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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo verificar os impactos negativos que a falta de
fidelizacdo do publico interno pode ocasionar no ambiente profissional das empresas
do municipio de Alegrete, tanto para funcionarios quanto para as empresas. Neste
sentido, a presente pesquisa justifica-se demonstrando a relagéo entre os beneficios
das acdes de Endomarketing e a melhoria do desempenho funcional, do clima
organizacional e da motivagao de pessoal. Tornando-se, o endomarketing de suma
importancia para o meio empresarial, onde a figura do pedagogo empresarial podera
atuar decisivamente nas politicas atuais de marketing implantadas pelas empresas,
criando condicdes favoraveis a acdo negocial e ao aprimoramento das relacbes
entre organizacdes e seus funcionarios, por meio da sua praxis andragogica. Para
isso realizou-se uma pesquisa amostral probabilistica com 352 empresas comerciais
do municipio, a qual foi realizada com 2816 funcionarios e 352
Empresarios/Gestores. Para tanto, buscou-se por meio de um estudo tedrico e ida a
campo, verificar os fatores que tem contribuido para um quadro de estresse desses
profissionais. No estudo ficou evidenciado que estes fatores basicamente se
resumem a inexisténcia de uma politica de fidelizacdo interna (endomarketing) por
parte dos empreséarios alegretenses e também um forte sentimento de
desvalorizacdo por parte dos funcionarios no que se refere as empresas onde
trabalham, e que boa parte deles jA4 teve afastamento laboral, por fatores
relacionados com o estresse, cerca de 37%, também foram tracados com a pesquisa
os perfis dos respectivos funcionarios sob as 6ticas: socio-econdmica e cognitiva.

Palavras — Chave: Endomarketing, Estresse, Pedagogia Empresarial e Gestao



ABSTRACT

This study aims to determine the negative impact that the lack of loyalty of the
workforce may result in professional business environment in the Alegrete City, both
for employees and for businesses. In this sense, this research is justified by
demonstrating the relationship between the benefits of Endomarketing actions and
improved functional performance, organizational climate and staff motivation.
Becoming the internal marketing of paramount importance to the business
environment, where the figure of the business pedagogue can act decisively in the
current marketing policies implemented by enterprises, creating favorable conditions
for negotiating action and improvement of relations between organizations and their
employees, by through its andragogical praxis. For this took place a probability
sample survey of 352 commercial enterprises of the city, which was carried out with
2816 employees and 352 entrepreneurs / managers. Therefore, it sought through a
theoretical study and going to field verify the factors that has contributed to stress
framework of these professionals. In the study showed that these factors basically
boil down to lack of internal loyalty policy (internal marketing) by the alegretenses
entrepreneurs and also a strong sense of devaluation by employees in relation to
their companies, and that much of them already had labor clearance by factors
related to stress, about 37% were also drawn to the research profiles of their
employees under the optics: socio-economic and cognitive.

Key - words: Internal Marketing, Stress, Business Education and Management
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1 INTRODUCAO

O comportamento contemporaneo do trabalho exige novas competéncias e
habilidades do trabalhador, entretanto, em diversas situacfes a empresa nao
vislumbra o lado cognitivo do funcionario, nem se preocupa com a sua fidelizagéo, e
0 mesmo acaba desmotivado, desiludido, e por ultimo estressado. Este problema se
agrava quando o estresse ganha ares ocupacionais, contribuindo de alguma forma
para 0 surgimento de sintomas fisicos, psicolégicos e comportamentais, que
compromete as suas habilidades e seu desempenho funcional.

Quando do funcionario é exigido uma adaptacdo superior ao que o individuo
pode suportar, acaba desencadeando o estresse, sendo que um dos pontos
relevantes que se deve observar para aprender a lidar com o estresse é justamente
conseguir perceber e eliminar as possiveis fontes de estresse que estdo ao Nnosso
alcance.

Os problemas originados pelo ambiente de trabalho s&o uma das principais
causas de perdas nas empresas, 0 estresse ocupacional pode consumir boa parte
dos gastos da empresa, pois gera acentuada queda de produtividade refletida nas
horas de trabalho perdidas, além de custos com despesas médicas (LIPP, 2000).

O estresse em nossas vidas, que apesar de ser tdo antigo quanto o homem,
somente em 1992 foi catalogado como mal do século, sendo enquadrado pela OMS,
como doenca associada a resultados desastrosos, com varias alteracfes organicas,
debilitando o bindbmio mente-corpo, sendo um dos principais motivos de consulta
médica e queda de produtividade no trabalho (ALBERT & URURAHY, 1997).

Neste sentido, na tentativa de contrapor o estresse ocupacional, surge entéo,
o conceito de endomarketing, o qual busca o equilibrio entre as expectativas do
individuo e da organizacdo, através da interacdo entre as exigéncias e a
necessidades de ambas as partes, visando melhorias na satisfacdo das pessoas e
melhores resultados organizacionais.

Nas empresas o endomarketing surge com a implantagéo de programas que
contempla melhores indicadores de desenvolvimento humano e obtengcdo de
resultados, sendo utilizada em sua implementacdo, o Pedagogo Empresarial, uma
figura outrora restrita aos espacos escolares, que passa atuar no campo
empresarial.

O Pedagogo Empresarial vem ganhando importdncia no ambito das

organizacdes e espacos nas discussdes académicas e empresariais. Sendo que,



tem despertado o interesse de empresarios e administradores pela contribuicdo que
este profissional pode oferecer para a satisfacdo do empregado e a produtividade
empresarial, por meio de sua praxis andragdgica, a qual visa fortalecer a relagéo
empresa-empregado, e diminuir 0s niveis de estresse ocupacional.

A préxis andragogica surge nas organizacdes como uma estratégia de gestdo
que busca atender as necessidades individuais e coletivas dos trabalhadores, e por
estar diretamente ligada aos fatores como a motivacdo, a satisfacdo, o bem estar
social, psicolégico, fisico e com produtividade no trabalho, interagindo com os
participantes visando assim, uma mudanca no clima organizacional da empresa.

Este trabalho esta estruturado em cinco secdes divididas da seguinte maneira:
na primeira secdo apresenta-se a contextualizacdo do estudo composta pela
apresentacdo de objetivos que nortearam a realizacdo do estudo proposto, a
delimitacdo do tema e a justificativa. A segunda secdo € composta pelo
embasamento tedrico que permitiu a realizacdo de uma pesquisa ancorada em
estudos ja publicados, onde ocorre a discussao teorica das transformacdes e
mudancas no mundo do trabalho, o estresse com enfoque conceitual e ocupacional,
o endomarketing, o embasamento da insercdo da pedagogia empresarial, com
énfase na mudanca de clima organizacional através da interdisciplinaridade e da
gestdo andragdgica dos recursos humanos. Na terceira secdo destacam-se 0s
procedimentos metodoldgicos da pesquisa enfocando a classificacdo do estudo, o
publico-alvo e as técnicas de coleta de dados, e a andlise dos dados.

E na quarta os resultados apurados e por fim na quinta secado as consideragdes
finais do autor no que se refere ao presente estudo.

1.1 Delimitacédo do tema

Uma tarefa dificil para todo pesquisador € estabelecer algumas limitacfes as
suas expectativas de cobrir todos os aspectos relevantes de um problema. No
processo de delimitacdo de um estudo, o pesquisador necessariamente reduz a
extensdo da investigacdo para focalizar melhor o seu problema. Isso ndo quer dizer
gue perde o contexto de seu problema ou deixa de analisar algo importante. Mas,
consideracdes, muitas vezes pragmaticas, podem “forgar” uma especificagdo mais
precisa do trabalho a ser realizado.

Nesse sentido, 0 caminho mais especifico, mais delimitado e focalizado que foi
escolhido pelo pesquisador pela inviabilidade temporal e por questdo de economia

de realizar uma pesquisa com todas as 4153 empresas comerciais do municipio de



Alegrete/RS foi a técnica de amostragem, a qual permitiu reduzir o niamero de
sujeitos numa pesquisa, sem risco de invalidar resultados ou de impossibilitar a
generalizacdo para a populacdo como um todo. Outro pondo que este estudo nao
abrangeu foi as empresas classificadas como inddstrias, ho municipio devido as
especificidades das mesmas.

1.2 Problema de pesquisa

Movimentos recentes como a globalizacdo vem modificando os ambientes
organizacionais, impondo assim, uma necessidade cada vez maior de flexibilizacdo
das relacdes de trabalho.

Neste contexto, Marras (2000, p. 43) complementa que “o verdadeiro capital da
economia globalizada sao os profissionais que atuam nas organizagdes”.

Além disso, segundo Cobra (1992 p. 123), “as organizagcdes deverao controlar
constantemente o ambiente interno e externo, tendo como principais objetivos obter
novas oportunidades de mercado” diferenciar-se através de vantagens e, por fim,
manter um crescimento constante e sélido da organizacao.

Analisando a evolucédo dos conceitos de marketing, percebe-se que, a cada dia,
a comunicagao interna das empresas vem progredindo, com a finalidade de
apresentar ao mercado as suas visfes ideoldgicas e motivacdes.

Acredita-se que os efeitos da comunicacdo interna refletem no aumento do
sucesso comercial e, consequentemente, alavancam a produtividade, que sao
principalmente proporcionados pela formacdo de uma fidelizacdo interna, também
conhecida como endomarketing. Esta fidelizacéo reflete também no comportamento
dos funcionéarios e pode modificar suas atitudes e sua compreensdo sobre a sua
importancia dentro das organizacgdes.

Dessa forma, o endomarketing pode contribuir para a formagdo de uma
vantagem competitiva para as organizagdes, pois ao formar uma equipe motivada e
comprometida com os resultados da empresa e com a satisfacdo do cliente, a
organizacdo certamente terd uma forte vantagem competitiva em relagdo aos seus
concorrentes, além de menos despesas com problemas motivados pela
desvalorizacéo profissional, a qual geralmente ocasiona o estresse.

Dadas as informacbes apresentadas, pode-se definir o problema de forma
contextual da seguinte maneira: Quais 0s impactos que a falta de fidelizacao interna

por parte das empresas, impacta nas relagcbes empresa/empregados?



1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo principal deste trabalho é verificar os impactos negativos que a falta
de fidelizacdo interna pode ocasionar no ambiente profissional das empresas do
municipio de Alegrete/RS, tanto para funcionarios quanto para as empresas.

1.3.2 Objetivos Especificos
a) ldentificar qual o perfil dos funcionarios das empresas comerciais do municipio de
Alegrete;
b) Descrever os possiveis beneficios da insercdo do pedagogo empresarial no
processo de implementacdo do endomarketing na gestao de pessoas das empresas
do municipio de Alegrete/RS.
1.4 Justificativa

A justificativa para a realizagao deste trabalho deve-se, ao entendimento que
a opinido do publico interno tenha grande influéncia nas opinides e perspectivas do
publico externo, impactando diretamente nas vendas das empresas.

Como a economia alegretense, basicamente sobrevive da venda de servicos
e produtos, € possivel que os funcionarios facam propaganda inversa, caso nao
estejam satisfeitos com a empresa.

Gronroos (1995, p. 12), afirma que “se a organizagao nao for capaz de vender
0 produto para o publico interno e as campanhas direcionadas ao publico externo
ndo forem atrativas para o funcionario o marketing ndo terd o sucesso planejado”.
Por isso para desenvolver nos funcionarios uma consciéncia voltada para satisfazer
as necessidades do cliente, necessita-se de investimentos, em comunicacao interna
com o objetivo de desenvolver nos funcionarios maior participacdo e mais
produtividade, analisando seus funcionarios também sob a 6tica cognitiva, a fim de
buscar um ambiente profissional prazeroso, harmonioso, vislumbrando assim, a
diminuicdo de problemas de saude, como estresse, basicamente causados pelo
sentimento de desvalorizag&o profissional.

Neste sentido, a presente pesquisa justifica-se demonstrando a relagéo entre os
beneficios das acbes de Endomarketing e a melhoria do desempenho, do clima
organizacional e da motivacdo de pessoal. Torna-se, entdo, para as empresas
alegretenses muito importantes, ja que havera divulgacdo das suas ac¢fes, além de

uma avaliagdo por parte do funcionalismo quanto as politicas atuais de marketing



implantadas pelas empresas, criando condi¢cdes favoraveis a acado negocial e ao
aprimoramento das rela¢gdes entre organiza¢des e seus funcionarios.
2  REVISAO DA LITERATURA
2.1Estresse/Stress

Na sociedade atual, os individuos se encontram inseridos em um contexto de
intensa competitividade, luta por sobrevivéncia, agitagcéo, violéncia, pressbes para
cumprimento de responsabilidades, excesso de trabalho, dificuldades financeiras,
problemas de ordem profissional, social e familiar, entre outros. Todos esses fatores
impdem um novo estilo de vida as pessoas, que muitas vezes, por ndo suportarem
as pressodes sofridas no cotidiano, desenvolvem problemas e sintomas prejudiciais a

saude, entre eles o estresses/stress (LIPP, 1996).

O stress é definido como uma reagcdo do organismo, com componentes
fisicos e/ou psicoldgicos, causada pelas alteragdes psicofisioldgicas que
ocorrem quando a pessoa se confronta com uma situagédo que, de um modo
ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a faca
imensamente feliz. (LIPP, 1996, p. 20).

O termo estresse, originalmente, veio da fisica, como “sendo uma for¢ca de
resisténcia interna oferecida pelos materiais sélidos ante as forgas externas” (CODO
et al, 2004, p. 280). E neste contexto, Wagner e Hollenbeck (2003, p.121)
conceituam estresse como “um estado emocional desagradavel que ocorre quando
as pessoas estéo inseguras de sua capacidade para enfrentar um desafio percebido
em relacdo a um valor importante”, ou seja, estresse significa experimentar
situacdes percebidas como ameacadoras ao nosso bem-estar fisico ou psicolégico.

Segundo Carvalho e Serafim (1995):
O stress esta ligado fundamentalmente a questées psicolégicas. Assim o
estressado ndo se da conta da carga emocional que recebe, entrando num
estado de confusdo mental, provocando um descontrole das func¢bes
normais de seu organismo. Em consequéncia, o individuo perde o ritmo de
suas reacdes psicolégicas. (CARVALHO & SERAFIM, 1995, p. 123).

Logo, pode ser compreendido como uma relacdo particular entre uma pessoa,
seu ambiente e as circunstancias as quais esta submetido, sendo avaliada pela
pessoa como uma ameaca ou algo que exige dela além das suas proprias
habilidades ou recursos dos quais o coloquem em perigo seu bem-estar
(BELANCIERI, 2005), sendo estas situacdes geralmente sdo chamadas de
estressores, e as reacdes a elas sdo denominadas respostas de estresse.
(ATKINSON; et al, 2002).

O processo de estresse se divide em trés fases: alerta, resisténcia e exaustdo. A

fase alerta acontece quando o individuo se depara com a fonte estressora e, nesse



enfrentamento, se desequilibra internamente, apresentando sensacdes
caracteristicas, como sudorese excessiva, taquicardia, respiracdo ofegante e picos
de hipertensao.

Na fase de resisténcia caracteriza-se por uma tentativa de recuperacdo do
organismo apos o desequilibrio sofrido na fase anterior, ocorre um gasto de energia
podendo ocasionar cansaco excessivo, problemas de memoaria e duvidas quanto a si
préprio. Quando o equilibrio ndo é readquirido por meio dessa mobilizacdo, o
processo pode evoluir para a fase de exaustéo, ressurgem os sintomas ocorridos na
fase inicial, no entanto com maior agravamento. Na fase de exaustdo ocorre um
grande comprometimento fisico manifestando em forma de doengas. (MALAGRIS &
FIORITO, 2001).

2.1.1 Estresse Ocupacional

Na atualidade é comum a competitividade na &rea profissional tornando assim
o individuo vulneravel a predisposicfes. Sao diversas as causas apontadas com
principio do estresse. Estas predisposicfes tratam de acontecimentos rotineiros
dentro do ambiente de trabalho, acumula-se sentimentos, como medo de ser
demitida, pressdo por parte da organizacdo, frustragcdo, carga excessiva ou
monétona, descontentamento com o salario, € comum dentro das organizacdes
situacdes e pessoas que passam por esta fase emocional abalada. (BERNAL, 2010).

H& uma mistura de fatores na sociedade que ocasiona o estresse no trabalho

e na vida cotidiana. Segundo Ballone e Moura (2008):

A pessoa, além das habituais responsabilidades ocupacionais, além da alta
competitividade exigida pelas empresas, além das necessidades de
aprendizado constante, tem que lidar com os estressores normais da vida
em sociedade, tais como a seguranca social, a manutencao da familia, as
exigéncias culturais, etc. (BALLONE & MOURA, 2008, p. 1)

Em uma viséo biopsicossocial, Franca e Rodrigues (1996, p. 18) afirmam que
o “estresse constitui-se de uma relacéo particular entre pessoa, seu ambiente e as
circunstancias as quais esta submetida”, que é avaliada como uma ameaga ou algo
gue exige dela mais que suas proprias habilidades ou recursos e que pde em perigo
0 seu bem estar.

E parte do processo de estresse se da mediante a falta de organizacdo e
planejamento sobre a rotina do trabalho e a vida pessoal, os individuos cumprem
hoje dupla jornada, tende-se a dedicarem ao trabalho e sua vida social como um
todo, onde ambas no decorrer do tempo possuem agentes estressores que podem

acumular-se e desenvolver atritos uma com a outra.



A falta da preparacao teorica e pratica para exercer atividades rotineiras exigem
mais de cada individuo e de forma diferente para cada um, tém haver com a questao
de quantidade e qualidade, muitas organizacfes dao énfase na quantidade, ndo se
preocupando com o bem estar do colaborador e assim o deixa com carga excessiva
de atividades, cansaco fisico, outras enfatizam a qualidade onde se exige mais do
que compete ao individuo que executa as tarefas, ou ainda se atribuem os dois
pontos, tanto qualidade como quantidade, tornando o desempenho das atividades
exaustivas tanto para o corpo, como para a mente. (FIORELLI, 2008).

E se nada é feito para aliviar a tensdo, o individuo cada vez mais se sentira
exaurido e depressivo. Na questdo fisica, muitos tipos de doencas podem ocorrer,
dependendo da heranca genética do individuo. Uns adquirem dulceras, outros
desenvolvem hipertensédo, outros ainda tém crise de panico, de herpes e outras
doencas. A partir dai, sem tratamento especializado e de acordo com as
caracteristicas pessoais, existe o risco de ocorrerem problemas graves, como
infarto, acidente vascular cerebral, dentre outros (CAMELO E ANGERAMI, 2004).

Entre os fatores que mais contribuem para o desencadeamento do estresse,
de acordo com Carvalho e Serafim (1995, p.125), podem ser citados:

- meio ambiente do individuo;

- seu tipo de vida,

- condicbes familiares;

- a escolha e o local de trabalho;

- as circunstancias em que exerce a profissao;
- caracteristicas desse trabalho;

- tempo que permanece no trabalho;

- tarefas que lhe sédo atribuidas;

- problemas em relacéo a locomocao, etc.

E se a organizacdo nao estiver atenta a estes fatores pode acabar enfrentando
uma situacdo onerosa, tanto sob a oOtica financeira, quanto cognitiva: para o
funcionario (perda da auto-estima, medicamentos, hospitalizagdo e perda do
trabalho e consequente queda na qualidade de vida), e para 0 empresario
(problemas judiciais: empresa x funcionarios, encargos trabalhistas e reposicédo de

funcionarios por meio de contratagcbes emergenciais).



2.2Evolucao da Gestao de Pessoas e Sindicalizagéo

No Brasil, os anos de 1930, fora uma época em que o processo de recrutamento
era bastante debilitado, j& que os candidatos ao emprego procuravam a empresa e,
na existéncia daquele posto de trabalho, eram contratados por meio de um
documento chamado Livro de Escrita Pessoal, nesta época, o setor de recursos
humanos era conhecido como administragdo de pessoal e tinha como fungbes
basicas o recrutamento e selecdo de pessoal, os quais eram desenvolvidos quase
gue simultaneamente, e quem comandava o trabalho de cada um era o encarregado
de pessoal (ARAUJO & GARCIA, 2009).

Assim, a década de 1930 foi o marco definitivo do inicio sistematizado e regular

da administracao de pessoal.

Podemos considerar que a atual gestdo de pessoas se manteve em
crescimento (quase 30 decretos foram expelidos regulando a relacéo
capital/lemprego no que diz respeito a medidas trabalhistas até o inicio dos
anos 40). Em 1° de maio de 1943, tivemos a assinatura do Decreto-Lei n°
5.452, que resultou na Consolidagdo das leis Trabalhistas (ARAUJO;
GARCIA, 2009, p. 13).

A area de gestdo de pessoas surgiu formalmente como setor organizacional
no pais a partir dessa época e tinha suas atividades limitadas as leis e regulamentos
da época, ou seja, era um setor bastante burocratico e operacional sem qualquer
cunho estratégico.

N&o muito diferente no contexto global, como enfatiza Peres e Kurcgan (1997
apud ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 76):

[...] somente a partir do fim do século XIX e inicio do século XX é que a
administracdo de pessoal adquiriu cunho cientifico com a explicitagdo dos
pressupostos de Taylor e Fayol sobre a realidade do trabalho humano.
Nesse contexto surge o desenvolvimento de processos cientificos de
sele¢cdo de trabalhadores visando a procura do homem adequado para o
desempenho de atividades especificas, fundamentado no perfil fisico dos
operarios e na concepcao do homem como ser econémico motivado,
apenas, pela remuneracéo.

Na década de 50 com o pos-guerra e o inicio da globalizac&o, surgiu a era da
industrializagdo neoclassica, que se estenderam até o inicio dos anos de 1990,
neste periodo as transformacdes foram intensas e répidas, aumentando a
competitividade entre as organizagdes, formando um novo conceito de trabalhador,
considerando as pessoas como bens de valores e recursos vivos. As mudancas se
concretizavam cada vez mais rapidamente e com dimensdes a fim de atingir o

mercado global. (PERES & KURCGAN, 1997 apud ARAUJO; GARCIA, 2009)



De acordo com Gil (1994, p.77) foi nesta fase que “os obstaculos
organizacionais se expandiram desproporcionalmente, gerando grandes
oportunidades de emprego, porém com um nivel de qualificacdo maior que o da era
classica”.

Foi também nesta era que surgiram os sindicatos trabalhistas com o intuito de
analisar as condi¢Bes dos trabalhadores, as quais até o presente momento eram
muito precarias, e expandir notoriamente a politizacdo da classe de trabalhadores,
concretizando conflitos entre as organizagcbes e funcionarios pelo desacordo
relacionado a qualidade de vida no trabalho. O que consequentemente, trouxe as
primeiras designacdes de cargos de chefia, 0 que posteriormente deu origem ao
cargo de coordenacdo, para lidar com problemas de cunho pessoal com os
trabalhadores. Assim, criou-se um departamento de RelagcBes Industriais com um
gerente que tinha a funcéo de controlar essas situacdes dentro de cada organizagao
(GIL, 1994).

Mas, foram os anos de 1990 que trouxeram ao cotidiano empresarial a era da
informacéo, a qual motivada pela globalizacdo e evolucdo tecnolégica, mostrou-se
inovadora, porém, com caracteristicas imprevisiveis e inesperadas, levando ao
mundo a um mercado amplo, contudo, altamente competitivo.

Neste novo cenario as pessoas passaram a exercer papel fundamental para a
formacdo de uma organizac¢do, conceituadas como elementos dotados de alto
conhecimento, grandes habilidades e capacidades cada vez mais perceptivas.
Todos esses fatores estao focados nas necessidades e expectativas dos clientes, a
fim de oferecer servicos e produtos com exceléncia em qualidade (TACHIZAWA,
2001).

Essa doutrina gerava uma crenca estranha: a de que as pessoas nhao
existiam. A sociedade também ndo. Os funcionarios das empresas eram
substituiveis, o revendedor era apenas uma razdo social e os consumidores
supostamente se comportavam de forma irreal, sendo totalmente manipulavel, a
razdo de ser da empresa era vender, até que a globalizacdo comecou a interferir
neste processo, fabricas comecaram a fechar, grandes lojas a retrair, e outras
diversas desapareceram. Neste novo cenario as organizacbfes sentiram a
necessidade de repensar seus processos e adotar uma estrutura mais flexivel,
revendo seus elementos centrais e a importancia dos mesmos, como é o caso do

elemento humano, surgindo assim, o conceito de endomarketing.
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2.3 Endomarketing

O termo “Endo provém do grego e quer dizer “agao interior ou movimento
para dentro”, j@ marketing vem do inglés market, que significa “mercado”, entdo
podemos entender o endomarketing como Mercado Interno. O conceito de
endomarketing foi induzido em 1990, pelo consultor empresarial Saul Bekin.
Segundo o autor, o termo corresponde a parte ndo visivel do marketing (publico
interno), mas que mesmo assim, consegue Vviabilizar o sucesso do marketing
tradicional fora da empresa.

O endomarketing se ajusta as estratégias do marketing classico, melhorando
0 ambiente interno das organizacdes, ou seja, auxilia a “realizar agdes de marketing
voltadas para o publico interno da empresa, com o proposito de promover entre 0s
funcionarios e departamentos aqueles valores destinados a servir o cliente” (BEKIN,
1995, p.34).

Brum (2000, p.34) complementa e clarifica a idéia de Bekin: “Endomarketing é
todo esforco feito por uma empresa para melhorar o nivel de informacéo e, com isso,
estabelecer uma maior aproximagao com seu funcionario”.

Todo o processo se baseia na integracdo do marketing com 0S recursos
humanos, que ajuda a promover a interacdo entre o funcionario e a companhia,
através de métodos motivacionais, treinamentos, eventos, valorizacfes e atividades
do género. O “endomarketing € um conceito, uma postura, uma atitude e um
comportamento, um instrumental que corresponde a uma nova abordagem para o
mercado” (BEKIN, 2004, p. 4).

Para Cerqueira (1994, p. 17) “endomarketing € um conjunto de praticas
introduzidas e aprimoradas na organizacado, e que tem por objetivo obter, ou elevar,

o comprometimento de seus funcionarios”. Ja para Sarraceni, et al., (2011, p.2):

Endomarketing ou marketing interno é uma ferramenta de gestdo que as
empresas utilizam para melhorar o clima organizacional e como forma de
aproximar a relagdo entre funcionario e empresa. Busca maximizar a
relagdo na empresa através do comprometimento dos colaboradores na
entrega de valores aos consumidores.

Em outras palavras, diante da necessidade que o mundo globalizado exige de
um maior envolvimento dos empregados no tripé cliente-produto-empregados, o
endomarketing faz o elo, configurando papéis a estes agentes colaborativos
(funcionarios) de pessoas conscientes e co-responsaveis pelo sucesso da

corporacéao e igualmente preocupados com o seu desempenho.
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Segundo Gronroos (1995, p.65) o endomarketing passa a ter um status
primordial dentro da empresa, pois, “a fungao de marketing, em sua totalidade, vé-se
espalhada via endomarketing através da organizagcado e sua concretizacdo passou a
depender praticamente de todos”, ou seja, o endomarketing torna-se uma ferramenta
de extrema importancia para as organizagoes, principalmente por contemplar toda e
qualguer acdo de marketing voltada para a satisfacdo e alianca do publico interno
com o intuito de melhor atender aos clientes externos. O marketing interno tem o
objetivo de facilitar e realizar trocas construindo relacionamentos com o cliente
interno, compartilhando os objetivos da empresa e fortalecendo essas relacoes,
inserindo a nogcédo de cliente nos processos internos da estrutura organizacional,
propiciando melhoria na qualidade de produtos e servicos.

Entretanto, como descreve Santos (2003, p.43), o “endomarketing por si s6
nao é capaz de trazer resultados positivos para a empresa”. Ele é resultado de uma
filosofia criada para tratar os relacionamentos do empregado com a empresa,
reforcando condicBes de motivacao e participacdo, agindo mais ao nivel de cultura
organizacional e consequente mudanca organizacional. O sucesso ou fracasso de
um modelo estratégico fundamentado na participacdo e no engajamento dos
empregados dependerd, em muito, da congruéncia dos interesses desses com os da
empresa e do retorno que ambos obterdo. Ou seja, o endomarketing existe para
atrair e reter seu primeiro cliente; o cliente interno, possibilitando significativos
resultados para as empresas e, também, atraindo e retendo clientes externos.

Apbs o gestor identificar objetivos do endomarketing, no que se refere a
valorizacdo dos colaboradores e ao desempenho organizacional, pode-se supor que
essas politicas de gerenciamento se relacionem e que haja contribuicées de uma
para a outra. Parte-se do pressuposto de que politicas que valorizem as diferencas
individuais, que reduzam a discriminagdo e que promovam justica e inclusao
impactam no endomarketing de uma organizacao.

Em suma, o objetivo principal do endomarketing é criar um ambiente interno
prazeroso de forma que os funcionarios sintam-se motivados e satisfeitos com seu
ambiente de trabalho e o relacionamento com colegas e superiores.

2.4 A Pedagogia Empresarial
Em uma sociedade plural e globalizada como a que vivemos, o que se observa é
que cada vez mais as organizacbes descobrem a relevancia da educacdo no

trabalho e descobrem a influéncia da acéo educativa que o pedagogo pode ofertar
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na organizagdo. O pedagogo ndo mais s6 atua no ambiente escolar, ao contrario
dispbe de uma vasta area de atuacdo, tais como: empresas, ONGs e hospitais,
inclusive, hoje ja existem programas de PoOs-graduacado voltados para estas areas,
como a chamada pedagogia hospitalar, e vagas em concursos publicos, como por
exemplo, o pedagogo judiciario, que tem por finalidade mediar e humanizar os
processos judiciais, enfim, em todas as areas que necessitam de um trabalho
educativo.

E neste contexto que o trabalho do pedagogo na empresa se institui, como um
elemento de articulagcdo entre o desenvolvimento das pessoas e as estratégias
organizacionais, logo, o pedagogo passa a desenvolver suas atividades na area de

Gestao de Pessoas.

As acdes deste departamento ultrapassam os aspectos instrumentais e
tornam-se mais sensiveis a dindmica das relagdes entre individuo e
sociedade; compreendem que o espago organizacional é, sobretudo, um
espaco de valorizagdo da dimensdo e da dignidade humana (RIBEIRO,
2010, p.10)

A prépria Resolucdo CNE / CP N° 1 de 15 de maio de 2006, que trata
especialmente do curso de pedagogia, define que as seguintes atribuicbes do

pedagogo transcendem os espacos escolares:

Art. 4°, paragrafo Unico. As atividades docentes também compreendem
participagdo na organizagdo e gestdo de sistemas e instituicdes
englobando:

I- Planejamento, execuc¢do, coordenagdo, acompanhamento e avaliacdo de
tarefas préprias do setor da educacéo;

II- Planejamento, execucgédo, coordenacdo, acompanhamento e avaliacio de
projetos e experiéncias educativas ndo-escolares;

IlI- Producédo e difusdo do conhecimento cientifico-tecnoldégico do campo
educacional, em contextos escolares e ndo-escolares.

Ao analisar a resolucao supracitada, denota-se que o campo de atuacao do
pedagogo estd se ampliando, visto que este profissional poderd desenvolver acbes
relacionadas a educacédo, seja no ambiente escolar ou nao-escolar, a funcdo do
pedagogo é desenvolver a formacdo humana dos individuos, ponto fundamental
para o processo de endomarketing.

O pedagogo vem abrindo em sua praxis novos horizontes profissionais, que
ultrapassam as fronteiras dos espacgos escolares, ocasionando sua insercao

inclusive no espaco das organizac¢des. Segundo Libéaneo (1999, p. 116):

E quase unanime entre os estudiosos, hoje, o entendimento de que as
praticas educativas estendem-se as mais variadas instancias da vida social,
ndo se restringindo, portanto, a escola e muito menos a docéncia, embora
estas devam ser a referéncia da formacéo do pedagogo escolar. Sendo
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assim, o campo de atuagdo do profissional formado em pedagogia € tao
vasto quanto sdo as praticas educativas na sociedade. Em todo lugar onde
houver uma pratica educativa com carater de intencionalidade, ha ai uma
pedagogia.

Nesse sentido, destaca-se que identidade do profissional pedagogo, assim
como a de qualquer outro profissional, ndo € algo que poderia ser trazido aqui como
uma definicdo pronta, estatica, desprovida de ingeréncias e mudancas. E como nos
apresenta Dubar (2005), que trata do que considera ser a identidade, o autor coloca
que “a identidade nunca é dada, ela sempre é construida e devera ser (re)construida
em uma incerteza maior ou menor e mais ou menos duradoura” (2005, p. 135),
podemos assim, afirmar que a Pedagogia Empresarial vem de encontro ao
estreitamento das relacdes nesta fase de reorganizacao do ambiente organizacional

e de gestao das pessoas, conforme Ribeiro (2010, p. 9) descreve:

Considerando-se a Empresa como essencialmente um espaco educativo,
estruturado como uma associagdo de pessoas em torno de uma atividade
com objetivos especificos e, portanto, como um espaco também
aprendente, cabe a Pedagogia a busca de estratégias e metodologias que
garantam uma melhor aprendizagem/apropriagdo de informacdes e
conhecimentos.

Diante destes conceitos, pode-se cogitar que a Pedagogia e os pedagogos
podem ser inseridos em diversos espacos onde ocorre aprendizagem, inclusive na
area empresarial. Conforme Holtz (2006, p.13) “o pedagogo € especialista em
aprendizagem e especialista em Educacao, e por isso considera que o pedagogo e a

Pedagogia Empresarial fazem o casamento perfeito”.

Tanto a Empresa como a Pedagogia agem em direcdo a realizacdo de
ideais e objetivos definidos, no trabalho de provocar mudangas no
comportamento das pessoas. Esse processo de mudanga provocada no
comportamento das pessoas em direcdo a um objetivo chama-se
aprendizagem. E aprendizagem é a especialidade da Pedagogia e do
Pedagogo (HOLTZ, 2006, p. 6-7)

Outro aspecto importante trazido pela a Pedagogia, € que ela muito Uutil para
organizar de forma clara o que a empresa quer e 0 que se precisa ser feito, de forma
objetiva e dinamica. Essa dinamica pedagogica € muito relevante, pois é com ela
que se tera um suporte para 0s novos investimentos, novas formata¢cdes de atuagéo
e novas frentes de aprendizado (HOLTZ, 2006).

N&o se pode deixar de citar que a pedagogia empresarial nem sempre é bem
vinda por parte dos funcionarios atuantes. Acontece que muitas vezes é dificil para
0s mesmos terem que lidar com suas frustracbes e com suas insuficiéncias. Esse

guadro acaba acarretando desinteresse da equipe, ajudando no mau
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desenvolvimento do projeto estruturado especificamente para uma instituicdo, e
inviabilizando qualquer processo de implementacdo de endomarketing (HOLTZ,
2006).

Nesta questdo, faz necessario que o pedagogo possa mediar estes temores e
desconfiancas Iniciais, deixar explicito, que a defasagem
(fidelizacdo/comprometimento) ndo estd apenas nas areas operacionais, mas
também nos cargos altos das instituicbes (HOLTZ, 2006).

Quando o Pedagogo Empresarial aborda esta questdo, ndo esta levando
apenas em consideracdo a area profissional, pois esse quadro também € presente
no desenvolvimento humano, ou seja, no social, no motor, no afetivo e no logico.
(HOLTZ, 2006).

Esta preocupacdo com as defasagens € necessaria, pois é através da gestao
delas, é que se pode ter uma boa base para acompanhar a modernidade e a
possivel implementacéo do processo de endomarketing na empresa, e ndo so isso,
fazer parte dela. O maior 6bice do sucesso e principal promotor das sucessivas
frustracdes, independente da idade, é gerada por essa falta. E é através desse
problema que o pedagogo empresarial entra em acgéo, para ajudar a alavancar as
potencialidades dos individuos que atuam nas areas profissionais, por meio dessa
mudanca de clima organizacional.

2.5 Clima Organizacional e a Interdisciplinaridade

Hoje em dia, o conceito de clima organizacional vem sendo debatido
amplamente em areas de administrativas e recursos humanos nas organizagoes.
Muitos especialistas vém estudando o assunto ha anos e cada vez mais as
empresas se interessam em aperfeicoar o clima para produzir um bem-estar nos
seus grupos, visando uma O6tima producdo de seus subordinados e

consequentemente aumentarem seus lucros, logo compreende-se que:

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos do
ambiente que levam a provocacao de diferentes espécies de motivacéo: é o
sumario do padrao total de experiéncias e valores de incentivos que existem
em dado conjunto organizacional (CHIAVENATO, 2006, p. 125).

Com isso, as constantes transformacdes das relagdes humanas passaram a
ser observadas, bem como a necessidade do ser humano por melhores condigbes
de vida. A partir dai passou-se a aliar tais necessidades ao incremento dos
resultados organizacionais com o bem-estar do capital humano, percebendo-se,

dessa forma, que tal elo trazia melhorias significativas aos resultados da empresa.
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Segundo Chiavenato (1994, p.52), “o clima organizacional influencia a
motivagédo, o desempenho humano e a satisfagdo no trabalho. Ele cria certos tipos
de expectativa cujas consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes
agdes.” Ele pode ser visto como um conjunto de fatores que interferem na satisfagao
ou descontentamento no servigo. Entende-se por fatores de satisfacdo aqueles que
demonstram os sentimentos mais positivos do agente colaborador (funcionérios) em
relacdo a sua atividade profissional, tais como: a realizacdo, o reconhecimento, a
responsabilidade e o progresso dentro da instituicio, e por fatores de
descontentamento, temos aqueles que contribuem para uma visdo negativa, do
ponto de vista deste agente, tais como: as politicas e a administracdo, a supervisao,
o salario/proventos e as condi¢cdes de trabalho para a execucdo de suas tarefas
diarias.

O clima pode ser percebido de diferentes maneiras pelos componentes de
uma organizagdo, porém, muitas vezes nao se conseguindo conceituar exatamente
0 que ele é.

Segundo Bergamini (1997, p. 99), o clima organizacional:

reflete uma tendéncia ou inclinagdo a respeito de até que ponto as
necessidades da organizacéo e das pessoas que dela fazem parte estariam
efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da
eficacia organizacional.

Para Maximiano (1997, p. 168), “o clima é representado pelos sentimentos
gue as pessoas partiham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira
positiva ou negativa sua satisfagdo e motivagéo para o trabalho”.

Luz (2003, p.10), aborda clima organizacional como sendo “as impressdes
gerais ou percepcdes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho”,
embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma
percepc¢ao. Portanto, o clima organizacional reflete o comportamento organizacional,
isto é, sdo atributos especificos de uma organizacdo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de
trabalho, e como elas produzem fazendo desta organizacdo uma empresa
competitiva ou nao, afinal, “a organizacdo competitiva se caracteriza pela
capacidade de escolher e manter adequadamente as pessoas em sua area de
atuacao profissional, mantendo-as satisfeitas ao longo do tempo” (VIEIRA & VIEIRA,
2004, p. 3), sendo isto possivel, somente por meio de um clima organizacional

eficiente.
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A partir destas definicdes, pode-se explicar que o clima organizacional dentro
de uma empresa ndo é algo simples de ser avaliado, porque ele se apresenta sem
contornos bem definidos, dificilmente se mostrando claro aos olhos dos
administradores que procuram avalia-lo e entendé-lo.

Deste modo, Chiavenato (2006) observa que uma maneira de analisa-lo é
compreender que ele depende de seis dimensoes:

Dimensao Descricao

Que afeta o0 sentimento das pessoas sobre as
restricdes em sua situacdo no trabalho, como

Estrutura da organizacgéo regras excessivas, regulamentos,
procedimentos autoridade hierarquica,
disciplina etc;

Que produz o sentimento de seu préprio
Responsabilidade chefe e de ndo haver dependéncia nem dupla

verificacdo em suas decisoes;

Que levam a iniciativa e ao senso de arriscar
Riscos e de enfrentar desafios no cargo e na
situacéo do trabalho;

Que conduzem ao sentimento de ser
compensado por um trabalho bem feito; sdo a

Recompensas substituicdo do criticismo e das puni¢des pela
recompensa
Que leva ao sentimento de boa
Calor e apoio camaradagem geral e de ajuda mutua que
prevalecem na organizacao;
Que conduz ao sentimento de que a
Conflito administracdo ndo teme diferentes opinides

ou conflitos. E a colocagéo das diferengas no
agui e no agora

Quadro 1: Dimensdes do Clima Organizacional
Fonte: Chiavenato (2006, p.126) — Adaptado pelo Autor

Quando o clima organizacional é prejudicado ou ruim algumas variaveis
organizacionais afetam de forma negativa e permanente o “moral” da maioria dos
funcionérios, gerando evidéncias de tensfes, discérdia, rivalidades, desinteresse
pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens da
empresa, dentre outras adversidades. A intensidade com que essas situacdes se
manifestam € o que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. No entanto, em
ambas as situacoes, elas se apresentam de formas desfavoraveis aos objetivos das
organizacdes e das pessoas que nelas atuam, ocasionando inclusive um alto
turnover (palavra de origem inglesa que significa “renova¢do” e que no ramo da
gestdo de pessoas é empregada para determinar a taxa média entre admissdes e
desligamentos em relacdo ao efetivo médio em uma empresa) dentro da
organizacéo (LUZ, 2003).

Nas empresas onde o clima é predominantemente ruim, o turnover costuma
ser alto, e alguns funcionarios chegam a omitir sua passagem profissional
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por elas, ndo as citando em seus curriculos, com receio de ficarem
“‘queimados” no mercado de trabalho. Esse é um tipico sentimento de
vergonha e desaprovacdo dos funcionarios por uma empresa (LUZ, 2003,
p.31).

Nota-se que estudar o clima e os mecanismos que afetam as percepcdes e
emocOes € fundamental para entender como a organizacdo e suas praticas de
gestéao influenciam o interesse, a satisfacéo e o desempenho das pessoas.

Desse modo, a avaliagdo do clima organizacional € um caminho alternativo,
capaz de considerar de forma simultanea e integrada as diversas variaveis dos
componentes do local de trabalho, de forma que no final se possa alcancar os
objetivos e as metas propostos para a eficacia da estratégia organizacional.

Muitos autores e profissionais sugerem a pesquisa de clima organizacional,
que é uma ferramenta importante para identificar e solucionar problemas no
ambiente de trabalho. Maximiano (1997, p. 169) define: “a pesquisa do clima de uma
organizagdo é uma técnica que permite aferir de modo de modo sistematico os
sentimentos das pessoas a respeito de varios aspectos da organizacdo e de seu
trabalho”. “Estudos de clima sdo particularmente uteis, porque fornecem um
diagnéstico geral da empresa, bem como indicacdes de areas carentes de uma
atencao especial” (SOUZA, 1982, p. 14).

Neste sentido, Aradjo & Garcia (2009) indicam trés fatores a serem
analisados que podem contribuir para um estudo sobre clima organizacional

altamente positivo:
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Fatores Descricao Positiva do Fator
No sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo justos na sua
Equidade relagdo com a estrutura social, seja com relagdo a remuneragdo, seja com

relacéo as avaliagcfes realizadas ou a eventuais conflitos interpessoais;

Ha estudos que colocam a realizagdo como sendo fator altamente relevante
para as pessoas que ocupam posi¢ées superiores e ndo para as pessoas que
tém atribuicdes de pequeno, quando tem algum, poder decisério. Isto pode ser
verdade se entendermos que a realizacdo significa crescer na carreira, na
empresa, ter salarios com reajustes acima de percentuais inflacionarios etc. No
Realizacdo entanto, estar bem na organizacédo, ser considerado, respeitado no trabalho que
executa, estar numa organizacdo com responsabilidade social que respeite as
leis, principalmente aquelas que atingem a populacdo mais diretamente, como
por exemplo, as questdes ambientais, todos estes fatores, também podem ser
entendidos como realizagéo.

Embora reconhegcamos que a competicdo entre pessoas da mesma posicao
seja algo previsivel, ndo podemos deixar de reconhecer que, no geral, as
pessoas buscam uma relacdo amistosa, porque assim tém maiores
possibilidades de manutengao na posi¢ao. “Uma mao lava a outra” € um ditado
Companheirismo | conhecido e uma realidade nas organiza¢gfes. Evidentemente, ha momentos
em gue existe acirramento entre pessoas e a noc¢do do companheirismo €
colocada em plano inferior. Esta realidade pode ou nédo afetar o clima
organizacional como um todo, mas certamente tera reflexo pontual, aqui e ali.

Quadro 2: Fatores Positivos/Clima Organizacional
Fonte: Aradjo & Garcia (2009, p. 30) — Adaptado pelo Autor

Desta forma, a pesquisa de clima organizacional pode ser um instrumento
pelo qual é possivel entender mais de perto as necessidades da organizacdo e do
quadro de funcionarios a sua disposicdo, tomando por base a consulta generalizada
aos diferentes colaboradores da empresa, sob algumas variaveis que influenciem no
ambiente de trabalho. Mas de que forma, isto pode ser posto em pratica? Como aliar
a teoria com a pratica? Por que necessito de um pedagogo para auxiliar nas
atividades administrativas? As respostas se resumem a uma palavra:
interdisciplinaridade, pois, ja ndo existem redutos passivos na sociedade plural em
que vivemos tudo isso, motivado pela fragmentacdo do processo de ensino-
aprendizagem, especialmente na Administragdo (BERNAL, 2010).

Percebe-se, no mundo contemporaneo, a insuficiéncia de explicacdes
cientificas em todos os campos do conhecimento. Um modelo cartesiano de pensar,
pautado por visdes simplificadoras, reducionistas, fragmentadas, as quais parecem
ser incapazes de fundamentar debates que tratem de questdes da atualidade, e

administracdo néo foge a esta problematica.

O campo de pesquisa em Administracdo € caracterizado por grande
diversidade e multiplicidade de teorias e pressupostos. Se, por um lado, isso
oferece grande riqueza e pluralismo ao campo, por outro, tende a assinalar
um conhecimento gerado de maneira dispersa, fragmentada e pouco
sinérgica (ASTLEY, 1985, p.497).
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Do ponto de vista das praticas pedagogicas utilizadas para gestdo, existem
evidéncias de que estas ainda sao assentadas num ensino reprodutivo, conservador
e isolado e na ideia do componente curricular da disciplina, tanto no sentido
epistemoldgico quanto pedagdgico, haja vista que a visdo mecanicista e sistematica
de ver o mundo, regularmente controlado, tem prevalecido no ensino da

administracdo, em que pese 0s avangos tedricos nesse campo.

A existéncia de s problemas relacionados a esse tipo de ensino, como o
processo de mercadorizacdo da educacdo, o reducionismo na abordagem
dos fendmenos examinados e ainda, a tendéncia a instrumentalidade do
conhecimento é cada vez mais acentuada, com o uso de receitas prontas
gue levam os estudantes a aprenderem a reproducéo de técnicas em vez
da realizagdo de diagnosticos. (PAULA & RODRIGUES, 2006, p.14)

E a primeira condicdo para a efetivacdo desta interdisciplinaridade é o
desenvolvimento da sensibilidade, a interdisciplinaridade ndo se ensina e nem se
aprende, apenas vive-se. Ela ndo apresenta uma formula de aplicagcdo, mas sim
uma reflexdo aprofundada que permita a critica sobre de como o ensino funciona. “A
aplicacao da interdisciplinaridade esta na atitude da busca de novos conhecimentos,
da reciprocidade, do dialogo, de desafio diante do novo, do envolvimento, da
responsabilidade e comprometimento” (FAZENDA, 1996, p.43).

Neste sentido, o pedagogo pode ser este agente interdisciplinar na busca de
uma praxis de gestdo efetiva, plena e andragdgica no meio empresarial, a qual
possui o intuito do desenvolvimento do todo.

2.6 A Gestdo Andragdgica

A andragogia € a grande arma para a revolucdo na busca da exceléncia
organizacional, uma vez que ela trata do desenvolvimento da pessoa adulta. As
relacdes infantilizadoras, responséaveis pela reatividade dos profissionais, devem ser
substituidas pelas relacbes andragogicas, que buscam a conscientizacdo da
maioridade dos funcionarios e o0s conduzem a pro-atividade responsavel,
fundamental para qualquer possibilidade de melhoria na gestdo de RH dentro das
organizacdes (CASTRO, 2008).

A Andragogia objetiva 0 ensino para alunos adultos, e tem como pontos—
chave: a) considerar os alunos como aprendentes independentes e b)
utilizar as experiéncias dos alunos como base para 0s conteddos
ensinados, que aliados as experiéncias, se transformem em algo aplicavel
ao cotidiano pessoal e profissional do aluno. (CASTRO, 2008, p. 9 — Grifo
do Autor)
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O “conceito de andragogia fundamenta-se na etimologia, Anner = homem,
Agogus= conduzir” (VICENTINI & COARIZE, 2006, p.4). Indo adiante os autores

complementam este conceito afirmando que a andragogia busca:

Manter, consolidar e enriquecer os interesses do adulto para abrir-lhe novas
perspectivas de vida profissional, cultural, social, politica e familiar; Orientar
o0 adulto na busca de novos rumos de carater prospectivo, que levem a ideia
de aperfeicoar e progredir; Atualizar o adulto, renovar seus conhecimentos
para que siga aprendendo, investigando, reformulando conceitos e
enriguecendo suas vidas culturais, cientificas e tecnolégicas e; Projetar o
conhecimento para a dimensdo humana para que chegue a interpretar-se
em sua esséncia e reconhecer seu papel de participante responsavel pela
vida no planeta. (VICENTINI & COARIZE, 2006, p.4).

Pode-se dizer entdo, que a Andragogia proporciona a oportunidade para que
0o adulto que decide aprender possa participar ativamente em sua propria
aprendizagem e intervenha nas rotinas e programas, bem como na realizacdo e
evolucdo de suas atividades educativas e/ou profissionais, em condicbes de
igualdade com seus companheiros, participantes e com seu professor/orientador.
Isto associado a um ambiente, de aprendizagem adequada, determinada como o
que poderiamos chamar de boa préxis andragdgica, na empresa, poder-se-ia

chama-la de alicerce para a fidelizacdo de seus colaboradores (funcionarios).

Ao se trabalhar com a aprendizagem de adultos, devemos tomar bastante
cuidado para o fato de que ndo podemos mostrar uma realidade que néo é
a dele, pois ele possui saberes, ele sabe fazer, ele consegue descobrir
como fazer, ele tem noc¢édo do nervosismo, ele sabe a importancia de manter
a calma, por pior que seja a situacao, ele sabe também, que na grande
maioria das vezes, ndo tem controle sobre suas atitudes e emocdes.
(CAVALCANTI, 1999, p.37)

A Andragogia estuda o adulto por completo, sua vida, seu trabalho, seus
sentimentos, suas habilidades, seus conceitos, seus gostos, seu comportamento,
enfim, tudo que esta relacionado com o seu ser. Entdo faz-se o questionamento
porque ndo Andragogia e sim Pedagogia? Se sdo adultos, se sdo pessoas com
experiéncias e bagagens de vida, se sédo consideradas adultas, porque ndo podem
entdo ter uma educacéao especifica para tal?

Segundo Delors et.al.(2006) esta educacdo andragdgica, baseada nas
experiéncias e bagagens de vida deve ser direcionada para 0s quatro tipos
fundamentais de aprendizagem: aprender a conhecer, aprender a fazer, aprender a

viver com 0s outros e aprender a ser:
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Tipos de

Aprendizagem Objetivo da Aprendizagem

Combinando uma cultura geral, suficientemente vasta, com a
possibilidade de trabalhar em profundidade um pequeno ndmero de
matérias. O que também significa: aprender a aprender, para
beneficiar-se das oportunidades oferecidas pela educacéo ao longo
de toda a vida.

Aprender a conhecer

A fim de adquirir, ndo somente uma qualificacao profissional, mas, de
uma maneira mais ampla, competéncias que tornem a pessoa apta a
enfrentar numerosas situacdes e a trabalhar em equipe. Mas também
aprender a fazer no &mbito das diversas experiéncias sociais ou de
trabalho que se oferecem aos jovens e adolescentes, quer
espontaneamente, fruto do contexto local ou nacional, quer
formalmente, gracas ao desenvolvimento do ensino alternado com o
trabalho.

Aprender a fazer

Juntos desenvolvendo a compreensdo do outro e a percepcdo das
interdependéncias — realizar projetos comuns e preparar-se para
gerir conflitos — no respeito pelos valores do pluralismo, da
compreensao mutua e da paz.

Aprender aviver

Para melhor desenvolver a sua personalidade e estar a altura de agir
com cada vez maior capacidade de autonomia, de discernimento e
de responsabilidade pessoal. Para isso, ndo negligenciar na
Aprender a ser educacdo nenhuma das potencialidades de cada individuo: memoria,
raciocinio, sentido estético, capacidades fisicas, aptiddo para
comunicar-se.

Quadro 3: Tipos de Aprendizagem/Andragogia
Fonte: (DELORS, et. al. 2006, p. 38) — Adaptado pelo Autor

No modelo andragdégico, a aprendizagem ¢é de responsabilidade
compartilhada entre professor e aluno, ou seja, a andragogia fundamenta-se no
aprender fazendo. (GONCALVES, 2015). Esta diferenca entre a Pedagogia
Tradicional e a Andragogia fica muito bem configurada conforme pode-se observar

abaixo na Figura 1:

Pedagogia Andragogia

Figura 1 — Pedagogia Tradicional X Andragogia
Fonte: GONCALVES (2015, p. 7)

AN
Y

) =)

Segundo Bellan (2005, p.20) “a andragogia € a ciéncia que estuda como o0s

adultos aprendem”.



22

O método andragdgico, torna-se entdo, de fundamental importancia no
processo de educacdo do adulto, por se tratar de pessoa ja dotada de uma
consciéncia formada, com habitos de vida e situacdes de trabalho que ndo podem
ser arbitrariamente modificados. Segundo Pinto (2007 apud. Carvalho et.al., 2010.

p.82) as caracteristicas que devem fundamentar este método sdo as seguintes:

- Despertar no adulto a consciéncia da necessidade de instruir-se e a no¢ao
clara da sua participagdo na sociedade;

- Partir dos elementos que compfem a realidade do educando, que se
destacam como expressdo de sua relacédo direta e continua com o mundo
em que vive;

- Nao impor o método ao educando e, sim, crid-lo com ele, com base na
realidade em que vive. O professor instrutor deve atuar como incentivador
da busca autdbnoma de conhecimentos;

- Propor o contelddo da instru¢do, o que deve ser justificado como uma
contribuicdo para melhorar as condi¢c6es de vida do homem.

Neste sentido, podemos refletir e observar a praxis andragégica, como uma
ferramenta didatica-profissional na educacdo de adultos, podendo se tornar uma
possibilidade muito Gtil a ser aplicada no processo de mudanca organizacional e na
fidelizacdo do publico interno das organizacdes, pois, traz ao cotidiano empresarial
um modelo de educacéo que respeita as diversidades culturais e a experiéncia dos
alunos, possibilitando a estes fatores novos papéis de significacdo dentro do
ambiente profissional e na sociedade.

3 METODOLOGIA

Este trabalho fundamenta-se nos seguintes procedimentos metodolégicos:
Quanto aos objetivos, a metodologia o tipo de pesquisa escolhida foi a bibliografica a
qual é “desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente

de livros e artigos cientificos” (GIL, 2002, p.44) e descritiva:

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacdes entre variaveis. Sao inidmeros os estudos que
podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacdo sistematica. (GIL, 2002,
p.42)

O mesmo autor salienta que entres as pesquisas descritivas obtemos também
aguelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua
distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, estado de saude
fisica e mental etc. Outras pesquisas deste tipo sdo as que se propdem a estudar o
nivel de atendimento dos 6rgdos publicos de uma comunidade, as condi¢cdes de

habitacdo de seus habitantes, o indice de criminalidade que ai se registra. Sao
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incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as opinides,
atitudes e crencas de uma populagdo. Também séo pesquisas descritivas aquelas
gue visam descobrir a existéncia de associa¢des entre variaveis, como, por exemplo,
as pesquisas eleitorais que indicam a relacédo entre preferéncia politico-partidaria e
nivel de rendimentos ou de escolaridade (GIL, 2002).

J& no que se refere aos procedimentos de coleta, foi realizada uma pesquisa
de campo.

3.1 Métodos de abordagem

O método de abordagem escolhido para a investigacdo do tema é o Dedutivo,
o qual segundo o autor Rampazzo (2002, p. 38): “E a argumentacdo que torna
explicitas verdades particulares contidas em verdades universais”.

3.2 Técnica de analise de dados da pesquisa

A técnica de andlise de dados utilizada foi a Estatistica Descritiva, no qual foi
calculada a medida descritiva central (média aritmética), e foram elaborados gréficos
e tabelas para apresentacao dos resultados.

3.3 Universo e Dimensionamento da amostra

O universo de pesquisa compreende todos os quatro mil cento e cinquenta e
trés (4153) estabelecimentos comerciais do municipio de Alegrete/RS. Para que se
possa trabalhar com uma amostra significativa foi realizado um levantamento por
amostragem probabilistica para inferir as informacdes para o Universo.

Bruni (2007, p.169) define que “a amostra consiste em uma maneira de nao
estudar o conjunto como um todo, mas parte dele, sem que ocorra perda das
caracteristicas essenciais da populagao”.

A técnica para a obtencdo da amostra foi a amostragem aleatoria simples.

Segundo o autor Rey (1993, p. 40):

A amostragem aleatéria simples é aquela em que cada elemento de uma
populacdo tem a mesma probabilidade de ser escolhido para a amostra que
os demais. A escolha requer prévia atribuicdo dos nimeros aos membros
da populacéo e posterior sorteio aleatorio.

O tamanho da amostra utilizada na pesquisa esta descrita na férmula:

Equacéo 1. Férmula do célculo da amostra

(Zys,)?[N.(1—p)]
n= 2

Efp| . (N—1) + (Ze )2 (1-p)
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Sendo:

N = Tamanho da Populac&o dos Estabelecimentos Comerciais de Alegrete = 4.153;
Zq» = Para o valor critico usou-se 1,96 - valor conhecido na estatistica referente a
95% de nivel de confianga;
p = prevaléncia, utilizamos 50% ou 0,5 para maximizar a amostra quando
desconhecemos este parametro;
E = Erro Toleravel = 5% ou 0,05, porcentagem geralmente utilizada em pesquisas
cientificas;
n= Tamanho da Amostra, neste caso n = 352

Como ja descrito por se tratar de uma amostra probabilistica, todos os 4153
estabelecimentos comerciais deveriam ter a mesma chance de serem escolhidos,
para isso, utilizou-se uma planilha do Excel, e a partir dela utilizou-se a técnica dos
nameros aleatorios, obtendo-se assim a amostra significativa de 352
estabelecimentos, a pesquisa foi realizada no periodo de julho a setembro, e contou
as respostas de 2816 funcionarios, além de 352 empresarios/gestores.

Para a classificacdo das empresas em: micro, pequenas e médias empresas,
utilizou-se o critério de classificacdo do IBGE (2013), o qual € estimado pelo nUmero

de empregados (Quadro 4).

Porte/Critério N° de Empregados (IBGE)
Até 9 (comércio e servico)
Microempresa Até 19 (indUstria)
De 10 a 49 (comércio e servico)
Pequena Empresa De 20 a 99 (industria)
De 50 a 99 (comércio e servico)
Média Empresa De 100 a 499 (industria)
N&o Tem
Média-Grande Empresa NZo Tem
Acima de 100 (comércio e servigo)
Grandes Empresas Acima de 500 (industria)

Quadro 4 - Critérios de Classificacdo das Empresas por porte
Fontes: IBGE (2013) — Elaborado pelo Autor

3.4. Instrumento de coleta de dados

Para a coleta de dados foram elaborados dois questionarios com perguntas
fechadas de multipla escolha, um com 12 (doze) questdes voltados para os
funcionarios e outro com 2 (duas) questbes para 0s empresarios/gestores das

empresas. Quanto ao Instrumento, Lakatos (1991, p. 201) afirma que o questionario:
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E um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
entrevistador. Em geral, o pesquisador envia o questionario ao informante,
pelo correio ou por um portador; depois de preenchido, o pesquisador
devolve-o do mesmo modo.

4 RESULTADOS

Apés o0 periodo de pesquisa amostral, os dados foram compilados e
estratificados, como seguem abaixo:
4.1 Classificacé&o das Empresas segundo IBGE

Utilizando os critérios do Quadro 4, obteve-se 0s seguintes resultados:

N° de N° de
Porte L
Empresas Funcionarios
Microempresa 312 2016
Pequena Empresa 32 384
Média Empresa 8 416
Total 352 2816

Tabela 1 — Porte das Empresas Pesquisadas no Municipio de Alegrete/RS
Fontes: o Autor

Com isso, pode-se visualizar que o comércio do municipio de Alegrete/RS,
em sua grande maioria € composto por micro e pequenas empresas, sendo uma das
principais fontes de participacéo da rigueza do municipio.

As micro e pequenas empresas sdo as principais geradoras de riqueza no
Comércio no Brasil, ja que respondem por 53,4% do PIB deste setor. No
PIB da Industria, a participagcdo das micro e pequenas (22,5%) ja se
aproxima das médias empresas (24,5%). E no setor de Servigos, mais de
um terco da producéo nacional (36,3%) tém origem nos pequenos negoécios.
(SEBRAE, 2011).

4.2 Perfil dos Funcionarios das Empresas Comerciais do Municipio de
Alegrete/RS
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4.2.1 Perfil por Género dos Funcionarios Alegretenses

Perfil por Género dos Funcionarios Alegretenses
B Freguéncia W%
2816
1209
57,07 42,93 100
Masculing Feminino Total

Grafico 1 — Perfil de Género dos Funcionéarios Alegretenses
Fonte: o Autor

O grafico 1, evidenciou um percentual maior de funcionarios do sexo
masculino, com cerca de 57%, mas uma parcela significativa de funcionarias dos

sexo feminino, mas ainda assim, evidenciando-se uma maioria masculina.

4.2.2 Média de Idade dos Funcionéarios
Para obtermos a idade média dos funcionarios utilizou-se a técnica estatistica
baseada na equacédo 2. A pergunta foi dividida em opc¢des (classes) que variavam de

16 a 71 anos, porém, ninguém ultrapassou aos 66 anos.

Equacgdo 2. Formula do calculo da Média Ponderada: Média de uma tabela de
freqiéncia

L Zxf _Sxf
>f  »

X = ponto médio da classe

f = frequéncia
2f=n
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Classes Xi fi xi.fi Fa
16 I— 21 18,5 266 4921 266
211—26 23,5 324 7614 590
26 I— 31 28,5 204 5814 794

311—36 33,5 225 7537,5 1019

36 I— 41 38,5 905 34842,5 1924

411- 46 43,5 334 14529 2258

46 I- 51 48,5 203 9845,5 2461

51 1— 56 53,5 237 12679,5 2698

56 I— 61 58,5 108 6318 2806
61 1— 66 63,5 10 635 2816
Total 2816 104736

Quadro 5: Distribuicdo com dados agrupados por classes de valores (Idade)
Fonte: o Autor

Ao final do processo obteve-se a idade média de 37,19 (trinta e sete virgula

dezenove) anos para os funcionarios.

4.2.3 Tempo Médio de anos trabalhados pelos Funcionarios na atual empresa

Classes Xi fi Xi.fi Fa
03 15 309 463,5 309
31-6 4,5 197 886,5 506
619 7,5 291 2182,5 797

91—12 10,5 367 3853,5 1164

121—-15 | 135 761 10273,5 1925

151—18 | 16,5 317 5230,5 2242

181—21 | 195 307 5986,5 2549

21124 | 225 124 2790 2673

24 127 25,5 134 3417 2807

271-30 | 28,5 9 256,5 2816
Total 2816 35340

Quadro 6: Distribuicdo com dados agrupados por classes de valores (Anos trabalhados na
atual empresa)
Fonte: o Autor

Neste item de pesquisa também de utilizaram-se as técnicas do tépico
anterior. A pergunta foi dividida em opc¢fes (classes) que variavam de 0 a 33 anos,
porém, ninguém ultrapassou a faixa dos 30 anos.

Ao final do processo obteve-se um tempo médio de 12,54 (doze virgula
cinquenta e quatro) anos trabalhados na atual empresa, situacdo esta que nao foi
confirmada pela reviséo bibliografica, uma vez que o tempo médio de anos no atual

emprego demonstrou um baixo turnover, e Chiavenato (2004) comenta que:

A rotatividade de pessoal, também conhecida por turnover, esté relacionada
com a saida de colaboradores de uma organizacdo, que quando excessivo
indica que algo esti errado com a organizacdo. (CHIAVENATO, 2004, p.
87).
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Diversos fatores podem ocasionar a rotatividade dentro de uma organizacao.
As perdas de pessoas podem impactar perdas de conhecimento, capital humano,
lucratividade e saude organizacional, neste sentido, o que foi observado exatamente
€ que fatores ligados a necessidade e falta de qualificacdo sdo os motivos para o

baixo turnover, ou seja, falta de opg¢éo de trabalho.

4.2.4 Nivel de Escolaridade dos Funcionéarios Alegretenses

Nivel de Escolaridade Frequéncia %
Ensino Fundamental Incompleto 565 20,06
Ensino Fundamental Completo 71 2,52
Ensino Médio Incompleto 168 5,97
Ensino Médio Completo 1403 49,82
Ensino Superior Incompleto 397 14,10
Ensino Superior Completo 111 3,94
P6s-Graduacéao - Especializacdo 93 3,30
Pés-Graduacéo - Mestrado 5 0,18
P6s-Graduacéo - Doutorado 3 0,11
Total 2816 100

Quadro 7: Nivel de Escolaridade dos Funcionarios Alegretenses
Fonte: o Autor

No quadro 7, tabulou-se os dados referentes ao perfil dos funcionarios quanto
ao grau de escolaridade, onde 28,55% dos entrevistados, ndo possuem 0 ensino
médio completo, o que dificulta muito um crescimento profissional dentro das
Organizacbes Empresariais, na falta de uma politca de Fidelizacdo
(Endomarketing), afinal como Oliveira (2001, p.37) afirma “o baixo nivel de
escolaridade da populagdo cria entraves a geragao de riqueza”, situagdo mais
agravada quando observa-se niveis mais elevados de escolaridade, onde apenas
7,53% dos entrevistados possuem graduacdo ou curso equivalente, caindo para

3,59% quando chega aos niveis de pés-graduacao.
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4.2.5 Renda Média Salarial dos funcionérios

Classes Xi fi xi.fi Fa

8801—1320 | 1100 | 2597 | 2856700 | 2597

1320 1—-1760 | 1540 74 113960 2671

1760 1— 2200 | 1980 42 83160 2713

2200 I—2640 | 2420 27 65340 2740

2640 13080 | 2860 26 74360 2766

3080 I—3520 | 3300 17 56100 2783

3520 I— 3960 | 3740 11 41140 2794

3960 I—4400 | 4180 10 41800 2804

4400 1—4840 | 4620 9 41580 2813

4840 I— 5280 | 5060 3 15180 2816
Total 2816 | 3389320

Quadro 8: Distribuicdo com dados agrupados por classes de valores (Salério)
Fonte: o Autor

ApoOs a utilizacdo estatistica, no Quadro 8 obteve-se a média salarial de R$
1.203,59 (mil e duzentos e trés reais e cinquenta e nove centavos). A F, =
Frequéncia Acumulada, aparece apenas para fins ilustrativos.

4.2.6 Busca por emprego em outros municipios

Procura por Empregos em outros Municipios
B Frequéncia W%
2816
1493
1323
53,02 46,98 100
Sim MNéo Total

Grafico 2 — Demografia Profissional (Op¢é&o por outros Municipios)
Fonte: o Autor

Nesta parte da pesquisa buscou-se tracar a demografia das experiéncias
profissionais dos entrevistados. Com isso, foi perguntado ao publico da amostra, se
0S mesmos ja haviam procurado emprego em outros municipios, e quais seriam
estes, 0 que demonstrou que mais da metade (53,02%) dos funcionarios, Grafico 2,
ja tentaram buscar trabalho ou melhores condicbes de trabalho em outros

municipios, motivados principalmente pela procura de melhores salarios.
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Um fato interessante nesta pesquisa é que dentro do restante dos
entrevistados que ndo sairam do municipio (46,98%), cerca 22% dos funcionarios
cogitaram tentar trabalho em outros municipios, isso equivale a 10,33% do todo, o
que elevaria, caso se concretizasse a um éxodo, de 63,35% dos funcionarios
alegretenses.

Acerca da migracgéo laboral, o principal argumento para este fendmeno sao os
diferenciais de salarios entre as regides, e também é considerada como o principal
fator capaz de influenciar a migracdo, e a mobilidade de pessoas na direcao de
centros com maiores perspectivas, ela é vista como um meio de acabar com a
desigualdade de renda. Neste sentido, o individuo comporta-se como se
comparasse 0S custos e o0s retornos da migracdo, agindo com base em tal
comparacdo. O essencial € que a analise econdmica dos custos e beneficios,
realizada pelo agente, envolve um investimento em seu préprio potencial produtivo,
ou seja, 0 migrante aposta na capacidade que possui de gerar maiores rendimentos,
utilizando melhor suas qualificagcbes, mesmo que para tal seja necessario incorrer
em custos, entretanto, nem sempre o resultado é o esperado, esbarrando, na
maioria das vezes na falta de qualificagdo (SANSON, 2006).

Opcdes/Municipios Frequéncia %
Bento Gongalves - RS 197 13,19
Caxias do Sul - RS 541 36,24
Curitiba - PR 49 3,28
Florianépolis - SC 206 13,80
Nova Prata - RS 71 4,76
Pelotas - RS 29 1,94
Porto Alegre -RS 183 12,26
Rio Grande - RS 69 4,62
Séo Paulo - SP 104 6,97
Uruguaiana -RS 27 1,81
Outras 17 1,14

Total 1493 100

Quadro 9: Municipios mais Procurados pelos Funcionarios Alegretenses (Op¢éo por Emprego)
Fonte: o Autor

J& o Quadro 9, nos apresenta 0s municipios mais procurados pela parcela da
amostra que ja tentou conseguir emprego em outros municipios (1493), no que se
refere a opcao por empregos, sendo o municipio de Caxias do Sul- RS, com 36,24%
da preferéncia, seguidos por Florianopolis —SC, e Bento Gongalves-RS, com 13,80%
e 13,19%, respectivamente. A opgéo outros foi viabilizada, devido os municipios

englobados nao atingirem 1% da amostra.
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4.2.7 Fatores que motivaram os funcionarios a regressar para o municipio de Alegrete

Motivos Frequéncia| %
Saudade dos Familiares 591 39,58
Violéncia 295 19,76

Alto Custo de Vida 53 3,55
Estresse Diario 57 3,82
Falta de Qualificacéo 490 32,82
Outros 7 0,47

Total 1493 100

Quadro 10: Principais motivos que fizeram os funcionarios regressarem para 0 municipio de
Alegrete/RS
Fonte: o Autor

O quadro 10 traz os principais fatores que motivaram os funcionarios
alegretenses a retornar para Alegrete. Como resultados tiveram a saudade dos
familiares com o maior indice (39,58%), seguido por falta de qualificacdo e violéncia,
com 32,82% e 19,76%, respectivamente. O que pode ser muito produtivo para a
implementacédo do processo de Endomarketing nas empresas dos municipios, pois,
0s gestores podem-se valer destas variaveis e torna-las positivas, uma vez que o
municipio de Alegrete proporcionaria: Convivio com a familia, ambiente pacato, por
se tratar de uma cidade de pequeno porte e a prépria qualificacdo tdo almejada se o
processo de endomarketing for bem estudado e aplicado.

4.3 Endomarketing: Visdo dos Funcionarios

Programa de Gestdo - Endomarketing
B Frequéncia W%
2816
1754
660
324 78 100
62,29 11,51 277 . 23,44
|| —
M&o Existe Existe, mas ndo Existe, e atende Mioconheco este Total
atende as as necessidades Conceito
necessidades do do Pablico
Publico Interno Interno

Grafico 3- Visdo dos Funcionarios/[Empregados em Relagdo a Politicas ou Programas de
Gestao dedicados ao Publico Interno — Endomarketing na Empresa.
Fonte — O Autor

Além dos aspectos ligados aos perfis dos funcionéarios, também foram itens
do questionario de pesquisa, situacdes referentes a visdo dos mesmos, referentes a

politicas internas voltadas a valorizacdo e fidelizacdo deles junto ao ambiente



32

profissional. Como resultados do grafico 3, obtemos os seguintes indices, dos 2816
funcionarios pesquisados, cerca de 62,29% percebem seu local e trabalho como um
espaco que nao possui qualquer programa ou politica de gestdo dedicada ao publico
interno, e outros 34, 95% ou ndo conhece o conceito de endomarketing, ou possui
em sua oOtica que na empresa que trabalha existe uma politica interna que néo
atende satisfatoriamente seus funcionarios, o que demonstra uma ruptura na
comunicacdo entre funcionarios e empresa, ratificando o pensamento de Bekin
(2004) que diz que:

A comunicagdo ndo sé deve ser valorizada no sentido hierarquico
verticalizado, mas também no sentido horizontal. TA&o ou mais importante
gue a comunicacao entre superiores e seus subordinados é a comunicacao
entre pares, diretores, gerentes e supervisores entre si. (BEKIN, 1995, p.
47).

Relagdo Empresa/Funcionario - Valorizagio

B Frequéncia W%
2816

1604
901

237

7% 2,63 B.42 56,96 l 32,00 100
|
Sim, me sinto Maome sinto Mo, se tivessea Ndo Respondeu Total
valorizado pela totalmente oportunidade

Empresa valorizado pela  procuraria outro

Empresa emprego

Grafico 4 - Visdo dos Funcionarios/Empregados no que se refere valorizagdo pessoal dentro
da Empresa.
Fonte: o Autor

Esta visdo dos funcionarios em relacdo ao seu ambiente de trabalho, gréafico
4, ocasiona nitidamente em uma realidade que contempla funcionarios
desmotivados ou motivados a procurar novas oportunidades em outros
estabelecimentos, dos 2816 funcionarios pesquisados, cerca de 65% néo se sente
totalmente valorizado ou estd desenvolvendo suas atividades, mas vislumbrando
outro emprego, por ndo sentir valorizado, além dos mais de 32% que optaram por
nao responder esta enquete.

Esta realidade pode ser relacionada como o pensamento de Bekin (1995) que
orienta que esses niveis organizacionais da visdo interna do funcionario para com a
empresa devem ser gerenciados, para que venha beneficiar ambas as partes. E
acrescenta que as novas tecnologias precisam ser incorporadas ao sistema de

informacgdes. Pois as maiorias das empresas informam, mas em muitas das vezes
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nao se encontram preparadas para comunicar. E essa comunicacdo exige feedback

gue proporciona resultados significativos da empresa no mercado.

Conduzir um grupo a motivar-se tem um claro efeito integrador. Nao se
pode esperar um bom nivel de desempenho em uma empresa que em parte
do pessoal ou determinados setores estdo motivados e outra parte ou
outros setores se sentem desmotivados. E como uma equipe de futebol,
cuja defesa esta motivada para atuar bem e o ataque se sente francamente
desmotivado. N&o se pode esperar muito de seu desempenho. A comissao
técnica e o treinador precisam tomar logo uma providencia para unir o
grupo, para motivar a todos. Isso vale para todas as etapas do processo de
motivacdo. (BEKIN,1995, p. 90)

4.3.1 Insercdo do Pedagogo em Atividades Empresariais/ Comerciais: Visao

dos Funcionérios Alegretenses

Insergdo do Pedagogo Empresarial nas atividades
Comerciais da Empresa - Gestdo de Endomarketing
BFrequéncia W%
2731 2816
M 11 37 131 14 0,50 96,98 100
Penso que lugar de Penso que seria Penso que seria Acho que seria Total
Pedagogo éna  irrelevante para a prejudicial as necessario esta
Escola Empresa atividades da  interac3o com este
Empresa Profissional

Grafico 5 - Visdo dos Funcionarios/Empregados em Relagdo as possiveis contribuicdes do
Pedagogo Empresarial no cotidiano de suas atividades comerciais para a Implementacédo de
uma Gestado de Endomarketing eficiente.

Fonte: o Autor

O gréfico 5, oportunizou ao autor ratificar a justificativa e a razdo de ser desta
pesquisa monografica, onde foi possivel ver de forma estratificada os anseios e
desejos de uma mudanca significativa nas politicas de gestao de publico interno nas
empresas do municipio de Alegrete, onde quase 97% acreditam nos beneficios de
uma possivel insercdo do pedagogo empresarial nas suas atividades, possibilitando
novas formas de valorizagdo, treinamento e reconhecimento nas relacdes

empresas/empregados.
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4.3.2 Afastamento Laboral dos Profissionais Alegretenses

Afatamento laboral motivado pelo Estresse
B Frequéncia ™%
2816
1775
1041
36,97 63,03 100
Sim Nao Total

Grafico 6 — Afastamento laboral motivado pelo Estresse
Fonte: o Autor

No grafico 6 pode-se observar que cerca de 37% dos funcionarios
entrevistados ja incidiram em afastamento laboral por questdes ligados ao estresse,
um indice considerado muito elevado, dado que valida a relevancia académica da
presente pesquisa monografica.

Neste sentido, ao cruzarmos os dados referentes a Renda Média Salarial,
com este indice de 37% podemos refletir sobre o impacto que tal situacdo pode
desencadear tanto para funcionarios, quanto para a empresa. Na revisdo da
literatura, observamos os diversos teoricos alertando sobre os perigos do estresse,
causadas pelas mais diversas situacoes, sendo a falta de valorizacao talvez a mais
incisiva para o desenvolvimento desta doenca.

Observemos o custo médio mensal por funcionério afastado/laudo:

O art. 58 da CLT estabelece que, para os empregados em qualquer atividade
privada, a duracdo normal do trabalho ndo excederd a oito horas diarias, desde que
nao seja fixado expressamente outro limite.

E segundo o inciso Xlll do art. 7° da Constituicdo Federal a duracdo do
trabalho normal para os trabalhadores urbanos e rurais ndo sera superior a oito
horas diarias nem 44 horas semanais, facultada a compensacdo de horérios e a
reducado da jornada, mediante acordo ou convencdao coletiva de trabalho.

Assim sendo, podera a empresa, adotar a jornada de trabalho desde que, ndo

ultrapasse as 44 horas semanais e, nao exceda as oito horas diarias,
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independentemente de escala de revezamento, logo podemos obter os seguintes
resultados:
- Salario Base = R$ 1.203,59 (valor médio encontrado de forma estatistica durante a
pesquisa)
- Carga horaria Semanal = 44 horas semanais
- Férias = Saléario Base/12
- Décimo 13° Salario = Salario Base/12
- 1/3 férias = Férias/3
- FGTS (Salario base+Férias+Décimo 13° Salario+1/3 Férias
- Aviso Prévio = Salario Base/12
- Trabalhador Substituto — periodo de férias = Salario Base/12
- INSS Patronal: Entre 27,8% (empresas comerciais) a 28,8% (empresas industriais)
(Fonte: http://www.contabeis.com.br)
- Totalizando um Gasto Médio Mensal = De R$ 2.133,83, para calculo utilizou-se o
valor base médio das empresas comerciais, ou seja, INSS patronal de 27,8%, devido
a pesquisa termos sido realizada com empresas comerciais de Alegrete/RS.
Com isso, a empresa vai ter as seguintes variaveis abaixo:
SMA: O salario médio anual (acrescente 13°, férias e tributos)
HTA: As horas trabalhadas em um ano (11 meses x 220 horas)
CMH: Custo médio da hora trabalhada (SMA/HTA)
CMM: Custo médio do minuto trabalhado (CMH/60)
CMD: Custo médio dia (CMH x 8)
Tendo o seguinte custo:
SMA = R$ 2.133,83 x 12 meses = R$ 25.605,96
HTA = 2.420 horas
CMD = R$ 10,58 x 8 = R$ 84,64/dia
CMH = 25.605,96 / 2.420 = R$ 10,58/ hora
CMM =R$ 10,58 /60 =R$ 0, 1763 / minuto
Tais custos podem impactar negativamente e decisivamente nas finangas da
empresa, diminuindo significativamente seus lucros e de seu crescimento.

4.4 Endomarketing: Visao dos Empresarios/Gestores Alegretenses



Programa de Gest3o - Endomarketing
B Frequéncia M %
352
243
a5 100
69,03
26,99
9 156 5 142
MNdo Existe Existe, masndo Existe, e atende M&oconhego este Total
atende as as necessidades Conceito
necessidades do do Piablico
Puhblico Interno Interno
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Grafico 7 - Visdo dos Empresarios/ Gestores em Relagcdo a Politicas ou Programas de Gestao

dedicados ao Publico Interno — Endomarketing na Empresa.
Fonte: o Autor

Como resultados do grafico 7, obtemos os seguintes resultados, dos 352

estabelecimentos pesquisados, 69,03% nao possui qualquer programa ou politica de

gestdo dedicada ao publico interno, e outros quase 30% ou ndo conhece o0 conceito

de Endomarketing, ou possui uma politica que ndo atende satisfatoriamente seus

funcionéarios, o que configura uma situacdo muito preocupante para o mercado

alegretense.

4.4.1 Insercdo do Pedagogo em Atividades Empresariais/Comerciais: Viséo

dos Empresarios/Gestores Alegretenses

Insergdo do Pedagogo Empresarial nas Atividades
Comerciais da Empresa - Gest3o de Endomarketing

B Frequéncia M%

352
211
59,94 98
7 1051 6 170 27,84
Penso que lugar Penso que seria  Penso gue seria  Acho que seria Total
de Pedagogo € na irrelevante para a  prejudicial as necessario esta
Escola Empresa atividades da interacdo com
Empresa este Profissional

Grafico 8 - Visdo dos Empresarios/Gestores em Relacdo as possiveis contribuicdes do
Pedagogo Empresarial no cotidiano de suas atividades comerciais para a Implementacéo de

uma Gestdo de Endomarketing eficiente.
Fonte: o Autor
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No gréfico 8, estratificou-se o pensamento do marketing tradicional, onde
apenas 98 estabelecimentos, ou seja, 27,84% acreditam nos beneficios da insercédo
do pedagogo empresarial no processo de fidelizacdo de seu publico interno, mesmo
gue conforme os graficos anteriores demonstram que a atuacao destes gestores na
visdo de seu publico interno ndo se evidencia como eficiente.

Neste sentido, Schimitt (2000) apresenta o marketing tradicional com estas
mesmas caracteristicas observadas no grafico 8, tendo como foco os atributos
funcionais e nos beneficios do produto, pelas categorias de produtos e da
concorréncia ser definida de forma restrita, pelos clientes serem vistos como
tomadores de decisfes racionais e metodoldgicas, e pelos métodos e ferramentas
serem analiticos, quantitativos e verbais, e seu funcionarios ndo passarem de

recursos do processo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da presente pesquisa, identificou-se o seguinte perfil dentre os
funcionarios das empresas comerciais de Alegrete/RS: Composta em sua maioria
por homens (cerca de 57%), possui uma idade média em torno de 37 anos, e que a
média nos atuais empregos gira em torno de 12 anos e meio, quase 30% n&o possui
0 ensino médio, e menos de 8% possui curso superior.

Foi possivel também verificar a renda média dos respectivos funcionarios, no
montante de R$ 1.203,59, e a partir desta informacédo calcular custo médio mensal
por funcionério afastado/laudo por problemas de saude no valor de R$ 2.133,83,
para a empresa, um valor considerado alto, podendo tais custos impactar
negativamente e decisivamente nas financas da empresa, diminuindo
significativamente seus lucros e de seu crescimento.

Além destes fatores sécio-econdmicos, foi possivel verificar também, que
mais de 53% dos funcionarios entrevistados jA& migrou para outros municipios na
busca de melhores condi¢des de vida sendo seus principais destinos os municipios
de Caxias do Sul — RS, (cerca 36%), Florianépolis — SC (cerca de 14%) e Bento
Gongalves-RS (cerca de 13%), porém, retornaram ao municipio devido
principalmente a fatores como saudade dos familiares (cerca de 40%), falta de
qualificacdo (cerca de 33%) e violéncia (cerca de 20%).

Quanto ao lado cognitivo, evidenciou-se uma situacdo muito complicada no
que se refere a questdo de sentimento valorizacdo profissional do funcionario em
relacdo a seu local de trabalho, onde somente pouco mais de 2% sente-se
valorizado pela organizacdo na qual desenvolve sua atividade laboral, impactando
diretamente no bem estar dos mesmos.

Percebe-se entdo, com esse trabalho, € que muitos funcionarios ja estiveram
afastados do ambiente profissional devido a exaustdo emocional,
despersonalizacao, diminuicdo das sensacdes em relacdo a sua realizagao pessoal,
0s quais sdo diagnosticados pela sindrome do estresse.

Com isso pode-se concluir que o principal agente estressor no local de
trabalho deve-se ao fato das empresas do municipio de Alegrete/RS néo possuir
uma politica de fidelizacdo eficiente de seu publico interno (endomarketing), o que
consequentemente conduz os funcionarios a um sentimento de desvaloriza¢ao junto
a organizacdo que trabalham. Isso proporciona uma realimentacdo de situacdes

conflitantes, pois 0 empresario pressiona, provocando stress no funcionario que o



39

devolve sob forma de um trabalho ndo satisfatério para o empresario que por sua
vez se estressa novamente, gerando conflitos, os quais j& acarretaram o
afastamento laboral de cerca de 37% dos funcionarios entrevistados por problemas
ligados ao estresse.

Outra varidvel importante percebida durante a pesquisa, € que se evidenciou
uma atitude baseada em marketing tradicional, por parte dos empresarios/gestores
do municipio de Alegrete/RS, ndo expressando uma visdo positiva sobre a
importancia do Pedagogo Empresarial e de acdes baseadas em Endomarketing.

Quanto as limitacdes deste trabalho, a principal na visdo deste pesquisador
foi a aplicacdo do questionario, o qual deve ser repensado, e abranger outras areas
como, por exemplo, opcdes de treinamento dando um suporte maior para as
indagacdes desta pesquisa, visto que o referencial bibliografico demonstrou-se
amplo na area.

Outra limitacdo, desta pesquisa foi a falta de acesso a pesquisas anteriores
sobre endomarketing, pois, tais informacées enriqueceriam o estudo, porém, devido
ao pouco tempo para a conclusédo deste trabalho de conclusédo de curso, ndo pode
ser realizado.

Neste sentido, como sugestdo para trabalhos futuros, sugere-se que se
valendo de um periodo maior de pesquisa a Universidade Federal do Pampa por
meio de seu Corpo Docente da Especializacdo em Engenharia Econédmica pode vir a
ministrar cursos de capacitacdo em Endomarketing junto as Empresas Comerciais
do municipio de Alegrete/RS.

Poder-se-i-a também realizar parcerias junto a outras instituicdes de ensino
superior da regido que ofertam o curso de pedagogia, inserindo por um determinado
tempo, um académico e/ou profissional em pedagogia nestas empresas de forma
experimental e replicar a pesquisa desta monografia, comparando-se o0s resultados,
do antes e do depois desta insercdo, uma vez que das 352 empresas pesquisadas

somente uma conta com a figura do pedagogo na gestéo de pessoas.
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ANEXO A
QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

1) Qual é a sua faixa salarial?

( ) R$ 880,00 a R$ 1320,00 ( )R$1320,01 a R$ 1760,00
( ) R$1760,01 a R$ 2200,00 ( ) R$ 2200,01 a R$ 2640,00
( ) R$ 2640,01 a R$ 3080,00 ( ) R$ 3080,01 a R$ 3520,00
( ) R$3520,01 a R$ 3960,00 ( ) R$3960,01 a R$ 4400,00
( ) R$4400,01 a R$ 4840,00 ( ) R$4840,01 a R$ 5280,00
( ) acima de R$ 5280,00

2) Qual a sua faixa etaria?

()l6a<2lanos ( )4la<46anos( )66a<71anos
()2la<26anos ()46 a<51anos

()26 a<3lanos ( )51a<56anos

()3la<36anos ( )56a<61anos

()36a<4lanos ( )61a<66anos

3) H& quantos anos vocé trabalha na atual empresa?
()0a<3anos ()12a<15anos( )24 a< 27 anos
()3a<6anos ()15a<18anos( )27 a<30anos
()6a<9anos ( )18a<2lanos( )30a<33anos
()9a<12anos ()21 a<24anos

4) Qual seu nivel de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Superior Incompleto
( ) Ensino Fundamental Completo ( ) Ensino Superior Completo
( ) Ensino Médio Incompleto ( ) Pés-Graduacéo - Especializacao
( ) Ensino Médio Completo ( ) Pés-Graduacéo - Mestrado
( ) Pés-Graduacéo — Doutorado

5) Vocé ja procurou emprego em outros municipios? Se sim, qual?
() Sim () N&o. Qual?

6) Se “nao” ao item 5, vocé ja teve vontade de procurar emprego em outro
municipio?
() Sim ( ) Nao

7) Se “sim” ao item 5, qual fator mais contribuiu para que vocé retornasse
ao Alegrete/RS?

( ) Saudade dos Familiares

( ) Violéncia

( ) Alto Custo de Vida

( ) Estresse Diario

( ) Falta de Qualificacéo

( ) Outros:

8) Qual o seu Género?
( ) Masculino ( ) Feminino
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9) Na sua visdo existe algum processo de endomarketing dentro da
empresa que voceé trabalha?

( ) Nao existe

( ) Existe, mas ndo atende as necessidades do publico interno

( ) Existe, e atende as necessidades do publico interno

( ) Nao conheco este conceito

10) Vocé se sente valorizado dentro da empresa que vocé trabalha?
( ) Sim, me sinto valorizado pela empresa

( ) Nao me sinto totalmente valorizado pela empresa

( ) Nao, se tivesse a oportunidade procuraria outro emprego

( ) Sem resposta

11)Vocé acha positivo a insercdo do pedagogo empresarial nas atividades
empresariais/comerciais?

( ) Penso que lugar de pedagogo € na escola

( ) Penso que seria irrelevante para a empresa

( ) Penso que seria prejudicial as atividades da empresa

( ) Acho gue seria necessario esta interacao com este profissional

12)Vocé ja se afastou do emprego por motivos ligados ao estresse?
()Sim () Nao
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ANEXO B

QUESTIONARIO APLICADO AOS EMPRESARIOS/GESTORES

1) Na sua visédo existe algum processo de endomarketing dentro da
empresa que vocé trabalha?

( ) Nao existe

( ) Existe, mas nao atende as necessidades do publico interno

( ) Existe, e atende as necessidades do publico interno

( ) Nao conheco este conceito

2) Vocé acha positivo a inser¢cao do pedagogo empresarial nas atividades
empresariais/comerciais?

( ) Penso que lugar de pedagogo € na escola

( ) Penso que seria irrelevante para a empresa

( ) Penso que seria prejudicial as atividades da empresa

( ) Acho gue seria necessario esta interacao com este profissional



