntos e interesses 

da empresa; 

• O trabalho em conjunto do relações públicas e do recursos

humanos traz .a possibilidade de realizar eventos de 

desenvolvimento profissional e humano mais efetivos, com a união 

de conhecimentos. Tpmbém para esta ação o relações públicas 

pode colaborar com o seu conhecimento de organização de 

eventos; 

• O conhecimento qu� o ,profissional de recursos humanos pos,sui

do quadro funcional pode colaborar conseqüentemente para maior 

conhecimento do perfil do público interno pelo profissional de 

relações públicas; 

• O trabalho de valorização, motivação do quadro funcional pode

colaborar para a diminuição do turn-over, um grande desafio para as 

empresas e conseqüentemente uma diminuição de trabalho para o 

setor de recursos humanos; 

• A união destes profissionais tem capacidade para fazer com que

haja maior drculação -de informaç-õ-e-s -e mesmo -um aumento -efetivo 

do conhecimento dentre os funcionários, contribuindo assim para 
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que a empresa torne-'--e. competitiva, com um quadro funcional ma1s 

qualificado tecnicamente. 

Esses são algun__s_ dos prováveis resultados, porém, somente um trabaiho re-a1, 

apresentando tais condições, poderá demonstrar demais vantagens, que 

teoricamente não podEtQl ser visualizadas. 

Também foi uma su_gestão deste trabalho a criação de um único setor onde 

houvesse a união do trabalho desses dois profissionais, possibilitando ações em 

conjunto, ou seja, com uma maior proximidade física, aplicar o conhecimento 

conjunto a ação seria mais fácil. Porém essa é uma sugestão, visto q_ue, em setores 

diferentes não há impedimento para uma ação COl]!Jnta e com resultados positivos 

para a organização. 

Acredito que com este trabalho eu tenha traçado minhas considerações frente 

ao trabalho integradcp das duas áreas e mesmo a minha opinião sobre as 

contribuições que elas realizam para uma maior valorização humana dentro do 

contexto empresarial. 
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