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APRESENTACAO

O projeto “Tela Critica em Gestao de Pessoas” fez parte da disciplina de Gestao de Pessoas 11
da Faculdade Luciano Feijao, situado no municipio de Sobral, Ceara, Brasil, ao longo do ano de 2020,
sob responsabilidade da professora Fabiana Pinto de Almeida Bizarria, Doutora. Para dar sequéncia a
organizagao do livro, o projeto teve a parceria das professoras: Flavia Lorenne Sampaio Barbosa,
Doutora, Rogeane Morais Ribeiro, Doutora, Mestre Carla Maria Holanda de Lima Faganha, Mestre, e
Irlanda Pires de Sa Sousa, Especialista.

Tela Critica em Gestao de Pessoas tem o objetivo promover analise de temas relevantes para a
Area de Gestao de Pessoas, com a reflexdes sobre agdes voltadas para a melhoria das praticas e processos
de trabalho. Essa ¢nfase em analise desenvolvida por meio de estudo observacional (analise filmica), as
pesquisas fizeram uso do cinema como uma experiéncia critica (Alves, 2010).

Utilizar a analise de filme para discutir conteidos tematicos sobre as organizagdes ¢é algo
recomendado por alguns pesquisadores, como, por exemplo, Alves (2010), Paiva-Junior et al. (2008),
Barros etal. (2017), Isboli et al. (2017) e Mendonca et al. (2008), haja vista a possibilidade de problematizar
praticas e processos das organiza¢des por meio de um sistema de significados disponiveis e acessiveis aos
estudantes. Por meio desse tipo de analise, a aprendizagem ¢ resultado das conexdes entre os sentidos
presentes nas narrativas, as teorias estudadas e as experiéncias de vida dos alunos (Vanoye et al., 2002).

O Quadro 1, resume os filmes estudados e abordagens tedricas utilizadas. Servira de introdugao
para uma leitura orientada em busca de material de estudo lddico, bem como formagio no campo da

gestao de pessoas.

Quadro 1. Filmes e categorias da area “Gestao de Pessoas” estudadas. Fonte: Dados dos estudos
observacionais realizados (2020).

QUADRO RESUMO
CATEGORIA DE
ARTIGO FILME GESTAO DE PESSOAS,
ANALISADO ANALISADA COM BASE
NO FILME
1. Motivagio para o Trabalho e Motiva¢ao no ambiente de
Resiliéncia na Formagdo de Competéncia | A PROCURA DA trabalho; Desenvolvimento
em contexto de crise — Um estudo sob a FELICIDADE de Competéncias em
optica do filme “A Procura da Felicidade” contexto de Crise
Lideranca e clima
2. Lideranga, Clima e Cultura organizacional; RelagGes
Otrganizacional e suas multiplas O DIABO VESTE | Interpessoais, Resiliéncia e
influéncias com suporte no filme “O PRADA Adaptacio; Etica
Diabo Veste Prada” Profissional e Satisfacao
Profissional
3. Ges-tﬁo fie mudanga§ no c~enério MUDANCA DE CultuFa; cﬁma
organizacional — contribuig¢bes sob a lente HABITO organizacional; mudanga
do filme “Mudanga de Habito” habitos; e, capital intelectual




4. Cultura e Aculturagido em Organizagoes
na perspectiva da Seguranga e da

DOCUMENTARIO

Sindicato; condi¢oes de

Qualidade de Vida no Trabalho - um “AMERICAN trabalho; seguranga no
estudo a partir do documentario FACTORY trabalho; cultura
“American Factory”

N Valores organizacionais no
5 Valore~s Otgam.zacm~n s ¢ d(.) Trabalho O DIABO VESTE | ambiente de trabalho;
na geragdo de Satisfagdo ~ Insights a PRADA Ambiente organizacional;
partir do Filme “O Diabo Veste Prada” [DICNC OF8 ’

Satisfacio.

6. Motivagao e Gestiao de Talentos em
“tela” — contribuigdes a partir do filme “A | A PROCURA DA Gestio de Talent
Procura da Felicidade” FELICIDADE estao de Talentos
7. Lideranga Transformacional a partir do | DESAFIANDO Lideranca transformacional
filme “Desafiando Gigantes” GIGANTES cranga transtormaciona
8. L1de~r anga F‘e‘mlnlna na perspectiva da MOANA UM MAR | Lideranga feminina; sucessao
Sucessao Familiar no filme “Moana um o

' DE AVENTURA familiar
Mar de Aventuras
9. Gestao de Pessoas com foco em Gestao
de Geragdes — Insights a partir do filme | OS ESTAGIARIOS | Gestao de geracoes

“Os Estagiarios”

10. Motivagao no trabalho em analise com

A PROCURA DA

Motivacao e trabalho

base no filme “A Procura da Felicidade ¢ | FELICIDADE
A relagio homem-trabalho
3 bGi:}sltaI(;, rgﬁ;iar:‘(j:;sn era rf;:lagan 1;0rr;em- AMOR SEM nai orgémza(;?es.; C((;nﬂt{to
abalho no e or se scalas ESCALAS entre N eracoes; estao
estratégica  de  pessoas;

satisfacao no trabalho
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Capitulo 1|

Motivacdo para o trabalho e resiliéncia na formacgao de
competéncia em contexto de crise: Um estudo sob a
otica do filme “a procura da felicidade”

Adaliane Matias Alves’

RESUMO

Estudos sobre motivagdao sempre tém sido tema de muitos debates. A importancia do estudo, ocorre,
por ser considerada uma tematica que aborda um fator motivagio que mobiliza o comportamento
humano, dentro de um contexto de trabalho em crise, como o vivenciado em dias atuais. Neste estudo,
o objetivo consiste em analisar sob a otica do filme “A Procura da Felicidade” como as relagoes
influenciam e podem determinar o desenvolvimento de competéncias, com suporte em um contexto de
crise pessoal e economica no ambiente de trabalho. Na analise do filme, constata-se como a motivagao
pode levar o individuo a ultrapassar dificuldades e barreiras impostas pelo ambiente, por meio do
desenvolvimento de competéncias comportamentais que sao capazes de transformar as adversidades em
aprendizagens para enfrentamento das situa¢oes vivenciadas no dia a dia.

Palavras-chave: Motivacio. Crise. Filme.

INTRODUCAO

Este artigo tem a finalidade de falar sobre motivagao no contexto do ambiente de trabalho em
um momento de crise, e como isso pode influenciar nas relacdes e ambiente empresarial. O objeto de
estudo foi o filme “A procura da Felicidade”, que retrata, com suporte em um drama, a histéria real de
um homem (Chris Gardner), um pai de familia que passa por grandes problemas financeiros e conjugais
durante um periodo de crise que assolou os EUA nos anos 90. O filme vai tratar sobre a percepcao de
motivagao, no ambito pessoal e como isso pode contribuir de forma positiva para o ambiente empresarial.
O filme aborda, que diante de um cenario de crise, seja nacional ou mundial, é necessario um modo de
levar os momentos e situagoes para que exista um impulso que leve essa pessoa para frente.

Ainda neste contexto, a abordagem tratara da dificuldade financeira encontrada pelo personagem,
desde o inicio do filme, quando ele era funcionario de outra empresa, em que nao conseguia efetivar a
venda de seus equipamentos. A relevancia deste artigo se da devido as poucas abordagens neste sentido

que perpassam a motiva¢gdo mesmo em periodos de crise, haja vista que os tempos apesar de estarem

! Estudantes de Graduacio em Administracio Faculdade Luciano Feijao.
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sempre mudando, exigem cada dia mais do individuo e de suas habilidades, trazendo consigo situagoes
complexas que devem ser gerenciadas de uma forma cautelosa e inteligente. Além disso, as organizagdes
podem, a partir de um estudo mais aprofundado, propor solug¢ées viaveis para melhoria do ambiente
empresarial, para que o funcionario se sinta parte do todo, e que ele saiba que é um fator importante para
o crescimento da empresa.

E necessirio que gestores tenham a capacidade de perceber e induzir as habilidades e
competéncias destes individuos, proporcionando oportunidades justas e cabiveis dentro de um cenario
que, muitas vezes, sdo criticas. A partir disso, reduzir custos com novas contratagoes, alocando os
funcionarios aos setores que possam se fazer necessarios e fazendo com que haja uma troca de
experiéncias na equipe. O filme ilustra este cenario quando apresenta um homem, em momento de grande
crise mundial, em busca de uma vida melhor para sua familia, sacrificando-se em busca do que acredita,
um bom emprego, um transporte, boa vestimenta e uma escola de qualidade para seu filho. No filme, sao
apresentados varios cenarios de dificuldade para ele, que com sua humildade e for¢a de vontade, consegue
ultrapassar todas elas, chegando ao final do filme com o que para muitos é considerado o basico, emprego
e relacionamentos sociais, mas para ele, ¢ a finalizacao da busca pela felicidade.

O objetivo do estudo consiste em compreender relagoes e determinantes do desenvolvimento de
competéncias a partir de contextos de crises pessoal e econdmica. Na crise pessoal do personagem Chiris,
¢ possivel perceber a problematica que ele vive em seu casamento, quando ¢ apresentado que ele
dificilmente tem poder aquisitivo para comprar insumos para casa, nao da atengao a sua esposa, nao tem
éxito na venda das maquinas que vende porta a porta e, a partir disso, ¢ iniciada uma crise no casamento
e em relacdo ao filho. Enquanto isso, acontece uma crise econoémica forte nos anos 1950 a 1960 em que
uma auditoria interna ao governo dos EUA descobriu irregularidades no or¢amento federal, com déficits
que chegaram a U$80 milhdes, fazendo assim, com que o pafs inteiro entrasse em uma das maiores
recessoes da historia, recaindo negativamente sobre empregos e renda familiares naquela década e
impedindo que novas oportunidades se formassem, desta forma, era possivel perceber a dificuldade de
conseguir emprego e até mesmo se manter nele, uma vez que Chris ndo conseguia sucesso em suas
vendas, dificultando a entrada de orcamento para pagar as dividas da familia.

No filme, sio retratadas estas duas crises, pessoal e econémica a qual o protagonista esta passando
naquele momento, uma necessariamente transitando para a outra, formando assim uma bola de neve.

A relevancia deste artigo, se da devido a falta de abordagem sobre motivagio no ambiente de
trabalho, envolvendo um momento de crise como é o contexto. Quando assuntos assim comecam a
entrar nas rodas de conversas, deixam de ser um tabu e passam a ser vistos com mais importancia, pois
se sabe que a motivacio de um individuo reflete de forma positiva e significativa na organizagao,
mudando suas relacGes interpessoais. A ideia é identificar as motiva¢des que podem levar o individuo a
ultrapassar dificuldades das mais complexas e conseguir se manter firme, diante das situagdes as quais ele

perpassa diariamente.
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DESENVOLVIMENTO
Da motivagdo ao Desenvolvimento de Competéncias

A motivag¢ao é compreendida como uma energia interna que emerge, regula e sustenta as agoes €
comportamentos do ser humano. Porém, a motiva¢do é uma experiéncia subjetiva que nao pode ser
acessada diretamente. Em outras palavras, a motivagao leva o individuo a buscar rumos que o levem ao
topo, tanto profissionalmente como pessoalmente.

A partir disso, é possivel compreendermos a existéncia das principais teorias da motivagao e como
elas cooperam para o desenvolvimento de competéncias. As principais teorias se encontram especificadas

no quadro abaixo:

Quadro 1. Principais teorias de motivacao. Fonte: Elaborado pelos autores com base em Arautjo Leal et
al. (2012).

TEORIA SIGNIFICADO ANO

Esta teoria diz que a
produtividade do funcionério
i) Teoria da Motivagao de pode variar de acordo com sua
Frederick Herzberg satisfacdo e que ela se da por
dois fatores: fator higiénico e
fator motivador

Década 50

Nessa teoria a motivacdo era
dividida em 5 niveis que se
caracterizaram simbolicamente
em um tridngulo, onde a base
seriam as necessidades mais
basicas e o topo seriam as Década de 90
necessidades mais complexas
de adquirir e o individuo s6
passa para o proéximo nivel
quando estiver conquistado o
nivel atual, sempre podendo
Ja a teoria da
iii) Teoria da autodeterminagéo, trabalha
Autodeterminacdo — TDA com um modelo de motivagao
em duas vertentes: motivacéo

i)  Teoria das Necessidades
Basicas de Abraham Maslow

Década de 2000

I) Teoria da Motivagao de Frederick Herzberg.
Os fatores higiénicos e o motivador, exercem influéncia direta no comportamento e
consequentemente na relagao de produtividade do individuo. Entendendo cada um deles,
o fator higiénico trata das ferramentas oferecidas no seu ambiente de trabalho, por

exemplo: salario, beneficios, ambiente fisico, etc., se faltam, causam insatisfacao, apesar
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de que, se estiverem presentes, nio causam necessariamente satisfagdo. Ja o fator
motivador sdo fatores que, presentes, causam motiva¢ao, ausentes causam insatisfagao,
como reconhecimento, auto realizagdo, cargo atual, etc., é com ele que o funcionario se
sente capaz e util a organizagao.

II) Teoria das Necessidades Basicas de Abraham Maslow
Para Abraham Maslow (1908-1970), os niveis sio as necessidades: fisioldgicas, por
exemplo, sentir fome, sono, ir ao banheiro, etc., necessidades de seguranca, tais como a
seguranca no trabalho, lugar para morar, etc., necessidades sociais, que dizem respeito a
se relacionar com outros individuos, constituir uma familia, etc., necessidade de estima,
ou seja, reconhecimento, influéncia, etc. e necessidade de auto realizagao: dificilmente
cem por cento satisfeita, considerado como a realizagao completa de uma pessoa (Nars et
al., 2013).

III) Teoria da Autodeterminagao — TDA.
De acordo com Ryan e Deci (2000 apud Kemmer et al., 2012), a motivagao intrinseca
acontece quando a pessoa tem seus motivos internos e se ramificam em: autonomia,
competéncia pessoal e vinculo social. A motivacdo extrinseca, segundo os autores, é
quando o individuo se motiva por fatores externos, por exemplo, habilidades que ele
adquire e sente prazer nelas, assim ele comega a se motivar realizando estas atividades. As
necessidades Extrinsecas sao obtidas pelo resultado que a atividade proporciona e nao o

ato de executa-la.

Determinantes do Desenvolvimento de Competéncias em contexto de Crise

Neste momento sera abordado o tema motivagao do homem com relagao ao trabalho. Segundo
Litwin e Stringer (1968 apud Nardi, 2004), o clima organizacional representa uma relagiao entre o sistema
organizacional e a motivagdo. As percep¢oes dos individuos, que trabalham na organizacio,
operacionalizam o clima do ambiente organizacional.

Esta comunicaciao se dara por meio de comunicados sempre presentes e claros a respeito das
diretrizes e novidades que a gestao ira introduzir nos processos ao longo do tempo, sejam elas boas ou
ruins, se fazem necessarias para que o colaborador compreenda a situagdo e o papel dele, neste processo,
tendo como base que ele faz parte do todo e que 0 momento exige mais de toda a organizacao. Desta
forma, muitas pessoas aprendem novas habilidades e competéncias para auxiliar nos processos, treinar
novas pessoas e melhorar o ambiente interno, pois, sabendo que a crise é temporaria, podera se destacar
futuramente e ter um papel mais importante na ocupa¢ao em que se encontra.

Além disso, é necessario reinventar-se constantemente, haja vista o mercado e as formas de

conviver entre si e para com o trabalho, sio modificadas, portanto, o individuo deve estar sempre se
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atualizando, seja na parte técnica, seja na parte social, melhorando suas habilidades e relagoes, também
se conectando com as vivéncias pessoais, como crise familiares, por exemplo. Desta forma, é possivel
perceber como as habilidades e competéncias sao importantes e, se somadas a motivagio, conseguem
obter resultados satisfatérios e de sucesso.

O grande desafio dos lideres e dos liderados, nesse contexto de crise economica e pessoal, é
compreender esse estado como algo momentaneo, de carater transitério e volatil. Hsse clima
organizacional, pode ser avaliado de forma sistematica e eficaz pela pesquisa de clima e gerando dados
importantes que possam ser tomadas decisOes assertivas para atender as necessidades do momento. A
comunicagao apresentada pela pesquisa oferece a oportunidade de identificar quais necessidades dos
colaboradores sio atendidas. No mesmo caminho, essa compreensio contribui para oportunizar

intervengoes favoraveis a satisfagido das necessidades (Coda, 1992; Santos, 1999).

METODOLOGIA

A presente pesquisa caracteriza-se como qualitativa e utilizara o método de observagao para a
analise de imagem e som do filme “A Procura da Felicidade”, em que é possivel perceber os cenarios da
vida real que o protagonista perpassa durante o longa metragem e como estes cenarios fazem referéncia
as vivencias dos individuos na vida real.

Segundo Denzin et al. (20006), a pesquisa qualitativa compreende uma abordagem interpretativa,
o que permite analise sobre os fendmenos a partir dos significados subjetivos atribuidos. Dessa forma, a
pesquisa qualitativa assume como fundamental as narrativas dos atores sociais envolvidos, privilegiando
os significados transmitidos e a descri¢ao detalhada das percepgdes sobre os fenémenos que estio em
investigac¢ao.

Godoy (2005), em complemento, informa ser fundamental para o desenvolvimento da pesquisa
qualitativa a busca pela credibilidade ou validade interna, quando resultados siao confiaveis, a
transferibilidade, com base em descricao densa, o que permite ao leitor imaginar a realizagao do estudo
em outro contexto e, por fim, confianca em relagdio ao processo e a confiabilidade apresentada em
resultados bem detalhados e coerentes com os achados. Apresentagao atenciosa da metodologia também
¢ um ponto ressaltado por Godoy (2005).

O estudo é observacional em um enfoque qualitativo, onde sera possivel compreender e analisar
os componentes ¢ movimentos dos personagens e sua ligacdo com a realidade, de acordo com a
integracao entre eles. A populagao e amostra sera de acordo com a coleta de informagoes do proprio

filme, sendo por meio de registros da narrativa exposta.
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ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

Na o6ptica do filme A Procura da Felicidade, ¢ possivel perceber a motivagao do personagem no
que se refere a conseguir aquele tdo sonhado emprego, principalmente porque leva o telespectador a
acreditar que em algum momento do filme, Chris vai desistir da vaga, por alguns motivos, entre eles, a
forma de se vestir que nao era adequada ao ambiente e a falta de dinheiro para pegar um transporte que
pudesse leva-lo a empresa. Ha outro fator importante é que apenas Chris era um homem preto, o restante
dos candidatos era branco, o que, por questdes historicas, dificultaria um pouco sua conquista, pois, a0
reparar a propor¢ao entre brancos e pretos na empresa, nitidamente ela era composta, em sua maioria,
por pessoas brancas.

A anilise do filme se dard a partir da Teoria das Necessidades Basicas de Abraham Maslow, pois
¢ com ela que o personagem principal parte para atingir seus objetivos e conseguir proporcionar uma
vida melhor para ele e o filho. O protagonista Chris encontra em sua motivagao, for¢as para seguir e ja
em sua primeira dificuldade, deixar o emprego em que estava em busca de uma vaga no Wall Street, a
partir de uma conversa com um homem que o fez ter esperanc¢a de conseguir o tao sonhado trabalho.

Ao perceber que nao conseguiria, ele somou forgas e seguiu a procura de um novo emprego, €
ainda, nesse momento, procurando com o filho onde comer e dormir, perpassando os niveis da piramide.
Quando conseguiu uma vaga de estagio em uma empresa Multinacional, empenhou em estudar e aplicar
no seu estagio técnicas de venda que aprendera para vender suas maquinas, com estas competéncias, foi
se destacando dos demais estagiarios e se fazendo presente aos olhos dos gestores, quando finalmente
consegue a vaga ¢ passa a ter um emprego estavel.

Esta teoria também pode ser aplicada quando se trata de crise pessoal, como ¢ o caso do
protagonista Chris, que se esfor¢a cada dia mais e em meio as turbuléncias, estuda, a0 mesmo tempo em
que aplica sua competéncia em vendas e consegue maior visibilidade diante da dire¢ao da empresa

Logo, Chris, apesar da percep¢ao com relagio a isso, nao se intimidou e deu tudo de si para ter
éxito em seu objetivo. O filme, apesar de ter como tema central a busca pelo sentido da vida, retrata
também problemas sociais como a alta taxa de desemprego, o privilégio de pessoas brancas, questdes
familiares como separagdo e abandono, entre outros, o que o torna ainda mais necessario, mesmo em
dias atuais. Neste caso, ¢ possivel perceber que nao existem somente for¢as internas que contribuem para
que persiga seu objetivo, mas externas também, a qual se percebe o contexto politico. Na época e, para
este tema especifico até hoje, é possivel perceber a disparidade com relagao de cor entre pessoas dentro
de uma organizagao.

Uma cena em especifico e, considerada uma das mais dramaticas em todo o filme, em que Chris
e seu filho Christopher estao brincando de basquete e eles estio conversando sobre como Christopher
tera um bom futuro. Eles ficam observando o mundo 14 fora e Chris fala ao filho: “Nunca deixe ninguém
te dizer que nio pode fazer uma coisa, nem mesmo eu. [...]. Se vocé tem um sonho, tem que correr atras

dele. As pessoas nao conseguem vencer ¢ dizem que vocé também nao vai vencer. Se vocé quer uma



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 1

coisa, corre atras. Ponto”. Chris nesse momento ensina ao filho a nunca desistir do que quer, mesmo que
encontre obstaculos no caminho e mesmo que as pessoas digam que ele ndo pode. Outra cena memoravel
retrata a humildade de Chris, em que o seu chefe, Alan, pede U$5 para pagar o taxi, e mesmo ele tendo
pouco dinheiro para voltar para casa ele, em sua vontade de ajudar e na insisténcia de Alan, empresta o
dinheiro.

O filme transcende qualquer expectativa e época, pois retrata situagdes em que as pessoas nunca
deixam de vivenciar e apresenta uma narrativa leve e dramatica que envolve o telespectador do inicio ao
fim. E emocionante ver o desenrolar da histéria e mesmo com tudo que o personagem e seu filho passam,
ele nao desiste. Em situagdes assim, ¢ comum ver pessoas desistitem, ndo por nao serem fortes, mas, sim,
por nio suportarem mais as situagdes em que sao expostas. O longa também retrata a sensagao de
felicidade, completude quando vocé conquista algo que tanto deseja, como no caso de Chris, a vaga de
emprego. O que para muitos de nos pode ser algo simples e as vezes sem tanta importancia, para outras
pessoas ¢, talvez, a maior conquista de sua vida.

Maslow tratou em sua teoria da motiva¢ao sobre isso, as necessidades humanas organizadas em
uma piramide tratam como o individuo enxerga o que pode lhe causar saciedade. Neste sentido, pode-se
dizer que o personagem Chris perpassou por quase todos esses niveis com relagao a sua familia e trabalho
e fez com que ele seguisse para conseguir alcangar seus objetivos.

Em meio a uma crise nos Estados Unidos, que poderia atingir outros paises, ficou dificil a abertura
de novas oportunidades e para o Chris, que precisava de um novo emprego com urgéncia, era uma
realidade distante. Analisando de dentro para fora, percebe-se que a situagado econdmica ruim também,
afeta a forma de lideran¢a dentro de uma organiza¢ao, uma vez que exige mudangas na forma como os
gestores conduzem as equipes de trabalho e em como fornecem meios de preparagdo para estas
mudangas, introduzindo alteragdes estratégicas, taticas e operacionais, desta forma, se adaptando as

alteragoes de mercado e como isto podera afetar, seja de forma positiva ou negativa, a organizagao.

CONSIDERACOES FINAIS

Na analise do filme, constata-se como a motivacido se apresenta como fator essencial para
mobilizar mudanga de comportamento, frente aos desafios impostos pelo ambiente. No meio
organizacional, essa situa¢do se intensifica, diante das relagdoes. No filme, o protagonista revela um
comportamento de superagao, em busca do alcance do atendimento das necessidades basicas,
relacionadas a sobrevivéncia do individuo. Esse comportamento revela o alinhamento com a teoria de
Maslow.

A resposta ao enfrentamento da crise pessoal vivenciada pelo personagem, revela o
desenvolvimento de competéncias comportamentais, que se mostram capazes de transformar as

adversidades em aprendizagem. O bom relacionamento entre os gestores ¢ seus encarregados,



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 1

independente do contexto, pode favorecer o aumento do clima organizacional saudavel, gerando assim
comportamentos positivos frente aos desafios, vigorando na organizagdio um ambiente de motivagao

entre os funcionarios.
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Capitulo 2|

Lideranga, clima e cultura organizacional e suas
multiplas influéncias com suporte no filme “O diabo
veste prada”

Amanda Sonsa Lopes' - Karen Kieft Costa Barros’ - Shirly Panlino Da Silva’

RESUMO

O estudo do filme “O Diabo Veste Prada”, objetiva compreender a influéncia da tematica lideranga e do
clima organizacional, na formacao da cultura em uma organizagao do setor da moda. Para o alcance do
objetivo foi definido quatro categorias para analise direcionada do filme. As categorias foram: Relagoes
Interpessoais, Resiliéncia e Adaptagao, Etica Profissional e Satisfacio Profissional. Com base nessas
categorias, foi percebido na anilise das experiéncias vivenciadas pelos personagens que a cultura
organizacional ¢ resultado do comportamento expresso pelos lideres e liderados de uma organizagao e
que muitas vezes, a cultura organizacional estabelecida e sélida, pode exercer influéncia para a alteragiao
do comportamento do individuo na empresa, por meio de uma flexibilizacio ou anulagdo de certos
gostos, valores e crengas, para priorizar a satisfacao pessoal e profissional.

Palavras-chave: Lideranca. Clima organizacional. Filme.

INTRODUGCAO

Considerado um classico das comédias de Hollywood da sua época (apesar de também possuir
cenas de romance e drama), o filme “O Diabo Veste Prada” alcancga o carisma de seu publico por trazer,
de forma brilhante e engracada, perspectivas do universo fashionista, atentando para o quanto os
bastidores da moda podem ser glamourosos e, ainda, cruéis. O enredo se desenvolve com Andrea (Andy)
Sachs (Anne Hathaway), uma jovem recém formada em jornalismo e em busca de emprego e a poderosa
editora-chefe da revista Runway, Miranda Priestly (Meryl Streep).

No filme analisado ¢ possivel acompanhar a histéria de Andy, que consegue uma vaga como
assistente da maquiavélica editora de moda Miranda, trazendo para a nossa realidade contextos do seu
ambiente de trabalho e temas de ampla abordagem, como Lideranca e Clima Organizacional. A
personagem de Andy se sente incapaz e, ainda, desafiada a alcangar reconhecimento de sua chefe em suas
tarefas que, por muitas vezes, sio quase impossiveis de serem executadas, a0 passo que Miranda em
alguns momentos até se diverte com seus pedidos mirabolantes a sua assistente.

Pensando nisso, um conceito mais atual que vai além de “chefe”, Behnke (2014) aborda a

lideranca como sendo um conjunto de a¢oes aplicadas para se atingir um objetivo comum dentro de uma
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organizacao, influenciando seus liderados por meio de sua autoridade e capacidade, e servindo de
exemplo até mesmo com atitudes, conseguindo moldar sua equipe de acordo com seus principios de
lider. No desenrolar da trama, o estilo de lideranga “carrasco” de Miranda, acaba por refletir em sua
assistente e demais funcionarios da grande revista de moda, ja que o ambiente de trabalho se torna sempre
tenso com sua presenca e os colaboradores se apresentam frustrados e por vezes até humilhados com
sua falta de reconhecimento, além da pressao sentida na realizagdao de atividades diarias. Nesse sentido,
as atitudes de Miranda também repercutem negativamente na forma como os funcionarios da editora se
tratam, visto que em certos momentos do filme, alguns liderados se mostram capazes de tudo para
alcancar sucesso pessoal, agindo de forma antiética, para lograr éxito.

O presente estudo objetiva compreender a influéncia da lideranga e do clima organizacional, na

formagao da cultura em uma organiza¢ao do setor da moda, com suporte em estudo filmico.

DESENVOLVIMENTO
Lideranga nas organizagcées

Agregar valor a uma organiza¢ao é um desafio, fazer com que uma empresa lucre ainda mais e
aumente sua produtividade sempre foi uma questdo voltada para os lideres e CEO's, no entanto, o que
podemos observar ao longo dos anos é um maior envolvimento da gestao de pessoas, na maioria dos
casos, o setor de Recursos Humanos, nessas causas estratégicas. Segundo Chiavenato (2003), isso se da
pelo vinculo que esse objetivo tem com a cultura que sera desenvolvida naquela determinada organizagao.
Para que isso ocorra de maneira eficaz, diversas pesquisas sao realizadas com o intuito de investigar a
associa¢do existente entre as politicas desenvolvidas nas empresas e suas atividades organizacionais.

Os modelos estratégicos divulgados recentemente tém como foco principal as questdes que
determinam os fatores externos como importantes influenciadores dos internos no ambito das
organizagoes. Essa alteracdo tem ocasionado uma mudanga do conceito tradicional da gestao de pessoas,
que deixa de lado as questdes mais burocraticas e de dificil acesso, fornecendo assim, maior espago para
as questdes e acOes de nivel estratégico. Por conta disso, Rego et al. (2004), defendem que o
gerenciamento de pessoal passou a ser visto como um setor de amplas e diversificadas fun¢oes, que vao
desde as politicas até as praticas e filosofias. Para Sergiovanni (2004), embora os modelos de gestio de
pessoas nao tenham sido originalmente desenvolvidos com esse intuito, a visibilidade e importancia que
os recursos intangiveis ganharam ao longo das décadas fez com que a for¢a do trabalho das pessoas e as
questoes socioculturais das empresas se conectassem com os elementos fundamentais da estratégia.

De uma maneira mais simplificada, as pessoas podem ser conceituadas com base em dois
principios, o primeiro seria a partit de uma orientagao mais especifica, voltada para questdes mais
funcionais, e isso abrange a selecio, o recrutamento, o desenvolvimento, remuneracio, avaliacio e
treinamentos, exemplificando assim o impacto da pratica de gestao de pessoas sobre os colaboradores

individualmente. O segundo, seria a partir de uma orientacao maior e mais ampla, que analisa as pessoas
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de uma maneira estratégica ¢ mensura seus impactos sobre o desempenho, assumindo assim um escopo
mais abrangente e redirecionando a avaliacio do papel da gestao de pessoas para o nivel organizacional.

Embora a gestio estratégica ndo seja uma ideia nova, a sua importancia nao pode ser perdida ao
longo dos anos, afinal, at¢é meados de 1980 a drea de gestio de pessoas desempenhava fungoes
exclusivamente operacionais, limitadas apenas a administracio de processos com rotinas repetitivas e
burocraticas. Foi s6 a partir dessa década que a visio de que a area tinha capacidade e poderia gerar
contribui¢des significativas para o desenvolvimento e alcance das metas organizacionais e estratégicas,
que ela comegou a ser disseminada com maior intensidade, gerando direcionamento macros para a
continuidade do conceito de gestdo estratégica de pessoas. Para Costa (2000), o advento desse conceito
foi responsavel pela identificagao, por meio de estudos e pesquisas, da importancia do alinhamento da
gestio de pessoas com os niveis estratégicos, gerando maior produtividade e qualificagio de mao-de-
obra.

O papel das liderancas na empresa, afeta diretamente no engajamento e envolvimento dos
funcionarios com o servigo prestado, sendo assim, o papel fundamental do lider precisa estar voltado
para a motiva¢ao das pessoas. Ao prestar auxilio aos seus subordinados e gerar vinculos de confiabilidade,
o lider passa a perceber de maneira clara e quase que instantanea o aumento da produtividade na empresa
e consequentemente o aumento dos lucros. Além disso, ao realizar estudos em diversas organizagdes,
chegou-se a conclusao que a postura satisfatoria de um lider favorece por consequéncia o surgimento de
novas boas liderangas e maior impulso na realizagao de tarefas que antes seriam mais dificeis de serem

executadas.

Lideranga e Clima Organizacional

Atrelado com a lideranca organizacional esta o clima gerado na organizacio, pois, para Estévao
(2002), ele ¢ resultante dos diferentes aspectos que influenciam o bem-estar dos funcionarios e o grau de
satisfacdo deles ao desempenhar determinada atividade na rotina do trabalho.

E importante para empresa fazer com que esse clima organizacional scja satisfatério para os
colaboradores e instiga-los a desempenhar as fung¢des que nao somente foram ordenadas, mas sim,
desperta-los a fazer um bom trabalho (Trigo et al., 2008). Dizendo de outra forma, uma boa lideranca
favorece a um clima organizacional satisfatério, estimulando os colaboradores a dar o seu melhor no

desempenho das fungdes.

Cultura Organizacional de Uma Organizagio de Moda
Para Vicente (2004), a cultura organizacional de uma determinada organizagdo pode ser
caracterizada, por sua vez, como um conjunto de crengas, valores, costumes que sao adquiridos, ao longo

do tempo, seja por fatores externos ou internos da empresa.
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E importante destacar que uma organizacio de moda tem como principal ferramenta de trabalho
a criatividade e segundo Andrade (2006) “a predisposi¢do para a criatividade esta relacionada com a
existéncia de determinados valores, comportamentos e atitudes favoraveis a manifestagdo das ideias
proprias e a dos outros”. Isso fundamenta a ideia de que se uma organiza¢io de moda precisa da

criatividade, consequentemente ela depende de uma cultura organizacional que contribua para isso.

METODOLOGIA

O presente trabalho trata-se de um estudo observacional, com pesquisa de abordagem qualitativa
explicativa e compreensiva, baseada em analise filmica, com coleta de dados do filme “o Diabo Veste
Prada”. Os estudos observacionais com analise filmica contribuem para a ineréncia entre ensino, pesquisa
e extensao, diminuindo barreiras as vezes existentes e aproximando alunos e professores. Além disso, o
estudo com filmes traz uma versatilidade e aproximagao do observador, que ao analisar imagens, sons,
simbolos e textos, acaba por se sentir coparticipante daquilo, gerando entusiasmo com a pesquisa (Amaral
etal., 2012).

Segue abaixo a Figura 1, que trata do mapa conceitual desenvolvido de acordo com categorias

percebidas e que auxiliaram na analise do filme.

ORGANIZACIONAL

|
RELACOES v ) SATISAGAO
INTERPESSOAIS FROFISSIONAL
NO AMBIENTE
DE TRABALHO RESILIENCIA E ETICA
ADAPTACAO PROFISSIONAL

Figura 1. Mapa Conceitual elaborada pelas autoras (2020). Fonte: Elaborada pelas autoras (2020).
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Quadro 1. Descri¢ao dos principais personagens. Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados
da observagao filmica (2020).

Nome Carateristicas Impressoes
_ Ela deseja até o “quase impossivel” e quer que seus
Gestora da revista de . ) ) )
funcionarios resolvam. Sempre bem vestida e maquiada,
moda Runway, ) )
) ) evita demonstrar sentimentos e age sempre pela razao
Miranda exigente, fria, sem o )
o nas questoes de trabalho. Prioriza sua profissao acima de
Priestly escrupulos, autoritaria o _ _ _
qualquer coisa, inclusive de sua familia, perdendo varios
em alto nivel e de _ o
_ ) casamentos. Entende que sendo rispida e autoritaria, as
personalidade  muito . ) _ _ )
coisas dentro da Revista que geréncia funcionam muito
forte.
bem.
Mesmo nao se interessando por moda e marcas, Andrea
se candidata a vaga de assistente da Revista Runway,
buscando ali desenvolver experiéncia para conseguir algo
Andrea Recém-formada em melhor. Consegue a vaga, porém precisa conviver
Sachs jornalismo, diariamente com as pessoas “olhando torto” para ela por
(Anne desempregada, em nao entender nada de cabelo ou maquiagem. Se sente
Hathaway) | busca do emprego dos desmotivada e, a0 mesmo tempo, desafiada com as
sonhos. exigéncias mirabolantes de sua chefe. Acaba se
adequando ao estilo do local e sempre se esforca para
conseguir a confianga de Miranda, deixando de lado
também sua vida pessoal.
Obcecada pelo mundo da moda e nao mede esforgos para
Emily . N .
, . conseguir tudo que almeja, inclusive reconhecimento no
(Emily E uma das secretarias . , ) .
_ seu ambiente de trabalho. E uma funcionaria que se
Blunt) de Miranda _ _ _
tornou reflexo das atitudes de Miranda e vive reclamando
dos demais funcionarios pelos cantos.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

O filme O Diabo Veste Prada, relata como funciona o cotidiano de uma empresa no ramo da
moda chamada Runway, liderada por Miranda Priestly, que tem uma personalidade forte. Observando o
filme, se verificou algumas categorias que influenciam o clima organizacional em virtude da

personalidade, da forma de gerir da lider e da cultura da organizacao gerada.

e Lideranca organizacional
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Miranda Priestly, considerada a lider da organizagdo, ¢ uma personagem com
personalidade dificil de lidar. Ao longo do filme, ela se mostra arrogante e muito criteriosa
com os funcionarios da organiza¢ao, humilhando-os e fazendo-os desenvolver tarefas
dificeis de imaginar, por exemplo, na cena do filme a qual Miranda pede a sua funcionaria,
recém-formada em jornalismo, Andrea, o manuscrito de um dos livros da saga Harry
Potter e para ndo contrariar a lider, Andrea utiliza todas as suas ferramentas que possui,
para cumprir a tarefa.

A lideranca possui o papel de estabelecer uma visio clara em relagiao aos objetivos
e metas da instituicao, além de promover o entendimento da realidade da empresa para
que os colaboradores possam dar o melhor de si, e alavancar os resultados, mas sem deixar
de lado o reconhecimento dos funcionarios pelo bom desempenho. Mas no filme,
observa-se o oposto, onde a lider menospreza seus colaboradores e causa um clima
pesado no ambiente de trabalho (Carvalho et al., 2012).

e Relagbes interpessoais no ambiente de trabalho

No filme, os funcionarios possuem um relacionamento nao tao amigavel, em algumas
cenas, 0s personagens reproduzem a arrogancia e a prepoténcia da lider. Por exemplo, Emily,
que enxerga em Andrea uma ameaga ao seu emprego, lhe atribui criticas e menospreza suas
habilidades, além de criticar seu estilo de se vestir e seu comportamento.

Mas no decorrer do filme, Andrea consegue conquista-la - habilidade necessaria para
manter a harmonia no dia a dia - e as duas se ajudam dividindo as tarefas entre si, melhorando
o clima organizacional entre elas e desempenhando um trabalho eficaz para Miranda Priestly.

e Resiliencia e adaptagao

Em qualquer ambiente de trabalho, o funcionario precisa se adaptar a cultura
organizacional, saber seus valores, objetivos e metas. A Runway, considerada uma
empresa inovadora na area da moda, os colaboradores devem estar atentos as novas
tendéncias e esta transparecer, em si, a imagem da empresa a sociedade.

No inicio da histéria, Andrea nao queria mudar seu modo vestir, pensando que
nao seria necessario, mas, com o passar do filme, a personagem pede ajuda sobre moda
ao seu colega de trabalho Nigel, o qual Ihe da dicas de como se vestir adequadamente para
a func¢ao de assistente de Miranda Priestly e com o decorrer do filme passa a se dar melhor
em fungao, ganhando a confianga da chefe. Gragas a esse trabalho, ela passa por muitas
mudangas em sua vida, que vao desde a transformagao em seu visual até novos contatos,
que lhe oferecem outras oportunidades profissionais. No filme “O Diabo Veste Prada”
se pode perceber claramente que a cultura da protagonista, Andrea, totalmente oposta a
da empresa na qual estd inserida, ela ¢ uma pessoa simploria e se depara com um universo

fashion, onde precisa se adaptar rapidamente aos padroes de beleza, estilo e
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comportamentos, fomentados pela organiza¢io. O processo de mudanga de Andrea
comegca a partir das roupas e estende-se até a mudanga de seus habitos, nos levando a
concluir que a cultura organizacional imposta para a nova colaboradora foi eficaz a ponto
de fazé-la modificar sua cultura pessoal.

e Ftica

A ética é uma ferramenta primordial para um bom clima organizacional, e deve, a
partir da lideranca, ser repassada de funcionario para funcionario. A questdo ética é um
principio individual e um individuo ético significa ser honesto em situagdes variadas, bem
como assumir decisdes com coragem, ser tolerante e flexivel, ter integridade e ser humilde
(Arruda, 2002).

Ao longo do filme, Emily come¢a a sentir inveja de Andrea por estar
desempenhando muito bem sua func¢ao de assistente, e comega a ver Andrea como uma
ameaga a0 seu emprego. Em razdo disso, ela age com mais critérios sobre Andrea e
criticando seus atos e agoes.

e Satisfagdo profissional

Desde sua chegada a Runway, Andrea nao se sente realizada profissionalmente e
relata que seu emprego dos sonhos seria no cargo de jornalista, ja que era recém-formada.
Na empresa de moda, ela aprendeu muitas coisas, principalmente a lidar com a
personalidade forte de Miranda e se tornar flexivel com a empresa em que trabalha,
colocando em risco até mesmo sua vida pessoal, pois a chefe direciona atividades a todo
momento, as quais precisam ser executadas no mesmo instante, nao importando o horario
ou a situacio.

As condig¢des de trabalho produtivo sio essenciais para a concretizagio de um
projeto de vida pessoal e profissional. O contexto de trabalho pode contribuir com a
produgao de ideias, a criatividade e a conquista de um projeto de vida profissional que
satisfaga a vida pessoal, ou seja, em que as metas organizacionais tenham relagdio com as
metas individuais dos colaboradores da organizacao (Cimbalista, 2000).

Ao perceber que seu lugar nio ¢é na revista Runway, Andrea busca por satisfagao
profissional em um pequeno jornal da cidade na fungio de jornalista. O jornal nao é tao
reconhecido como a empresa que trabalhava anteriormente, mas ter bem-estar no
ambiente profissional, além disso, trabalhar fazendo o que gosta se torna prioridade na

sua carreira profissional.

CONSIDERACOES FINAIS
O cenario do filme mostra como as caracteristicas da lideranca podem impactar diretamente no

clima e na cultura organizacional de uma empresa. E que antes de fazer parte de qualquer organizagao, é
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importante conhecer a cultura e incorpora-la, como forma de se adaptar a realidade do trabalho, ou até
mesmo optar por nao entrar naquela institui¢ao. Por exemplo, a Runway é um lugar onde todos devem
estar bem vestidos, usar marcas carissimas, e para ser um funcionario desta organizagio torna-se
primordial estar totalmente dentro dos padroes impostos pela moda e que, na maioria das vezes, faz-se
necessario abrir mao de certos gostos, valores, crengas e entre outros e priorizar a satisfagio pessoal e
profissional.

Além disso, o filme nos ensina, que um clima insatisfatério dentro da organizagao faz com que
os funcionarios desempenhem suas fungdes sem sentir orgulho, tornando-se robotizado pela empresa,
ou seja, sem direito a dar opinides ou criticas, sugerir melhorias na organiza¢do para desempenhar as
atividades com mais eficacia e eficiéncia, apontar as solugdes necessarias para determinados problemas
ou desafios e, consequentemente, sentir satisfacio pelo trabalho que desenvolve.

Dessa forma, ¢ imprescindivel que a lideranga da organizagao preze pela valorizacio de seus
funcionarios, reconhecé-los ao desempenhar determinada fungao com eficiéncia e estar disposto a ensina-
lo quando se fizer necessario. Além disso, o filme ensina que para alcangar uma meta é preciso antes de
qualquer coisa, acreditar nela, confiar que é possivel e busca-la. Mas no caminho rumo a este objetivo,
podemos nos perder, sair da linha por conta de situagdes inesperadas, ou condigdes impostas, que podem
mudar nossa forma de agir, pensar, mas que nio devem jamais ser motivo para parar, desistir ou
conformar, como ¢é o caso de Andrea, a qual busca na Runway uma oportunidade para promover sua

carreira profissional como jornalista.
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Capitulo 3|

Gestio de mudangas no cenario organizacional:
contribui¢des sob a lente do filme “mudanca de habito”

Renato Pinbeiro De Sonza' - Francisco Davi Pinheiro 1eal' - Francisco Thales Rodrigues 1ima’

RESUMO

O estudo do artigo se fundamenta na analise do filme “Mudanc¢a de Héabito”, uma comédia musical,
protagonizada por Deloris Van Cartier (Whoopi Goldberg). No contexto, a sua chegada ao convento
introduz mudangas de habitos indispensaveis a manutenc¢ao da existéncia do convento, que estava prestes
a fechar. Evidencia a gestio de mudangas no ambiente organizacional. Para essa analise foram definidas
4 categorias: cultura, clima, mudanca e capital intelectual que auxiliaram na andlise e no alcance do
objetivo do estudo. No fechamento do estudo, percebeu-se que o autor do crime foi preso, e Deloris
poderia voltar aos seus habitos normais, mas isso trouxe uma série de pensamentos sobre habitos nos
quais ela tinha, e que nao mais a satisfazia, e que aquela oportunidade no coro e no convento deu a ela a
possibilidade de mudar de vida e deixar os habitos nao construtivos para tras, ¢ viver com um bom
propodsito no mundo. Na realidade, a chegada de Deloris mudou o hébito do convento, e este provocou
também uma mudanga de habito nela, havendo assim, uma reciprocidade.

Palavras-chave: Mudanca, Gestao das Organiza¢des. Filme.

INTRODUCAO

O estudo do artigo se fundamenta na analise do filme “Mudanga de Habito” (1992), que possui
como geénero comédia musical, se passa em Reno, no estado de Nevada, Estados Unidos, onde a
protagonista, Deloris Van Cartier (Whoopi Goldberg) é uma cantora que acidentalmente testemunha
uma execugao cometida pelo seu namorado, Vince LaRocca (Harvey Keitel), um gangster e vai parar em
um convento.

Com base no contexto do filme, o tema “Mudanga” e “Gestao das Organiza¢oes” surgem com a
possibilidade de analise, pois, sao temas relevantes para as organiza¢oes, principalmente em momentos
de crise. O contexto se passa em um convento em crise financeira, prestes a fechar as portas, contudo,
com a chegada de uma nova integrante, com ideias e pensamentos diferentes, introduziram mudangas de
habitos, dando um novo aspecto para o convento, chamando a atengdo do publico, ajudando na
revitalizacao do bairro em que o convento se localizava, que estava sendo marginalizado, e na dificuldade

financeira.

! Estudantes de Graduagio em Administracdo Faculdade Luciano Feijao.
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Isso também pode ser aplicado em organizagdes, mostrando que em momentos de crises sao
forcados a mudarem para se manterem no mercado, que a sugestao da mudanca pode surgir em qualquer
area da organizagdo, tanto na parte operacional quanto estratégica da organizacao, que nenhuma ideia

deve ser ignorada, independente da area em que nasga.

DESENVOLVIMENTO

O referencial tedrico do presente estudo baseado no filme “mudanga de habitos”, foi
desenvolvido em alguns topicos, como: clima e cultura organizacional, diferencial competitivo de
mercado, capital humano, mudangas processuais e comportamentais, organizagoes, assim como suas

mudangas e fatores internos e externos que afetam a organizagao.

Clima e cultura organizacional

Todas as organizagdes tem como objetivo criar e manter uma cultura organizacional de acordo
com seus valores e assim fazer com que essa cultura seja passada e aderida por cada colaborador da
empresa para ter sucesso

Sabendo que a cultura e clima organizacional ¢ o que norteia a conduta dos colaboradores,
destacamos que essa cultura organizacional ¢ formada pelo conjunto de valores, habitos e crengas que a
organizagao possui. Esse conjunto de pressupostos basicos aprendidos como forma de enfrentamento e
adaptacao aos problemas externo e internos, sao repassados e validados a novos membros como forma

correta de pensar, sentir e agir em relagao aos problemas ja vivenciados (Schein, 1985).

Mudanga Organizacional

As mudancas que acontecem no mundo sao extremamente rapidas, sobretudo com os avangos
tecnoldgicos, e com as organizagoes nao sao diferentes, como ¢é formada por pessoas, elas passam por
mudangas continuas, e, por isso, é necessario sempre avaliar os seus padroes.

Visando essas mudancas é necessaria uma avaliacio constante de habitos, sendo muitas vezes
necessario a atualizagdo dos habitos e cultura da para sempre estar na frente do mercado e com
colaboradores aptos a desempenhar as suas fun¢des, da melhor forma possivel, muitas vezes essas
mudancas enfrentarao resisténcia de colaboradores que nao conseguem por algum motivo ter uma visao
mais analitica sobre a organizagao.

O avango tecnolégico e os novos estilos de vida exigem, cada vez mais, das organizacGes
considera¢ao ao avango das mudangas. Elas precisam se organizar para a lideranga e o acompanhamento
das intensas mudangas que serdo oriundas desse processo de transformacgao social e economica (Vierra

et al., 2003).



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 3

Varias mudangas podem surgir, mas uma das principais e mais frequentes sio as mudangas
tecnologicas que, muitas vezes, enfrentam resisténcia da organiza¢do, mas que sio extremamente
necessarias para o desenvolvimento e lideranca de mercado de uma organizagao, por isso, a organizacao
precisa preparar cada vez mais lideres que possam implementar essas mudangas na organizagao.

As mudangas sdo essenciais ao desenvolvimento de uma organizacio, por isso, ha a necessidade

de la estar em constante atualizagao de seus processos e fungoes.

Valorizagao do Capital Humano de uma organizagcio

A tecnologia muitas vezes ocupa o espago do trabalhador brutal em uma organizagiao que esta
em constante mudanga, mas, ainda, ela precisa de capital humano intelectual que possa estar habilitado a
operar essas tecnologias, por isso a necessidade de investimento constante em capital humano e na
valorizacao do colaborador.

As institui¢oes precisam se apoiar em estratégias humanas as quais envolvem a gestao do
conhecimento e nao mais em for¢a simplesmente bruta. Dessa forma a tecnologia surge como forma de
substituir esse fator, por outro lado demanda pelo potencial humano cognitivo (Antunes, 2000).

A valoriza¢ao do capital humano esta diretamente relacionada a produtividade, um colaborador
que se sente mais valorizado ira produzir cada vez mais, diferente de um colaborador desvalorizado, que
vai se opor a toda e qualquer mudanca que a organizagao venha a implementar.

O elevado aumento da produtividade nas organizac¢oes envolve a teoria do capital humano e esse
¢ composta por variaveis e, por sua vez, o crescimento econdémico esta interligado com o estoque de
capital humano e, também, com os rendimentos dos individuos (Arraes et al., 2008). Dessa forma, de
uma organizacao valoriza seus colaboradores estara cada vez mais preparada para liderar o mercado e

estabelecer mudancgas de qualquer area.

METODOLOGIA

Este trabalho tem como método quanto aos fins, um estudo observacional relacionado ao filme,
com um trabalho explicativo; ja com relagao aos meios, sera por um estudo documental, mediante uma
imagem projetada em video e narrativas transcritas. Segundo Vergara (1990), a pesquisa explicativa, tem
por objetivo observar e elucidar os fatores nos quais levam ao alcance de certos eventos. Com relagao a
pesquisa documental, o mesmo autor fala sobre a investigagao de documentos, sendo eles de arquivos
publicos e/ou privados, podendo ser dados estatisticos, memorandos, oficios e filmes.

O universo do estudo sera o filme, que buscara extrair informagdes tteis as institui¢oes, que vem
sofrendo com a dificuldade de se implantar mudancgas necessarias dentro do seu contexto. Ja a amostra,
sao os colaboradores, que como pessoas nem sempre tem uma linha de pensamento igual, pode ocorrer

de alguns terem mais dificuldades de se adaptarem as mudancas mais do que outros. Os registros da
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narrativa foram feitos por meio de diario filmico. Segundo Penafria (2009), a analise de um filme se da
por dois pontos, nos quais sao desmembrar o filme, e logo apds decifrar, no que tange o desmembrar, é
relatar de forma bem especifica todo o filme e a partir disso argumentar sobre o assunto e identificar os

pontos mais importantes, do filme em questao.

Gestio de Mudangas no cenario Organizacional — contribui¢des sob a lente
do filme “mudanca de habitos”

|
| | | |

Clima Organizacional  Cultura da sociedade Capital Humano Organizagdes

l | | I
Choquede  Mudangasno  Mudangasde ~ Acolhera  Sdo afetados por

culturas modo de comportament  diversidade fatores internos e
Mudanga do clima trabalhar externos

organizacional

Figura 1. Mapa conceitual do filme — Categorias de analise. Fonte: Elaborado pelas autoras com base
nos dados da pesquisa (2020).

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

Conforme o enredo, enquanto tentam capturar Vince, um detetive, Eddie Souther (Bill Nunn), é
responsabilizado em protege-la. Deloris é posta no programa de protegao as testemunhas, e, disfarcada
de freira, é enviada para um convento em Sao Francisco, com o codinome irma Mary Clarence. Mas seu
jeito extrovertido, que nao é aprovado pela Madre Superiora (Maggie Smith), acaba fazendo ela dar uma
nova vida ao coral com seu jeito de ser e modo de cantar, chamando a ateng¢ao das pessoas e de Vince.
No primeiro momento da chegada da irma Mary Clarence, no convento, ela nao se sentia muito
confortavel com o local, com suas rotinas e regras.

Com o passar do tempo, a irma Mary Clarence comega a se adaptar ao ser designada a sua nova
funcao no convento, ganhado destaque ao se tornar a responsavel pela organizacio do coral, que
consegue atrair fiéis e mudar o modo de agir do convento, fazendo com que as freiras saissem dos muros
e fossem mais participativas com a comunidade ao redor.

E importante retratar que nem todas as mudancas que acontecem sio positivas. Além disso, é
arriscado aplicar e realizar mudancas transformadores de forma rapida. Os agentes da mudanga precisam
pensar cuidadosamente em todas as areas em que serao realizadas as mudangas. A decisao brusca de
executar esses processos pode levar a decisOes erraticas e, em alguns casos, a uma alienagao na percepgao
da magnitude de todos os custos e efeitos envolvidos na mudanca. Portanto, é importante um

planejamento adequado para a implementagao da mudanca que deve levar em consideragao as possiveis
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causas de resisténcia a mudancga, podendo ajudar a reduzir a possibilidade de fracasso da aplica¢ao da

mudanga e também ajuda a evitar consequéncias inoportunas (Santos et al., 2014)

Com todas essas mudangas o convento conseguiu os fundos, adquiridos por meio de doagoes de

fiéis, mais do que o necessario para o conserto do teto da igreja. Também ha momentos em que a Madre

Superiora questiona consigo, se ela é ainda necessaria, devido as mudangas que ela nio aceita a principio,

mas ao decorrer do tempo ela comega a aceitar as mudancas e decide mudar também. O filme mostra,

de forma clara, um choque de culturas entre duas realidades distintas, mostrando a diversidade cultural

existente e mostrando que a gestao da mudanga nao agradara a todos na organizacio e se for aplicada e

ministrada de forma correta pode trazer muitos beneficios para as organizagoes.

De acordo com Santos et al (2104):

A necessidade de adaptacio das organiza¢des as mudangas no contexto em que estdo inseridas
tem sido tema de grande interesse dos gestores contemporaneos. Essa adaptacio impde ao
gestor a necessidade de conhecimento e a busca do entendimento dos aspectos que influenciam
diretamente a organizacio como o ambiente, as resisténcias existentes, os processos de
comunicacio e os fatores culturais inseridos nesse processo. Além disso, ainda exige o
desenvolvimento da capacidade de planejar para enfrentar essas incertezas (...)

Quando o gestor possui conhecimento a respeito da afirmagao de Santos, a organizagao por ele

gerida possui maior possibilidade de superar crises.

O quadro a seguir presenta o nome, caracteristicas e impressdes dos personagens do filme.

Quadro 1. Descri¢ao dos principais personagens. Fonte: Elaborada pelas autoras com base no filme

(2020).
Nome Caracteristicas Impressoes
Deloris Van | Antes de se tornar freira, era | E uma pessoa, que entrou no convento com
Cartier (irma | cantora, com personalidade | habitos fora do comum daquele meio, o que faz
Mary Clarence) irreverente, com uma grande | ela comparar a vida que ela tinha, e com isso faz

familiaridade com a musica, e
por meio da entrada ao coral da
igreja, faz com que ele se torne
referéncia na cidade.

mudancas dristicas em seus habitos com o
intuito de se sentir feliz dentre as freiras, e fazer
0 que gosta, que ¢ a musica.

Madre Superiora

Freira, com preceitos bem
fortes ligados a igreja, ¢ uma
pessoa autoritaria, segue as
regras a risca, e faz com que
todas as freiras tomem a mesma
atitude.

Apesar de estar muito ligada as normas antigas
da igreja, ela percebe com a entrada de Deloris,
na igreja e com o jeito extrovertido com que ela
faz as atividades, fez com que abrisse a cabeca
da Madre, para chamar a aten¢ao das pessoas
naquela localidade para a igreja, e assim tornar a
igreja perceptivel e mais agradavel a toda a
classe social.

Irma Mary Robert

E uma freira que tem uma voz
que chama atengdo, mas por se
expor tanto, nao é muito aceita
pela madre superiora, isso faz
com que nao cante com todo o
potencial, o que irda mudar nas
com a entrada de Deloris.

Por sua voz chamar muito atengdo, e por ser
muito envergonhada, a irma Mary, nio utiliza o
seu potencial, achando que ¢é o correto a fazer,
mas depois que ela percebeu que isso tornava-
se o coro, uma equipe muito boa, comegou a
trabalhar com o seu potencial, ¢ mudando a
percepgao de que isso era errado aos olhos da
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igreja e da Madre superiora.

Irma Mary Patrick | Com personalidade marcante, | Auxilia Deloris, ndo sé na entrada do coral,
ela se torna uma grande amiga | como também ajuda na mudanga de perspectiva
de Deloris, que aceita a nova | com relagdo aos habitos dela, isso faz com que
integrante, sem ter um | tome inicio também, a renovag¢ao do coral e da

preconceito com o  seu | igreja.

historico.
Tenente  Eddie | Policial, que faz com que a | Pessoa chave, na inser¢io de Deloris ao
Souther Deloris fique em seguranga, | convento, se esfor¢a para prender o acusado do

junto a um convento, ¢ | homicidio.
persistente em encontrar o
acusado, e ¢ prestativo as
pessoas em que ¢é designado
assegurar a vida.

Logo em seguida, o quadro 2 apresenta uma analise das categorias e subtemas segundo os

segmentos do filme.

Quadro 2. Analise das Categorias e Subtemas segundo os segmentos do filme. Fonte: Elaborado pelas
autoras com base na analise do filme.

Categorias Subtemas Segmentos do filme (transcri¢ao)

1. Gestio da Renovacio das O convento, onde o filme ¢ retratado, tem o aspecto
mudanca nas | apresentagdes do estético, mal-acabado, como se nio houvesse uma
organizagdes. | coro, e readequagao geréncia naquele local, ao redor, hd muita

de todo o entorno da | criminalidade, e era uma igreja pouco frequentada
igreja e a propria pelos fiéis. Com a entrada de Deloris, percebeu-se que
igreja. a mesma trouxe consigo, muita for¢a de vontade, de

inicio, foi trabalhado o coro da igreja, sem vida, e sem
compasso, o que através do empenho de Deloris,
trouxe vida novamente ao coro, logo ap6s, foi
trabalhado, a estética da igreja, o que chamou a
atencao, foi o empenho dos moradores locais para
auxiliar na reforma, tudo isso foi convocado pela nova
freira Deloris, com tudo concluido, identificou-se que
toda a geréncia antiga, foi renovada para uma nova,
com mais entusiasmo nos trabalhos das irmas.

2. Climae Clima nio trabalhado | O clima no convento, nio era favoravel ao
cultura no convento, cultura desenvolvimento das freiras, onde nao se tinha espaco
organizacional. | atrasada, em relagao para atitudes inovadoras, em relagao a transformagao
a0 tempo em que o do coro, e da renovagao da estrutura da igreja, o que
filme passa. logo foi mudado pela Deloris, que logo tratou de sanar

esses, problemas, e inovando na geréncia, que tinha
como fundamento conceitos religiosos administrativos
atrasados, e que logo a responsavel (Madre superiora),
aceitou de bom grado, a inovagao.

3. Valorizacao Valorizacao do Quando Deloris foi designada a ser integrante do coro
do Capital potencial vocal das da igreja, foi desafiada pela irma responsavel pelo coro,
Humano de integrantes do coro da | que se sentiu ofendida por ter sido questionada pelos
uma igreja. seus métodos utilizados para conseguir melhorar a

organizagao. performance do coro. Delores, ap6s ser desafiada,
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queria saber quais os potenciais vocais da equipe para
organiza-la da melhor forma possivel. Deloris
percebeu que havia uma que tinha uma bela voz, a
irma Mary Robert, no entanto, ela era muito timida
para falar mais alto, ai Deloris a incentivou a cantar
mais alto e todos perceberam o quao bela era sua voz.
Até a irma responsavel pelo coro se surpreendeu pelo
que presenciou.

CONSIDERACOES FINAIS

O filme inicialmente demonstra uma tragédia, a personagem Deloris, presencia um homicidio,
causado pelo seu namorado, que fugiu, logo apos, na ocorréncia a policia acompanha Deloris, como
sendo principal testemunha, que de boa vontade se prontifica a depor. Elas ainda ndo podiam prender o
autor do crime, com isso ela entra para o programa de prote¢ao a testemunha, pois havia o perigo de ser
pega, pelo autor do crime. Ela é enviada para um convento, onde foi nomeada de irma Mary Clarence,
Nno seu emprego antigo era uma cantora, nao muito prestigiada, e em um cassino, mas tinha muita
qualidade na musica, verificando o convento, percebeu que o coro, era deploravel, sem um compasso, e
sem vida.

Nesse ponto, observamos a gestao da mudanca, que apesar de ter a mesma composi¢ao no coro,
trabalhou-se a qualidade de cada um ao maximo, o que era incubado, agora era um coro, mais vivo e
estonteante, componentes do grupo que nao tinha seguranga sobre suas qualidades, foram influenciados
e incentivados a compartilhar das qualidades, foi identificado também a valorizag¢ao da equipe, que era
vista como incapaz de ter tamanha capacidade em cantar para os fiéis.

Logo apés Deloris observou a estética da igreja, decadente, ¢ em um local onde era muito
marginalizado, outro ponto a ser discutido, que mesmo naquele local, onde nido hd muita previsao de
uma melhora social, as freiras mais engajadas conseguiram incentivar os moradores locais na restauragao
do bairro e da igreja, o que nao foi visto com bons olhos pela Madre superiora, destacando, neste
momento, a resisténcia de componentes na organizagao a NOVOs processos, o clima organizacional antes
das mudangas nao tinha boas perspectivas futuras, a igreja ndo iria durar mais alguns anos, sem fiéis, sem
doagdes, sem reformas e incentivos para atrai-los, isso tudo poderia ser a justificativa para a nao
persisténcia das freiras, mas que com a for¢a de vontade de Deloris, conseguiram alcangar os objetivos,

apesar das dificuldades.
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Capitulo 4|

Cultura e aculturagio em organizagao na perpectiva da
seguranca e qualidade de vida no trabalho — um estudo a
partir do documentario “american factory”

Paulo Guilherme Oliveira' - Quitéria 1ivia Farias Martins' - Irlanda Pires de Sa Sousa®

RESUMO

O documentario “American Factory” aborda questdes importantes que envolvem o ambiente
organizacional, trazendo aspectos da relagao entre empregado e empregador. Como objetivo do estudo,
o artigo visa compreender o processo de aculturacio em organiza¢es na perspectiva de sua influéncia
sobre a percepgao de seguranga e qualidade de vida no trabalho. Para promover o alcance do objetivo do
estudo foi descrito as seguintes categorias: Sindicato, Condi¢des de Trabalho, Seguran¢a no Trabalho e
Cultura. Por meio dessas categorias, os trechos da fala entre os personagens foram destacados, para
evidenciar os aspectos do contexto de aculturagao na relagao existente entre dois tipos de gestdes
distintas. As consideragbes finais da analise, registram o impacto dessas relagdes com o processo
produtivo no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Ambiente Organizacional. Aculturagdo. Qualidade de vida no trabalho.

INTRODUGCAO

O documentario retrata uma fabrica de vidros automotivos da empresa Fuyao, localizada no
estado de Ohio nos Estados Unidos. A fabrica teve inicio apds a empresa General Motors - GM fechar
e consequentemente gerar uma demissio em massa naquela regiao. O documentario aborda toda a rotina
que existe dentro de uma industria, das dificuldades as grandes conquistas, a principal critica do filme gira
em torno da diferencga cultural e a forma de trabalho nas filiais da mesma empresa, porém localizadas em
regioes diferentes, onde a cultura de cada uma delas tem um grande impacto na entidade, desde o tempo
de trabalho de cada operario, a maneira de organizacio, o entrosamento da equipe e até mesmo a atitude
da classe operaria em aderir ao sindicato, que confronta os principios da empresa chinesa. O
documentario foi produzido com participacio do ex-presidente Barack Obama. Ele demonstra a
precarizagio do subemprego, o filme é produzido nos Estados Unidos, em Ohio, e foi muito criticado

pelo Presidente Donald Trump.

! Estudantes de Graduacdo em Administragdo Faculdade Luciano Feijdo.
2 Especialista em Gestdo Publica pela Universidade Federal do Piaui, possui graduagio em Ciéncias Contabeis pela Faculdade
Piauiense - FAP Teresina (2008). Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui, Campus Paulistana.
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Com base no documentario “American Factory”, mostra-se com clareza as dificuldades com a
comunicagao, divergéncia de comportamentos, valores e crengas, resultado de duas culturas distintas da
industria Fuyao em Ohio, sendo a cultura americana e outra é a cultura chinesa. Além disso, apresenta a
Figura do sindicato para proteger e lutar nas causas dos operarios americanos. O documentario aborda
também a falta de seguranga no trabalho e as condi¢oes dentro da Fruyao.

Os temas “cultura organizacional” e “aculturagao” tornam-se passiveis de analise, ao passo em
que ¢ preciso considerar a importancia da cultura na organizagao e o processo de acultura¢ao quando ha
duas culturas num mesmo ambiente, ou por uma aquisi¢ao, ou fusio de uma organizagao. Quando uma
empresa ¢ adquirida por outra, é comum a existéncia de culturas diferentes, posto que cada empresa
incorpora principios, crengas, formas de organizagao e interpretagao dos eventos e processos de forma
distinta (Quinello, 2007).

Sobre o documentario, a rotina de trabalho na Fuyao se mostra bastante excessiva e a existéncia
de duas culturas, junto a dificuldade de comunicacio ficam evidentes no documentario. O documentario
possibilita uma discussao sobre a relevancia da saude, seguranga e qualidade de vida, ao passo que expoe
assuntos importantes que deveriam ser discutidos no contexto organizacional, e apds analise do
documentario, em um contexto onde duas culturas se chocam e para lidar com as complexidades laborais
apresentam varias outras problematicas, como a seguranga dos trabalhadores, principalmente com relagao
a falta de (Equipamento de Prote¢ao Individual) - EPI’s e as cargas horarias acima de 8h de trabalho.

As condi¢oes de trabalho na industria Fuyao sao desfavoraveis aos trabalhadores, ao passo que,
os funcionarios trabalhavam por muitas horas com apenas 30 minutos para o almoc¢o e 15 minutos para
descanso nao remunerado, além de conseguirem ver suas familias somente 1 a 2 vezes durante o ano. A
cultura chinesa chegou com estranheza aos trabalhadores americanos, devido as motivagées individuais
proprias, eles se sujeitavam para tal, mas em consequéncia isso trouxe reclamagdes do gestor-presidente
nao conformado com as atitudes e resultados, e programou uma viagem com seus lideres para conhecer
a cultura e os processos chineses. O que poderia amenizar a desaculturagdo nos americanos, processo
este que esta contido na aculturagao. Nesse sentido, aculturacao significa o conjunto de fendmenos que
resultam de um contato continuo e direto entre grupos de individuos de culturas diferentes e que
provocam mudangas nos modelos patferns culturais iniciais de um ou dos dois grupos (Biscoli, 2003).

O artigo tem por objetivo compreender o processo de aculturacio em organizacdes na
perspectiva de sua influéncia sobre a percepgao de seguranca e qualidade de vida no trabalho com suporte

no documentario Awmerican Factory.



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 4

DESENVOLVIMENTO
Cultura Organizacional

Segundo Pettigrew (1996), uma cultura organizacional é um conjunto de crengas, valores e
pressupostos que contribuem para uma boa condugio dos negbcios. Esse conjunto da cultura
organizacional explicita contribui a cultura implicita, essa cultura é formada nos anos iniciais da
organizacio, e possui pressupostos do empresario/fundador e os primeiros funcionarios, que serao
influenciados pela cultura do pais e a regiao que se encontra, como, também, as experiéncias dos
individuos que fizeram parte inicial da organizagdo, isso se da o nome de processo de construcio da
identidade cultural de uma organizagdo, mas que dependendo pode se passar por um processo de
aculturacao, principalmente quando sao os casos de empresas que sao internacionalizadas, onde a cultura
da empresa pode se chocar com outras culturas quando elas decidem se instalar em outras regides.

Morgan (1996) fala que existe um processo de construcao da realidade, e que por meio desse
fenémeno faz com que as pessoas consigam visualizar eventos, objetos, agoes, expressoes € situagoes
proprias de cada individuo que ira contribuir para construg¢ao de um comportamento desejavel, como
uma espécie de representacao cultural da empresa. Entio, entender esses processos e os individuos
através do estudo facilitara a organizagao que precise passar por um processo de aculturagio, e, ainda,
entendera como se dao os individuos da organizagao e como gerencia-los principalmente em tempos de
crise.

A cultura organizacional pode fornecer a Gestio de Pessoas suporte e informagdes
imprescindiveis para a gestdo da organizacdo, mas para isso, a Gestao de Pessoas precisa identificar a
cultura da organizagao e como ela pode variar com as mudangas e mais que isso, ela precisa entender um

conjunto de comportamentos na organizagao, evitando assim, eventuais problemas (Passeri, 2020).

Aculturaciao

Aculturacao dentro de uma empresa, se da quando existem duas, ou mais, culturas distintas, neste
fenémeno, quando mais de uma cultura tem contato continuo e direto causam mudangas em uma ou em
ambas. O contato de diferentes culturas organizacionais pode ensejar a adogdao de quatro processos
apresentados e definidos por Nahavandi et al. (1993): Assimilacao, Integragdo, Separacio e
Desaculturacio.

A assimilacao é quando essas culturas se encontram, causando abandono de sua cultura e
passando a adquirir a cultura do outro, com isso, se da um processo de aceitacio e cooperagao dos
individuos.

Na integracao, a empresa mantém grande parte dos aspectos culturais da organiza¢ao, o que

permite uma identidade organizacional.
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E na separacao, pode se dizer que a empresa prefere manter-se separada da outra cultura, ou seja,
existe uma resisténcia a aceitacao de outra cultura.

E, por fim, temos a desaculturacdo, quando ndo se aceita a cultura adquirente, e isso pode
desencadear conflitos, stress e desentendimentos na organizagao.

A aculturacio esta diretamente relacionada com a cultura, pois o processo de aculturagao esta na
cultura organizacional da empresa, todo fenémeno ocorre dentro dela, e faz perceber um espaco estreito
entre elas. Os desafios sao grandes quando existe uma resisténcia cultural, precisara de uma Gestao de

Pessoas capacitada para poder gerenciar esses conflitos.

Aculturagio e sua influéncia na percepgio de seguranga e qualidade de vida no trabalho

A aculturagao tem papel importante dentro da organizac¢ao principalmente nos quesitos seguranca
¢ qualidade de vida dentro do trabalho. Observa-se que na empresa Fuyao localizada na China os
colaboradores tém um grande cansago fisico pelo excesso de horas trabalhadas, e em consequéncia dessa
exaustao fisica acontecem acidentes de trabalho, gerando receio nos colaboradores em serem desligados
apos esse tipo de ocorréncia, psicolégico abalado por passarem muito tempo longe da familia e
alimentagdo extremamente inadequada dividindo espago entre operar o maquinario e conseguir almogar
ou lanchar.

Todos esses pontos acontecem na empresa pela cultura chinesa do trabalho, modelo este que nao
se adequou 4 empresa americana, pela cultura exercida no pafs. E com a existéncia dessas divergéncias
que a aculturacdo tem grande influéncia, pois a empresa passa por um processo de desaculturacao que
esta contido na aculturagao. A desaculturagao é um processo indesejado, onde a empresa adquirida
demonstra fraqueza em sua cultura em relagao, ocasionando conflitos, discussoes e resisténcia entre as
empresas (De Oliveira et al, 2014).

E, por fim, outro ponto importante é que deve existir um olhar por parte dos gestores em
identificar o que pode ser aproveitado das duas culturas existentes. A empresa adquirida deve ter uma
percepgao da propria cultura e analisar até onde seus membros podem preserva-la junto das praticas
organizacionais, medindo também a disposicao que os gestores tém de adotar as praticas e culturas da

empresa adquirente (De Oliveira et al., 2014).

METODOLOGIA

A pesquisa é um estudo observacional, uma analise filmica, e se caracteriza de uma pesquisa
qualitativa, quanto ao tipo de pesquisa, podem ser definidos quanto aos fins e aos meios. Quanto aos
fins, pode ser denominada como explicativa e compreensiva (Bauer et al., 2002). Quanto aos meios, é
uma pesquisa amparada por estudo documental, por meio da utilizagio da imagem projetada em video e

das narrativas transcritas. E, quanto ao universo ou amostra, o estudo tem como a analise e coleta de
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dados o préprio filme, quando foram utilizados como instrumentos de coleta de dados os registros das
narrativas por meio de diario filmico e ndo menos importante o método de analise foi a analise de
conteido. O quadro 1, mostra uma analise mais detalhada dos personagens, mostrando suas

caracteristicas evidentes no documentario, nomes e suas funcoes.

Quadro 1. Principais personagens e caracteristicas. Fonte: dados coletados da observacao filmica (2020).

Personagem | Papel de atuagio Principais caracteristicas

Observador, porém  ficou inseguro com  alguns
questionamentos que o fundador faz. E levado para a empresa
Vice Presidente | localizada na China para observar a cultura junto da sua
da Fuyao equipe e mostrar um pouco da cultura americana, com foco
principal em observar o que ¢ feito na China que poderia ser
levado para a empresa localizada nos Estados Unidos.
Opinido e decisoes fortes e objetivas quanto a empresa € o
Fundador e Ceo | melhor para ela, disposto a fazer qualquer coisa para manter a
da Fuyao empresa nos Estados Unidos e da melhor forma possivel.
Visionario e grande empreendedor.

Decidida e objetiva. Ficou um tempo desempregada e teve
que ir morar com a familia novamente, porém tinha saudades
da vida independente que levava. Esta grata pelo trabalho que
conseguiu, consegue voltar a ter um lugarzinho sé dela, mais
esta disposta a ir contra a empresa quando o assunto é o seu
bem-estar dentro dela.

Dedicado ¢ a palavra que o define. Obstinado e Astuto. Eo
exemplo da cultura chinesa dentro da empresa, trabalha
muito, vé a familia poucas vezes, trabalha em horarios
indefinidos e que, por vezes, ultrapassam o legal, se alimenta
de forma inadequada, pois o trabalho requer muito empenho
e o sobrecarrega.

Dave

Chairman Cao

Jin Operadora

Wong Engenheiro

Proativa e atenciosa sempre ao lado do fundador fazendo
traducdes e verificando como os investidores estdo se
posicionando quanto a empresa.

Rebecca Advogada

Diretor de Cauteloso e analitico em toda a fabrica, sempre buscando
Seguranga melhorias dos processos de forma segura na empresa.
Convencedor e astuto. Cunhado do presidente da empresa,
logo, faz com que dessa forma o sindicato na regiao Chinesa
se fortaleca, ganhe espaco e nao traga problemas para a
empresa.

John

Presidente do
Shimeng Sindicato dos
Trabalhadores

A Figura 1 mostra um mapa conceitual do documentario, cuja preocupagio foi listar as categorias
mais importantes retratadas e, com base nestas categorias, evidenciar os acontecimentos que fazem
identificar cada uma, para buscar trabalhar mais assertivamente sobre o tema proposto, comparando as

cenas que explicitam a influéncia de cada categoria no dia a dia dos colaboradores da organizagao.
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Pressdo p/ criar sindicato

Sindicato

Visdo pessimista
Excesso de carga hordria

Condigdes de Trabalho Assédio Moral
Falta de apoio familiar

Documentario
“American Factory”
Seguranca do Trabalhe Ausencia EPIl's
Qualidade de vida
Visao Chinesa
Cultura

Visdo Americana

Figura 1. Mapa conceitual do filme (Filme como Pré-texto). Fonte — Dados coletados do estudo filmico

(2020).

O mapa conceitual acima retrata de forma simplificada, situagdes encontradas no documentario

“American Factory”. SituagGes estas que poem em risco o desenvolvimento da organizagao e, também, dos

colaboradores.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

No quadro 2 esta sendo apresentado de forma detalhada as situagoes e agoes realizadas sobre os

assuntos, sindicato, condi¢oes de trabalho, seguranca do trabalho e cultura.

Quadro 2. Analise das Categorias e Subtemas segundo os segmentos do filme. Fonte: Dados da
observacao filmica (2020).

CATEGORIAS

SUBTEMAS

SEGMENTOS DO FILME (TRANSCRICAO)

1. Sindicato

Pressdo para criar
um sindicato e
visdo pessimista

Ao analisar o documentirio, o sindicato se mostra
presente do seu inicio ao fim dele, a luta que os
funcionarios levantam para conquistar seus direitos na
Fuyao. No final do documentario, mostra a contratagao
de uma instituicao de relagdes laborais para amedrontar os
funcionarios para votarem contra o sindicato. O
presidente da Fuyao vé a presen¢a de um sindicato como
ruim para os negocios, queda na produtividade e nos
lucros.

2. Condicdes de
trabalho

Excesso de carga
horaria, assédio
moral e falta de

Na sequéncia, é evidente a excessiva carga horaria que os
funcionarios sio acometidos, eles sio podem ver suas
familias pelo menos uma ou duas vezes a0 ano, o apoio da
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apoio familiar. familia se torna bastante ausente, fazendo assim, uma série
de consequéncias, como stress, cansago e fadiga,
aumentado também com o assédio moral dos lideres da
Fuayo .

Seguindo a sequéncia, o processo de selecio dos descartes
dos residuos de vidros ¢ feita sem equipamentos de
protegdao, bem como a auséncia de varios EPI’s em outros
departamentos. Em um comentario feito por um dos
funcionarios era de que nunca tinha sofrido um acidente
de trabalho antes, e somente na Fuyao que isso ocorreu. A
exposicao ao calor por horas na fornalha e a falta de
equipamentos de prote¢ido podem trazer consequéncias a
curto, médio e longo prazos.

Outra coisa importante é a existéncia de duas culturas em
uma unica organizagao e a resisténcia de ambas trazem
consequeéncias negativas paras as duas, a cultura chinesa
Visao chinesa e usou os funcionarios para conhecer a experiéncia de sua
visdo americana cultura e assim, entender todo processo chinés e a
americana se apoia no sindicato para conquistar seus
direitos e melhorar o ambiente de trabalho e qualidade de
vida.

3. Seguranga no Falta de EPT’s e
trabalho qualidade de vida.

4, Cultura

Para além do grafico e Figura, é desenvolvida uma correlagao das categorias levantadas com os
trechos retirados do documentario, a fim de garantir um entendimento das categorias e quais 0s
fundamentos que a fizeram estar presente no artigo.

Na categoria “Sindicato” ligada as principais narrativas percebe-se as contradi¢gdes entre classe
trabalhadora e classe empregadora. A classe trabalhadora em sua grande maioria aceita a entrada do
sindicato, para que seus direitos sejam postos em pratica, ja a classe empregadora acredita que a atuagao
do sindicato atrapalhara a produgao da organizagao, fazendo com que alguns colaboradores se voltem
contra a a¢ao do sindicato e nao aceitem sua inser¢ao na empresa no dia da votagao.

Essa situacao controversa acaba gerando conflitos e demissdes dos apoiadores ao sindicato,
fazendo com que alguns colaboradores continuem negando a entrada do sindicato para manterem seus
empregos. Algumas cenas do documentario evidenciam a visao de alguns integrantes sobre o sindicato:
“... sei que muitos trabalhadores aqui estao tentando criar um sindicato para fortalecer sua vog nesta grande empresa”
disse o Senador Sherrod Brown de Ohio; “Iocé sabe, obviamente nao é benéfico para nis” — Chatrles; “I'odos
sabem nossa posigao sobre isso. Nds nao queremos saber de sindicatos aqui” — C.E.O da Fuyao; “Se tivermos sindicatos
afetard nossa produtividade, prejudicando a nossa empresa. Gerard perdas para nds. Se um sindicato entrar, a fibrica
fecha” — C.E.O da Fuyao; “Eles criam extrema ineficiéncia na produco, fagendo perder dinbeiro” — Rebecca
(Advogada).

Antunes et al. (2015) reforcam que a atuagao do sindicato é essencial, pois a sociedade do capital
¢ quem explora o trabalho, precariza a vida dos trabalhadores e traz o adoecimento fisico e psiquico. Esse

paradigma vem sendo quebrado ao longo dos anos, o trabalho dos sindicatos tem se intensificado nas
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industrias, principalmente, dentro delas, pois a industria ainda apresenta carga horarias excessivas de
trabalho, processos repetitivos que sem o descanso necessario traz grandes prejuizos aos seus
colaboradores, entre outros fatores. A empresa nao deve perder o foco na producao, mas deve entender
que sem o capital humano ela nao acontecera. E, ainda que a satisfagao do colaborador gera impactos na
produgao, pois serve de estimulos para a motivagao. O sindicato, ao invés de inimigo das organizagoes
deve ser visto como intermediario das relagoes entre empresa e trabalhador, reunindo os anseios da classe
e dando o feedback para a empresa, posto que, nem sempre, o colaborador sente-se a vontade para
expressar tais anseios. A empresa que dialoga com o sindicato certamente tera um forte aliado na
qualidade de vida dos colaboradores.

Na segunda categoria, as “Condi¢bes de trabalho”, podemos perceber a partir dos seguintes
trechos: “Foi quando me disseram que tinham que ficar aqui por dois anos, longe das familias, sem pagamentos extras”
— Rob (Supervisor de fornalha); e “As condigoes nao sao favordveis. Fazger a mesma coisa sem parar. Isso acaba com
vocé. Corpo, mente... a alma fica... ds veges vocé fica e pensa. “Por que eston fazendo isso?”. Vocé duvida se tem energia e
vontade de fazer esse tipo de trabalho.” - Timi (Técnico de fornalha); o que refor¢a que as condigbes eram
exaustivas, comprometendo o desempenho das atividades, diminuindo a motivagao e animo de trabalhar,
criando assim, um descontentamento por partes dos trabalhadores.

Bekin (1995) explica que a utilizagao do endomarketing, como ferramenta de gestao, pode construir
e manter bons relacionamentos com seus colaboradores, elevando seu comprometimento junto dos
objetivos e valores organizacionais, tendo como resultado o aumento da qualidade e da produtividade
dos processos e das pessoas. A empresa precisa alinhar seus interesses com os de seus colaboradores para
alcancarem os resultados esperados e de forma saudavel para ambos os lados.

Referindo-se a terceira categoria, “seguranc¢a no trabalho” existem trechos que relatam, “..Onzge
queixas de seguranga foram apresentadas contra Fuyao. Alguns alegam falta de seguranga e tratamento injusto.” —
Jornalista; e ““A sala em que trabalhamos s tem nma entrada, sem portas do lado oposto. Se um incéndio comegar, seria
como estar preso”. - Cynthia (Especialista em lamina¢iao); que deixam explicitas as condi¢cbes que os
trabalhadores vivenciavam. Estas condi¢cGes comprometem a seguranca das pessoas, que ja apresentavam
psicolégico abalado em virtude da falta de convivio familiar, deixando-os ainda mais apreensivos, haja
vista que voltar para casa e rever a familia certamente era o desejo de muitos. O risco de morte ocasionado
pela falta de seguranca no trabalho compromete a qualidade de vida no trabalho.

A falta de equipamentos de protecio, o descuidado da organizagio com a saude de seus
funcionarios, a objetividade da organizagiao em lucrar e no desinteresse com suas obrigacGes em garantir
uma condi¢ao segura de trabalho aos seus colaboradores, haja vista que o ramo industrial, que a empresa
possui, tem elevado grau de periculosidade, devido a0 manuseio de objetos e produtos cortantes.

Deve existir uma cultura de seguranca nas organizagdes, trazendo trés aspectos importantes: o

comportamento, a estrutura organizacional e as a¢oes nela realizadas (Cooper, 2000). Onde, a partir disto,
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pode-se mensurar tal cultura de forma significativa, trazendo contribui¢cées também nas mudangas de
praticas coletivas que tornam mais faceis as mudangas na cultura organizacional.

Além disso, a categoria “cultura”, que no documentario deixa claro as barreiras culturais,
dificultando muitos processos, assim também, deixando marcado a necessidade de uma tnica cultura na
empresa, ¢ um desafio. Nestes trechos evidencia-se a categoria levantada, que sao: “Por causa da barreira
linguistica e das diferencas culturais, é dificil integrar rapidamente as ideias de todos” — Wong (Engenheiro); e “..E
também precisamos trabalhar em equipe sob o mesmo teto, uma s cultura, e fazer um otimo ano de 2017. “- Jeft (Novo
presidente da Fuyao Glass América);

Os trechos a seguir demonstram um processo de desaculturacao ... "Depois de voltar da China, uma
das coisas que eu comecei a implementar foi a nossa reuniao pré-turno. A gente sé sentava as mesas e conversava, e vendo a
reunido de turno chinesa, onde todos ficavam em fila, achei que funcionaria muito bem pra minha equipe. - Curt
(Supervisor); “Podemos obrigar a fazer hora extra? Os americanos? (Risos) Do ponto de vista do RH, nao podemos
Jor¢d-los a trabalbar horas extras. Nao podemos fazer nada assim. Mas, na China, é obrigatdrio. Os americanos... nao
don a minima para o que pensam. Podem me processar, mas que venbam trabalbar aos sabados. Assim que eu faria. -
Funcionario Chinés. Sobretudo no processo de cultura e aculturacdo, tém-se as narrativas interferindo na

relagdo com as demais categorias elencadas acima.

CONSIDERACOES FINAIS

As impressdes que mais marcaram durante o documentario foi o quanto a questio cultura
impactou a produc¢io, e como o posicionamento da empresa contra o sindicato a favor dos funcionarios
nao aderirem ao sindicato, a forma que funcionarios se posicionaram e o que sofreram por aderir ao
sindicato, ou seja, que foram contra a vontade da empresa.

O documentario despertou uma questdo interessante para a reflexdo, se o modo de como a
empresa leva seus funcionarios e os gerencia, pode levar a problemas psicologicos, devido a pressao da
produgdo, sem tempo para convivio com seus familiares e outra questiao foi a visio que o empresario
tem sobre os sindicatos.

O objetivo de compreender o processo de aculturacio em organiza¢Oes na perspectiva de sua
influéncia sobre a percepeao de seguranca e qualidade de vida no trabalho, com suporte no documentario
American Factory, foi atingido na medida em que a proposta de retratar com base nas categorias
“sindicato”, “condi¢oes de trabalho”, “seguranca do trabalho” e “cultura” puderam ser trabalhadas ao
evidenciar como se da o processo de cultura e aculturagao na institui¢ao.

Considerando o entendimento de que o contato de diferentes culturas organizacionais pode
ensejar na assimilacdo, integracao, separa¢io e desaculturagdo (Nahavandi et al., 1993), o processo mais

evidente foi a separagdo, por parte dos funcionarios, pois existiu uma resisténcia a aceitagao de outra
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cultura. Contudo, apesar de ser o processo mais evidente, ndo se deve afirmar a total inexisténcia de
outros aspectos, apenas o que foi mais evidenciado.

Por fim, ndo poderia deixar de evidenciar a fala de um funcionario chinés “Podemos obrigar a fazer
hora extra? Os americanos? (Risos). Do ponto de vista do RH, nao podemos fored-los a trabalbar horas extras. Nao
podemos fazer nada assim. Mas, na China, ¢ obrigatorio. Os americanos... nao don a minima para o que pensam. Podens
me processar, mas que venham trabalhar aos sabados. Assim que en faria”. Esta fala, vinda de um funcionario,
demonstra que as condi¢oes precarias de trabalho na China eram consideradas “normais” para os
funcionarios daquele pafs, portanto, nao geravam insatisfacdo, no entanto, as mesmas condi¢des nao
eram bem quistas nos Estados Unidos, e a tentativa for¢ada de fazer com que os americanos se
adequassem a cultura chinesa gerava insatisfacio entre os colaboradores. E, tais insatisfagdes

influenciavam em todas as categorias analisadas.
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Capitulo 5|

Valores organizacionais e trabalho na geracao de
satisfagao: insights a partir do filme “O Diabo veste
Prada”

Barbara Helen Dias Fernandes' - Kélcia de Oliveira Barreto” - Irlanda Pires de Sa Sousa?

RESUMO

O estudo aborda por meio da observacao, do filme o “Diabo Veste Prada” os aspectos dos valores
individuais e coletivos no ambito do trabalho e no ambiente organizacional, tendo como objetivo
compreender como esses aspectos influenciam na satisfacio dos colaboradores da organizacio. F uma
pesquisa que teve como metodologia a analise filmica, com abordagem qualitativa, explicativa e
compreensiva, pois possibilita a identificagdo das necessidades, anseios e perspectivas das pessoas no
contexto pesquisado. A analise das cenas foi precedida por uma pesquisa bibliografica, por meio do
estudo documental, com embasamento tedrico e avaliacio do filme munidos de conhecimentos, do que
preconizam os estudiosos do assunto, tendo o entendimento conceitual na visao de autores que abordam
a tematica. Com a observacao, foi percebido que tanto os valores como as praticas e interagdes existentes
nas organizagoes trazem impactos na satisfagao dos colaboradores, e consequentemente promovem uma
influéncia no clima e na produtividade da organizagao, ocasionando efeitos em seus resultados.

Palavras-chave: Valores, Trabalho, Ambiente organizacional, Satisfagao.

INTRODUGCAO

O filme analisado neste estudo possui como género comédia\drama\romance, e revela de forma
engracada e, totalmente genial, os bastidores do universo da moda, especificamente o dia a dia de Andy,
a mais nova assistente da famosa revista de moda Runway, trazendo os aspectos sociais do trabalho, e a
personalidade marcante da editora-chefe, que controla tudo o que se passa na revista.

No desenrolar desta trama pode-se acompanhar Andy (Anne Hathaway), uma jovem recém-
formada, repleta de sonhos, esta vai trabalhar em uma importante revista de moda, Runway, com a fun¢ao
de assistente de Miranda Priestly (Meryl Streep). Andy, que nao se sente bem no ambiente de trabalho,
pois lhe é tenso e diferente, questiona sua capacidade em continuar como assistente de Miranda, que
tenta provar que consegue dar conta das tarefas mirabolantes que sua chefe lhe pede todos diariamente.

Analisando o petiodo histérico antecessor ao petiodo abordado no filme, época esta que

introduziu, preparou e solidificou o cenario comercial da moda, produzindo impactos até os dias atuais,
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¢ importante a compreensao de que no periodo anterior a Revolu¢ao Industrial, as roupas eram apenas
um aderego que protegia as pessoas contra o frio ou contra o sol escaldante (ou seja, meramente para a
sobrevivéncia dos individuos), mas ap6s a Revolucao Industrial as roupas passaram a ter um significado
maior, de importancia, de diferenciacao, de formacgao de grupos sociais, e isso s6 foi aumentando com o
passar do tempo (Da Costa, 2010).

A moda foi sendo desenvolvida como um elemento comum (as pessoas eram as responsaveis
pela sua criagdo), mas, a0 mesmo tempo, também produzia um significado de singularidade, pois se
produzia e vestia-se aquilo que era da preferéncia de cada individuo, roupas com que cada um se
identificava seja pelo fator de personalidade ou até mesmo confortabilidade. Conforme Coelho (2003)
afirma, os trabalhadores perderam recentemente seus meios de producio, entio suas satisfagdes basicas
passaram a depender de outras empresas produtoras, e estas empresas eram responsaveis por definir
quais as necessidades do momento e como as pessoas deveriam ficar satisfeitas (com o perfeito par de
botas, por exemplo).

Essa mudanga nos meios de produgao resultou em uma mudanga nos padroes de consumo da
populacio, tendo em vista que antes a produgao era para o proprio sustento. Com o crescimento da
industria da moda, a produgdo acontecia agora em larga escala, para suprir a necessidade da populagio
por todo o mundo. Com a crescente da globalizagdo, coube a publicidade desempenhar o papel de
transmitir para comunidades de diferentes regides os produtos considerados “da moda” no momento,
criando um grupo social que se identificava com essa pratica e com esse “mundo” novo.

Da Costa (2010) complementa seu discurso apontando que a politica da época incentivava a
globalizagao e o consumo em grande escala, entao nos anos 2000 foi realmente um periodo em que isso
se intensificou bastante, principalmente com o surgimento de revistas especializadas (como a revista
Runway, retratada no filme), que atuavam em paises de primeiro mundo (como os Estados Unidos) e
alimentavam ainda mais essa pratica de consumo, tratando-a como um estilo de vida (algo que é bastante
retratado no desenrolar da trama).

O objetivo deste trabalho ¢ compreender os valores organizacionais e valores do trabalho, no que
diz respeito a satisfacio no ambito de uma organizagao do setor de moda, com suporte no filme analisado
“O Diabo veste Prada”, trilhando um caminho teérico até a pratica organizacional. A relevancia do tema
abordado ¢ percebida através da compreensao do real significado dos valores organizacionais do trabalho
e como as interagdes e praticas internas afetam a organizacio, trazendo impactos na satisfacdo dos
colaboradores, assim como beneficiando a organizacao e acarretando impactos em seus resultados (a

longo prazo).
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DESENVOLVIMENTO
Nesta se¢ao serdo apresentados conceitos de diferentes autores sobre valores organizacionais,

valores do trabalho e como esses valores se relacionam com a satisfagdo interna organizacional.

Valores Organizacionais

Segundo Schwartz (1999) valores podem ser caracterizados como principios que direcionam ou
guiam a vida de individuos. Tamayo (2005) corrobora com este pensamento, acrescentando ainda que
analisar os valores de determinado grupo ¢é de extrema importancia para conseguir compreender os
pensamentos e as agoes humanas, e, ainda codificar influéncias dos fatores sociais, politicos, religiosos
ou economicos e a partir disto delinear identidades, comportamentos e atitudes do individuo ou grupo
(carater integrativo).

Para se compreender os valores, o primeiro passo é se manter atento as necessidades do
individuo\grupo, necessidades, estas, que se satisfeitas, impulsionariam esses individuos\grupos a
maiores resultados (Mourao et al., 2003). Aproveitando este gancho, ¢ interessante que na perspectiva de
alguns estudiosos do assunto, os valores sao tidos como antecessores de comportamentos, apresentando
uma base capaz de orientar e guiar a vida de pessoas, tanto de modo direto, quanto de modo indireto
(Borlido, 2011). Com base nesta afirmativa, destaca-se, o que defende Cunha (2015), quando afirma que
“o comportamento e agdes diarias dos individuos sdo tragados nos valores pessoais edificados ao longo
de sua formacao como cidadio”.

A seguir tem-se um Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) pautado nos dez
tipos motivacionais de Schwartz (1992), com autoria de Oliveira et al. (2004). No Quadro 1 abaixo os
valores organizacionais sdo sintetizados e adicionados de seus respectivos conceitos, para maior

compreensao.

Quadro 1. Fatores de valores organizacionais do IPVO. Fonte: Oliveira et al. (2004).

Valores .
N Conceitos
organizacionais
Realizaci Valorizagdo da competéncia para o alcance do sucesso da organizagao e dos
ealizagdo
¢ empregados.
Conformidade Valorizagao do respeito as regras e modelos de comportamento no ambiente
de trabalho e no relacionamento com outras organizagoes.
Dominio Valorizagao do poder, tendo como meta a obtencao de status, controle sobre
pessoas, recursos e mercado.
Valorizagao da satisfacao dos empregados mediante a qualidade de vida no
Bem-estar
trabalho.
Tradicao Valorizagao dos costumes e praticas consagradas.
Prestio Valorizagao do prestigio organizacional na sociedade, mediante a qualidade
estigio
& de produtos.




Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 5

Valorizagao de desafios, a busca de aperfeicoamento constante, a curiosidade,
Autonomia a variedade de experiéncias e a definicio de objetivos profissionais dos
empregados.

Preocupacdo coma | Valorizagdo do relacionamento com pessoas que siao proximas a
coletividade comunidade.

Conforme analise do Quadro 1, é perceptivel que os valores podem ser associados ao grau de
importancia atribuido por cada pessoa, e esse grau de importancia sofre variagdo de acordo com cada
sujeito. Sucintamente, os valores sao carregados de significados, e trazendo os valores para o ambito
organizacional, significa que esses significados podem ser percebidos e utilizados a favor da organizagio,
para obter resultados positivos a longo prazo.

Andrade (2011) afirma que por meio dos valores as pessoas guiam suas vidas, seus passos, suas
acoes, podendo se assemelhar ou nao com o modelo ja estabelecido, ou seja, de maneira vantajosa ou
desvantajosa para a organizac¢do. Interacoes sociais, de familia, escola\faculdade ou trabalho mediam as
a¢oes humanas, e no ambiente organizacional (foco deste trabalho) os valores pessoais influenciam as
tomadas de decisdes ao passo que os valores organizacionais se assemelhem ou nao, sejam compativeis

ou nao, com os valores dos trabalhadores (Borlido, 2011).

Valores do Trabalho

De acordo com Porto et al. (2003) os valores do trabalho, assim como os valores organizacionais,
também decorrem dos valores pessoais dos individuos e se manifestam no ambiente de trabalho. Esses
valores ditam o que as pessoas esperam e desejam obter por meio da realiza¢ao do seu trabalho, seus
interesses e metas pessoais. De acordo com os estudos realizados sobre os valores do trabalho, existe
uma ramificacao em duas dire¢oes principais, onde a primeira centra-se na investigacio da importancia
que os trabalhadores dao ao seu trabalho, e a segunda centra-se na identificagio dos valores atribuidos
ao trabalho e a importancia relativa que tem em si (Tamayo et al., 2000).

O Quadro 2 abaixo, sumariza os trés valores do trabalho apontados por Teixeira (2008), onde é
possivel perceber a relagdo entre valores pessoas e valores do trabalho, e como isso afeta diretamente o

ambiente organizacional.

Quadro 2. Trés Valores do Trabalho. Fonte: Elaborado com base em Teixeira (2008).

Valores do Conceitos

trabalho

Pessoais Pautam cgndutas gdo.tadas em que se percebem os principios que guiam a vida
organizacional do individuo.

Sociais Forma como o individuo percebe o outro diante de posi¢es expostas, defendidas

e comungadas.

Culturais Os princ.l'pios de um grupo podem ser de‘ﬁnidos como valo'res do trabalho e sio
compartilhados pelos membros envolvidos ou estabelecidos por lideres, ou
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simbolos organizacionais.

Porto et al. (2008) dao continuidade as suas afirmagoes e apontam que ao longo dos anos foram
construidos instrumentos de coleta de dados, que tinham como objetivo diagnosticar os valores relativos
ao trabalho. Entretanto, esses instrumentos apresentavam falhas, pois se desconsiderava que, na
sociedade contemporanea, o trabalho é o elemento central da identidade social do individuo, o meio pelo
qual ele usa para atingir suas metas pessoais.

Diante destas pesquisas os autores trouxeram os conceitos demonstrados no Quadro 3 abaixo,

onde sua base de andlise se desdobra em quatro valores: realiza¢ao no trabalho, rela¢Ges sociais, prestigio

e estabilidade.

Quadro 3. Valores do Trabalho. Fonte: Elaborado pelas autoras com base em Porto et al. (2003).

Valores do trabalho Conceitos

Relaciona-se a busca de prazer e realizacio pessoal e profissional, bem como
Realizacao de independéncia de pensamento e a¢ao no trabalho por meio da autonomia
intelectual e da criatividade.

Referem-se a busca de relagcbes sociais positivas no trabalho e de
contribui¢des positivas para a sociedade por meio do trabalho.

Refere-se a busca de autonomia, sucesso profissional e poder de influéncia
no trabalho.

Refere-se a busca de seguranca e ordem na vida por meio do trabalho,
possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais.

Relagoes Sociais

Prestigio

Estabilidade

O Quadro 3 traz, justamente, que os valores do trabalho sdao extremamente importantes para os
individuos, pois o sentimento de satisfagao no trabalho traz impactos positivos para a organizagao e,
também, para os trabalhadores, pois estes conseguem atingir suas metas particulares (envolvendo os
valores sociais). Uma pesquisa realizada por Paiva e Dutra (2017), com operadores de call center, cujo
objetivo era estudar os valores organizacionais e os valores do trabalho evidenciou o quao eles veem
como importantes os valores do trabalho. Os itens foram avaliados de forma isolada e cada um teve o
seguinte percentual de resposta no {tem “forte, importante e elevado™: realizagio no trabalho (76,5%),
prestigio (61,7%), estabilidade (58,7%) e em tltimo lugar, relacdes sociais (50,3%). E importante destacar
que, todos foram considerados pela maioria dos pesquisados como “forte, importante e elevado”, pois,

embora relagbes sociais tenham ficado em dltimo lugar, teve uma representatividade de 50,3%.

Valores Organizacionais e do Trabalho e suas Interfaces com a Satisfagio
A compreensao dos valores organizacionais e do trabalho sao relevantes para area de Gestao de

Pessoas, pois sao considerados influenciadores do comportamento no local de trabalho, agindo como
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condutor do grupo em que o individuo esta inserido - no caso das organizages, no grupo de
trabalhadores (Schwartz, 2005).

Os valores organizacionais definem como os funcionarios percebem as diversas situagoes na
organizagao, seja na percepcao de problemas e a forma de soluciona-los, mecanismos de socializa¢ao dos
colaboradores, o comprometimento do colaborador com o trabalho e com a organizagio, a identidade
com o grupo, o rendimento e a satisfacio com o trabalho e com a empresa. Desta forma, conforme
valores sociais de cada individuo, é perceptivel que os funcionarios sabem o que eles querem e o que eles
nao querem sentir e fazer em um ambiente de trabalho, ou seja, os valores do trabalho. Sucintamente, os
valores organizacionais e do trabalho impactam diretamente na satisfacao do trabalhador (Tamayo, 1998).

Entrando no conceito de satisfacao, Robbins (2002) conceitua satisfacao no trabalho como a
atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho exercido e a organizagio em que atua. Diversas
variaveis organizacionais influenciam diretamente na satisfagao do trabalho, como relagdes do trabalho,
ambiente, a organizagao do trabalho, politicas de gestao da empresa, tecnologia, metas, objetivos,
interesses, entre outros. Siqueira (2008) complementa o conceito de satisfacio, apontando que a
satisfacao no trabalho no século XXI aborda o vinculo afetivo entre o individuo e seu trabalho.

Pela Figura 1 é possivel analisar os fatores que influenciam na satisfagdo dos colaboradores no
ambiente corporativo, tendo em mente que esses fatores advém dos valores organizacionais e dos

préprios valores do trabalho, como conceituados acima.

Satisfacao
no Trabalho

EST
Siqueira (1995)

l Satisfacio com os colegas
l Satisfacdo com o salano
l Satisfacdo com a chefia

[ Satisfacio com a natureza do trabalho

[ Satistacio com as promocgies

Figura 1. Satisfacao no Trabalho. Fonte: Elaborada pelas autoras, com base em Siqueira (1995).
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e Satisfacio com os colegas: Atitude quanto ao relacionamento com o grupo \grupos sociais
na organizagao.
e Satisfagdo com o salario: Atitude quanto ao reconhecimento financeiro, conforme

atividade prestada.
e Satisfacio com a chefia: Atitude quanto as relacoes de poder\hierarquicas na organizacio.
e Satisfacio com a natureza do trabalho: Atitude quanto a atividade\atividades exercidas
no cargo do individuo.
e Satisfacdo com as promogoes: Atitude quanto a percepgao da valorizagio por parte da

empresa, possibilidade de desenvolvimento no negocio.

METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa com abordagem qualitativa explicativa e compreensiva (por se tratar de
uma andlise filmica, possuindo como universo de analise e coleta de dados, o filme “O Diabo veste
Prada”). A pesquisa qualitativa ¢ um instrumento que possibilita aos pesquisadores identificar
necessidades, anseios e perspectivas das pessoas ou contexto, pesquisados (Casa Nova et al., 2018).
Segundo Vanoye et al. (1994), o estudo filmico ou analise filmica surgiu em decorréncia de uma demanda
institucional, utilizada, em seu inicio, apenas por estudantes e professores de cinema. Entretanto,
expandiu-se para outras areas a partir da identificacao deste recurso como metodologia que auxiliaria no
processo de aprendizagem.

Carvalho (2014) em concordancia, afirma que analisar por um maior tempo um filme, focando
nos elementos restritos da obra e seus pormenores, permite chegar a conclusdes mais amplas e com
grande embasamento tedrico. Sucintamente a analise de conteudo ¢ definida como um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes (Rocha et al., 2005). Nesta pesquisa, o conteudo comunicativo
analisado foi o filme “O Diabo veste Prada”. Por fim, para maior enriquecimento dos temas abordados
e embasamento tedrico, foi utilizado a pesquisa bibliografica, que segundo Gil (2002) permite ao
pesquisador obter cobertura de fenémenos mais amplos.

Abaixo segue a Figura 2, retratando um mapa conceitual elaborado a partir das tematicas
percebidas e analisadas ao assistir ao filme “O Diabo veste Prada”. Os conceitos apontados foram
escolhidos para andlise posterior, integrando teorias abordadas no referencial tedrico, para maior

compreensao.
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Figura 2. Mapa Conceitual do Filme. Fonte: Elaborado pelas autoras (2020).

Quadro 4. Descri¢ao dos principais personagens. Fonte: Dados da observacao filmica (2020).

Nome

Caracteristicas

Impressdes

MIRANDA
PRIESTLY

Editora-chefe da
revista de moda
Runway, uma mulher
de personalidade
forte e extremamente
autoritaria, conhecida
por todos do seu
ramo como 2a “Dama
de Ferro” da moda.

E bastante exigente em todos os aspectos de seu
trabalho, pois sente que se nao agir dessa forma as
pessoas nao a reconhecerdo nem a respeitardo. Por se
entregar de corpo e alma ao trabalho, todos os seus
casamentos acabam depois de um tempo, pois os
homens com quem se relaciona nio conseguem
entender a importancia de sua carreira. Miranda gosta de
ter o controle da situagao, dita regras e padroes a serem
seguidos no mundo da moda e tem pouca paciéncia para
incompeténcia e sentimentalismo.

ANDREA
“ANDY” SACHS

E uma aspirante a
jornalista que acabou
de se formar na
Universidade
Northwestern.

Apesar de achar que a industria da moda ¢ ridicula e
superficial, se candidata e consegue a vaga de assistente
pessoal de Miranda Priestly, editora-chefe da revista
Runway, vaga que “um milhdo de garotas se matariam
para ter”’. Andy é uma garota inteligente que nao liga para
roupa e maquiagem (coisas que ela tera de lidar em seu
novo trabalho). E bastante pessimista com relacio a sua
nova atividade e reclama quase diariamente do
tratamento arrogante e frio de Miranda, assim como de
suas atividades na empresa. O plano de Andy ¢ trabalhar
na revista Runway durante um ano, na esperancga de
conseguir experiéncia e visibilidade em seu ramo de
atuacdo, e desta forma conseguir futuramente um
emprego como repoérter ou escritora em outro lugar.
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Emily ¢ apaixonada pelo mundo da moda e do glamour
e nao mede esforcos para conseguir decolar em sua
carreira e ser reconhecida por Miranda. Como ja trabalha
ha bastante tempo na revista, incorpora a personalidade
EMILY ) . forte d.C Miranda, pois ac.redita que desta forma
E uma das secretarias | conseguira o mesmo respeito de seus colegas no
(PRIMEIRA . . L
ASSISTENTE) de Miranda. ambiente de trabalho. Ao se depaﬁaf com Andy no inicio
do filme, demonstra pouca paciéncia para o seu jeito
deslocado e sentimental, mas com o tempo, e pela
demonstracdo de esforco e companheirismo de Andy,
acaba desenvolvendo confianga para com sua colega de
trabalho.

Editor da Revista de | Leal a Miranda, ajuda Andy (do seu jeito mal-humorado)
moda Runway, onde | a2 mudar e a seguir os padroes da empresa. Em
trabalha ha 19 anos, | determinado momento do filme, durante a viagem a
NIGEL sempre dando | Paris, tem quase certeza de que conseguira realizar uma
prioridade aos | parceria com uma badalada revista de moda e ser o seu
assuntos profissionais | “proprio-chefe”, mas acaba sendo traido por Miranda,

ante 0s pessoais. que pensa somente em seu bem-estar profissional.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

Conforme analise do filme “O Diabo veste Prada”, tendo como foco as categorias apresentadas
no mapa conceitual, que permitiram um caminho linear para o entendimento da obra segundo a tematica
abordada - valores organizacionais e do trabalho na geracao de satisfagdo na organiza¢do — aqui serao
exemplificadas as cenas que mais remeteram significaincia no que diz respeito a estruturagdo e o
embasamento desta pesquisa, focando no entendimento académico do filme alinhado a teoria que reforga
a tematica em questao.

Na categoria Cultura e Valores organizacionais, a abordagem da primeira cena do filme causa
grande impacto no telespectador, pois é possivel observar um paralelo entre Andy (personagem principal)
que se “arruma’ para comparecer a uma entrevista de emprego, ao passo que outras mulheres (que,
obviamente, trabalham no ramo da moda) demonstram um zelo bem maior ao se prepararem para mais
um dia de trabalho, sendo quase um ritual essencial de sua fun¢ao na empresa. Tamayo (2005) aponta
que o individuo deve se vestir apropriadamente para a fungao que ira exercer na empresa, sendo isso uma
demonstracao de zelo, flexibilidade e busca de adequagao as normas e cultura da empresa.

Durante a entrevista, Miranda, de forma fria e distante, comenta sobre a falta de experiéncia e
conhecimento de Andy sobre moda, Andy tenta falar pontos positivos sobre sua pessoa, porém, para se
enaltecer ela acaba desprezando os valores da propria Revista, pois comenta que nao é magra, nem bonita,
nem se veste bem, mas que ela ndo precisa disso para exercer o cargo. Os valores pessoais acabam
influenciando a tomada de decisao e o comportamento do individuo, por isso os valores organizacionais
sao tdo importantes, pois buscam a adequagao do grupo através da compatibilidade dos valores de

trabalho de seus colaboradores (Borlido, 2011).



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 5

Em seguida, na categoria Equilibrio emocional (extremamente necessario as organiza¢des) no
desdobramento de uma cena onde Andy procura Niegel, chorando, para reclamar que Miranda “a odeia”
e que Emily (a outra assistente) também ndo ¢ nada gentil, Niegel logo trata de cortar Andy, e, sem papas
na lingua, aponta que ela s6 lamenta enquanto poderia estar verdadeiramente tentando. Aqui, a
protagonista finalmente se da conta de que nunca tentou entender realmente os valores e objetivos da
empresa, além de ndo aceitar o comportamento dos outros funcionarios e principalmente o de Miranda
(falta de equilibrio emocional). Este ¢ um dos pontos altos do filme, e apds esse entendimento Andy
tenta aceitar a organizagao como ela é, sendo flexivel, e tentando se adequar ao cargo e a cultura da
Revista Runway. Oliveira et al. (2004) reforcam que sempre deve existir a compreensao e o respeito (por
parte do funcionario) quanto aos costumes e praticas da empresa.

Passando para a analise de outra cena muito importante - que aborda o respeito pelos valores
organizacionais - ao final de sua conversa com Niegel, Andy finalmente abre sua mente e tenta entender
o mundo da moda. Nesta parte ela comeca a perceber o esforco de todos os colaboradores,
constantemente tentando entregar um trabalho bem feito e que faca a diferenca (em comparagio com
outras revistas do mesmo ramo), além disso, Andy compreende que ficar na empresa como assistente de
Miranda abrira muitas portas no mercado de trabalho futuramente. Oliveira et al. (2004) complementam
que o respeito pelos valores, comportamentos e relagdes na organizagao deve existir na mente de cada
funcionario, para que as atividades e processos remetam a uma significancia coletiva.

Agora adentrando a categoria Flexibilidade no ambiente organizacional, ao acompanhar o
desenvolvimento da protagonista apds a epifania vivenciada (cena comentada acima), nota-se que pela
primeira vez Andy se esforca para se adequar, com a ajuda de Niegel comeca a se vestir “na moda” como
todos os seus colegas de trabalho, e pela primeira vez ela é realmente vista por seus companheiros, o que
permite também que eles (colaboradores) enxerguem seu talento e desenvoltura. Até Miranda percebe
sua mudan¢a e a recebe de forma positiva. Segundo Teixeira (2008), o trabalhador busca o
aperfeicoamento constante na organizagao, para adquirir experiéncia e atingir seus objetivos profissionais.

No que diz respeito ao topico Adequagao ao cargo e a0 ambiente empresarial, ¢ necessario trazer
as conquistas de Andy no decorrer do filme (fruto de seu desenvolvimento pessoal e profissional). Agora
Andy se sente parte pertencente do todo organizacional, ela é reconhecida por seus colegas (que a inserem
no grupo) e por Miranda, que passa a lhe confiar tarefas de maior responsabilidade — e neste processo
acaba tornando Andy a assistente numero 1 enquanto Emily, “rebaixada” para o cargo de assistente
nimero 2 — E obvio que a protagonista esté feliz com a recepcio positiva de seu esforco e mudanca, e
Borlido (2011) retrata bem isso ao apontar que a adequagdao do funcionario a empresa o torna parte
pertencente do grupo, conseguindo se desenvolver em conjunto com a organizag¢ao e fazendo bem suas
fungdes por estar em harmonia.

As consequéncias da mudanga de Andy e de seu esfor¢o permitem que ela ganhe a confianca de

todos, até mesmo de Emily, que no inicio da trama a tratava mal e era rude o tempo todo - niao tendo



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 5

paciéncia nem para explicar algo sem deixar seu lado mal-humorado tomar conta - ¢ de Miranda, que
desde o inicio deixa bem claro que simpatia e empatia nao sao o seu forte. A compreensao dos valores
foi o primeiro passo para que Andy pudesse corresponder as expectativas do grupo, e dessa forma, atingir
sua satisfagao pessoal (Mourao et al., 2003).

Chegando ao ultimo tépico, Ascensao profissional, para finalizar a linha de raciocinio que
percorreu todas as cenas anteriores até ter o seu apice de compreensiao aqui, nas cenas finais do filme
Andy se da conta de que finalmente conseguiu a confian¢a de Miranda, ao ponto de esta lhe confidenciar
que a protagonista lhe lembra muito ela mesma quando iniciou no ramo da moda, mas apesar de colher
os frutos positivos, Andy decide sair da empresa (decisao feita com seguranca). Isso acontece, em fungio
de os valores organizacionais da Revista Runway ja ndo eram compativeis com os valores de trabalho e
valores pessoais de Andy (Andrade, 2011). A falta de ética (momento em que Miranda trai Niegel) e o

sonho latente de se tornar escritora estruturam a tomada de decisao da mocinha no final da trama.

CONSIDERACOES FINAIS

Na perspectiva de compreender os valores organizacionais e valores do trabalho, no que diz
respeito a satisfagao no ambito de uma organizagao do setor de moda e tendo suporte no filme “O Diabo
veste Prada”, foi possivel trilhar um caminho tedrico até a pratica organizacional. Foi identificado que os
valores organizacionais ditam comportamentos e influenciam na harmonia do grupo (no filme os
colaboradores partilhavam o mesmo modo de falar, de se vestir e agir, além do fato de que literalmente
se juntavam para sobreviver a Miranda), assim, ¢ importante para o colaborador buscar entender os
valores que regem a empresa assim como respeita-los, e desta forma se adequar ao estilo de vida do
grupo, para sobrevivéncia a longo prazo (atitude da personagem Andy ao longo da trama).

Quando Andy se empenhou em entender os valores e principios da Revista e passou a seguir as
regras da organizagao, socializando com seus colegas de trabalho e partilhando das mesmas experienciais,
houve o alinhamento de seus valores pessoais (provar que conseguiria ser assistente de Miranda, e desta
forma ganhar experiéncia em seu curriculo) com seus valores do trabalho (reconhecimento e ascensiao na
carreira). Miranda, que no infcio a chamava pelo nome errado, passou a lhe chamar pelo nome correto e
passou a lhe atribuir atividades mais importantes (como a entrega do livro em sua casa e a viagem a Paris).

A decisio de Andy de ir embora da Revista, se demitindo no final do filme, ocorreu porque seus
valores do trabalho (consequéncia dos valores pessoais) ja ndo eram mais compativeis com os valores
organizacionais da Runway. Por ndo mais se identificar com o modo de agir da empresa, advindo da falta
de ética profissional (quando Miranda traiu Niegel, seu colega de trabalho ha 19 anos) e com a ganancia
de Miranda, Andy decidiu se demitir e ir trabalhar como escritora em uma editora, movida por seus
valores pessoais que desde o inicio eram latentes quanto ao sonho de escrever sobre coisas importantes
para ela, e acabou seguindo seu plano inicial de trabalhar na Runway para adquirir experiéncia no mercado

de trabalho e depois trabalhar com o que quisesse.
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Capitulo 6|

Motivagio e gestdo de talentos em “tela”: contribui¢des
a partir do filme “a procura da felicidade”

Igor Silveira Vasconcelos” - José Carlos da Silva V asconcelos’

RESUMO

A pesquisa objetiva compreender a Gestao de Talentos e o desenvolvimento da Motivagao a partir do
filme “A Procura da Felicidade”. A produciao norte-americana dirigida por Gabriele Muccino em 2006
conta a histéria de Chris Gardner, sua esposa e filho, de cinco anos, e sua disposi¢io a manter-se motivado
mesmo frente as dificuldades no mercado de trabalho em contexto de crise financeira vivenciado pelos
Estados Unidos da América, que levou a familia a perder a residéncia. O esforco do protagonista envolve
o cuidado com o filho, no sentido de que niao perceba a gravidade da situagdo, e a énfase nos seus
objetivos, que o faz acreditar na superagao dos desafios vivenciados. Metodologicamente, o estudo realiza
uma pesquisa observacional em filme (Flick, 2004), ao passo que foram observados e analisados cenas e
trechos do filme, bem como zzsights sobre a relagao das narrativas com a Gestao de Talentos e Motivagao.
A “Felicidade”, no filme, surge quando o protagonista consegue o emprego almejado, apds indmeros
desafios vivenciados, acreditando ser sua grande conquista. Considerando aspectos motivacionais e
potencialidades de Chris a empresa onde foi estagiario e, em seguida, contratado, demonstra a relevancia
da Gestao de Talentos, ao passo que as empresas que desejam crescer e ter colaboradores de qualidade e
diferenciados, buscando ativar esse potencial, desenvolver e garantir a permanéncia desses talentos. Por
fim, a pesquisa apresenta que Gestdo de Talentos ou Gestao Estratégica de Talentos pode ser composta
pela busca de pessoas com caracteristicas e potencialidades para a superagio de desafios, foco em
objetivos, resolu¢ao de problemas, motiva¢ao para agir e empresas capazes de recrutar, selecionar,
desenvolver e reter essas potencialidades e talentos. Uma das equagdes mais importantes para 0 campo
da Gestao de Pessoas.

Palavras-chave: Gestao de talentos. Motivacao. Analise filmica.

INTRODUCAO

O filme narra a historia de Chris Gardner, sua esposa e filho, de cinco anos. Apesar das grandes
dificuldades que Chris passou com sua familia e principalmente seu filho, sempre se manteve motivado
e focado a superar os obstaculos que encontrava em sua frente, um verdadeiro talento.

Apéds nao conseguir mais vender os seus aparelhos de exames para as clinicas, Chris se viu
destinado a buscar algo maior, corretor de valores e apesar das grandes dificuldades, de ser despejado de
casa com seu filho, passar a noite em um banheiro da estagao de metr6 e lutar para conseguir dormir em

um abrigo para pessoas sem-teto, Chris Gardner, ndo deixou de buscar o que queria. A empresa que

! Estudantes de Graduacdo em Administragdo Faculdade Luciano Feijdo.
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Chris tentava a vaga de corretor de valores, soube encontrar talentos, através de testes, entrevistas e
provas. Valorizando assim os profissionais que estao tentando conseguir a vaga e também os que ja
estavam la dentro, motivando-os a sempre serem melhores, praticando gestio de talentos.

Mesmo com esse cenario, que pode ser desfavoravel para muitos, Chris faz o possivel para que
seu filho nio perceba a seriedade do que esta acontecendo, produzindo um ambiente ladico e divertido.
O filme, A Procura da Felicidade, tem direcao de Gabriele Muccino, produzido em 2006, nacionalidade
norte-americana. Os nomes dos principais autores sao Will Smith (Chris Gardner), Jaden Smith
(Christopher), Thandie Newton (Lynda), Brian Howie (Jay Twistle), Dan Castellaneta (Alan Frakesh),
James Karen (Martin Frohn) e Kurt Fuller (Walter Ribbo). O filme tem como género o Drama, mas
também tem momentos de romance, comédia, fic¢ao, agao e aventura. O que mais motivou a analise do
filme com o eixo tematico escolhido foi que ele aborda a tematica motivagao e gestio de talentos, outro
tema abordado no filme, essa caracteristica que ¢ vista em Chris Gardner, tais atributos estdo presentes
em pessoas talentosas e sao muito procurados pelas empresas na hora da selegao. Além disso, percebemos
que essa Gestao de talentos ¢ aplicada pela empresa onde Chris Gardner busca a vaga, através de varios
processos no programa de estagio.

O objetivo da analise é compreender o eixo tematico, Gestdo de talentos, com suporte
obsetvacional do filme “A Procura da Felicidade”. A obra mostra um talento nio explorado, Chris
Gardner, que tem muitas qualidades que nunca foram totalmente aproveitadas. No filme a empresa e
seus colaboradores conseguem perceber o potencial de Chris e notar suas aptidées mesmo em situagoes
desfavoraveis a ele, como na reunidao que ele estava totalmente malvestido e foi preso em funcio do
excesso de multas de estacionamento, na reuniao Sr. Gardner conseguiu contornar a situa¢ao e deixar
favoravel a ele apesar das adversidades. Chris tem um “talento nato” que o programa de estagio da
empresa foi capaz de selecionar. Tal programa faz a primeira selegdo dos estagiarios através de uma
entrevista para um curso de formagao, o curso é dado durante trés meses e durante esse mesmo perfodo
os selecionados sao cobrados por resultados de vendas, no final do programa quem tiver a maior nota e
o maior volume de negociages feitas tem o emprego fixo e um bom salario e varios beneficios.

Gestao de talentos é o conjunto de praticas onde as empresas devem aplicar com o intuito de
contratar, treinar e manter profissionais talentosos na organizac¢ao. Para isso, inicialmente, é necessario
cultivar um ambiente de trabalho onde os colaboradores sejam motivados, engajados, com os mesmos
objetivos da empresa. Muitas empresas nao praticam uma gestao de talentos, e ocorre que além de nao
conseguir obter talentos para empresa acaba que também nao consegue valorizar os talentos internos e
assim ndo tem capacidade de manté-los. E uma questio muito importante e que todas as organizacoes
deveriam trabalhar, de acordo com sua capacidade e tamanho. A analise do filme com base na Gestao de
talentos contribui bastante para a forma¢ao em administragao, pois além de ser possivel ver a importancia
desse tema para uma empresa, é possivel também ver como essa gestao pode ser feita. O filme também

retrata muito sobre motivagdao, esfor¢o e resiliéncia que siao caracteristicas que a empresa soube



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 6

reconhecer e valorizar, mostrando a importancia da valorizacdo das caracteristicas e aptidoes dos

candidatos.

DESENVOLVIMENTO

A Gestao de Talentos (GT) pode ser compreendida como a utilizagio dos talentos de maneira
sistematica e alinhada as diretrizes das organizagdes. Para tanto, é preciso atrair, desenvolver e reter
pessoas com niveis importantes de capital humano, com base em competéncias, caracteristicas de
personalidade e motivacio (Tarique et al., 2010). Com a premissa da gestdao estratégica, Collins et al.
(2009) ressaltam que a GT envolve o planejamento de ag¢des e processos que contribuam com a criagao
de valor por meio da sustentabilidade de vantagens competitivas da organizagao, o que se torna possivel
por meio da elaboragiao de arquitetura da area de gestao de pessoas favoravel ao desenvolvimento do
potencial dos colaboradores. A partir de uma revisao de literatura sobre o tema, em ambito internacional,
Lewis et al. (2000), por exemplo, constataram que ha lacuna teérica no que se refere nao sé a clareza de
defini¢ao, como também quanto ao escopo e objetivos gerais da GT.

Para Fisher et al. (1998), Gestdo de Talentos representa um conjunto de normas implementadas
para nortear o Capital Humano dentro da Organizagao e suas relagdes interpessoais no ambiente de
trabalho. Assim, GT pode ser compreendido como unidade responsavel por organizar e comandar uma
equipe de talentos. Para tanto, é preciso compreender que liderar talentos, em cenario competitivo dos
negocios, hoje ¢, de fato, um estudo que deve ser realizado. As empresas estao focadas em captar mentes
brilhantes, mas para a manuten¢io dos mesmos na companhia, ¢ necessario motivagoes que os facam
querer permanecer na casa, € para tal, se espera que o bom Gestor tenha lideranga para gerir sua equipe
de trabalho. Durante todo o filme, é notado as questoes motivacionais que levam o personagem principal
Chris Garden a nao desistir de seus objetivos. Como também a forma que foi gerenciado o seu potencial
em meio ao ambiente de Trabalho, com isso adquirindo um talento que antes era inexistente. Gestao de
talentos para Fisher et al. (1998), ¢ um conjunto de normas implementadas para orientar o Capital
Humano dentro da Organizagio e suas relagoes interpessoais no ambiente de trabalho, com esse olhar a
corretora em que Chris Garden trabalhou mostrou varias normas, que oriunda delas veio a criar e
desenvolver os talentos do personagem. Por meio da dos processos e de sua alta competitividade ficou
claro, como a corretora geria seus talentos e também como apesar de suas dificuldades, Chris Garden

conseguiu alcangar seus objetivos.

Principais Personagens, Caracteristicas e Fungbées Dramadticas
Chris Gardner, representa um pai de familia que enfrenta problemas financeiros. Apesar de todas
as tentativas em manter a familia unida, sua esposa o abandona. Chris, pai solteiro, precisa cuidar de

Christopher, seu filho de apenas cinco anos. Ele tenta usar sua habilidade de vendedor para conseguir
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um emprego, que lhe ofereca um salario digno. Na sequéncia, Chris consegue uma vaga de estagiario em
uma importante corretora de agdes, mas nao recebe salario pelos servigos prestados. Sua esperanca em
relacdo a atuacdo é que, ao fim do programa de estigio, ele seja contratado. Porém, seus problemas
financeiros nao podiam esperar por muito tempo, o que faz com que sejam despejados. Chris e
Christopher passam a dormir em abrigos, estacdes de trem, banheiros e onde quer que consigam um
refugio a noite. Jaden Smith, filho do Chris Gardner passa por todas as dificuldades junto a seu pai e tem
a parte da inocéncia por ser uma crianca. Ele permeia todo o filme ajudando o pai a atravessar os
momentos dificeis, sendo ele a fonte de inspiragao para seu pai. No filme Christopher amadurece com
as coisas que vao acontecendo com seu pai e ele, mostrando por diversas vezes uma forma de
entendimento sobre tudo que esta acontecendo. Sempre demonstrava emogao quando aprendia a superar

os desafios impostos pela vida.

METODOLOGIA

A realizagdo deste trabalho se da por meio de analise filmica e pesquisa bibliografica. Analise
filmica consiste em duas etapas importantes: decompor e compreender. Na primeira, implica em
descrever e, em seguida, estabelecer a compreensao das relagdes entre esses elementos decompostos, ou
seja, interpretar (Penafria, 2013). “A pesquisa bibliografica é um apanhado geral sobre os principais
trabalhos ja realizados, revestidos de importancia, por serem capazes de fornecer dados atuais e relevantes
relacionados com o tema” (Lakatos, 2003). A analise filmica, filmes como instrumentos de pesquisa parte
da concep¢iao de que nao ha uma interpretagao Gnica possivel e que a interpretagao serve para validar as
afirmacoes relacionadas a verdades produzidas pelo filme sobre a realidade e “(...) essas interpretacoes de
multiplos intérpretes podem ser analisadas e com paradas no tocante as diferentes construgoes de suas
realidades” (Flick, 2004). A principal contribui¢ao, comparada a observagao tradicional, diz respeito a

vantagem de acesso repetido (Flick, 2004).

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

Para realizar a analise do filme, é importante considerar o momento em que Chris pergunta a um
homem rico: o que vocé faz e como vocé faz? Ao refletir sobre a resposta do homem (basta ser bom
com numeros e com pessoas), Chris pensa “Por que eu nao podia ser como eles? Com essa questao
demonstra-se que o protagonista enfatiza a percep¢ao e atitudes voltadas a superacao. Chris vivencia
situagoes complexas, como dormir em abrigos, estagoes de trem, banheiros. Sempre acreditando em seus
objetivos e se esforcando para atingi-los, demonstrando caracteristicas importantes para o Mercado de
Trabalho, como Motivac¢ao e capacidade de seguir propdsitos mesmo em situagoes complexas.

Na sequéncia, cenas demonstram que Chris sempre se apresenta como alguém capaz de resolver

desafios e admira o envolvimento das pessoas com o trabalho, buscando agir com simpatia e carisma.
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Também ensina seu filho a acreditar em seus sonhos e buscar realiza-los, mesmo quando ha muitos
obstaculos Chris Gardner, interpretado por Will Smith, ¢ um pai de familia que enfrenta sérios problemas
financeiros. Apesar de tentar de todas as maneiras nao se separar, Linda (Thandie Newton), sua esposa,
decide acabar o relacionamento. Chris agora ¢ pai solteiro e precisa cuidar de Christopher, interpretado
por Jaden Smith, seu filho de apenas 5 anos. Ele tenta usar sua experiéncia e aptidoes como vendedor
para conseguir um emprego melhor, que lhe permita ter uma maior remuneracao. Chris consegue uma
vaga de estagiario numa importante corretora de agoes, mas nesse estagio nao ha nenhuma remuneragao,
aumentando, ainda mais, suas dificuldades. Apesar de todos os percalcos ele tem a esperanga que, ao fim
do programa de estagio, ele seja efetivado e assim tenha um futuro préspero na organizagdo. Mas seus
problemas financeiros comeg¢am a aumentar e, pai e filho, sio despejados de sua moradia. Chris e
Christopher comegam a dormir em abrigos, estagdes de trem, banheiros, em qualquer lugar que ofereca
um teto a noite, permanecendo com fé que ira conseguir sair dessa situagao e alcangar o que tanto almeja.

O filme mostra que mesmo diante de todas as dificuldades de sua vida, Chris Gardner conseguiu
“dar a volta por cima”. Ele foi roubado, morou na rua com o seu filho, ndo tinha um salario fixo, foi
abandonado pela sua esposa. O filme ensina a nunca desistir, ser perseverante em seus sonhos e superar
os obstaculos. O protagonista tinha um talento profissional e uma alta inteligéncia emocional. A
mensagem que o filme quer passar é de que se vocé realmente se esforcar, nio se desanimar e seguir em
frente, conseguira realizar seus sonhos. Sabemos o quanto isso ¢ dificil, ¢ claro que nem todos conseguem
fazer o que ele fez. Um fato muito determinante na conquista de Chris foi a sua dedicagdo aos estudos,
mas ele nao se limitou apenas a teoria, apesar de isso ser muito comum na sociedade atual. Ele foi para a
pratica, foi atras de grandes clientes e assim conseguiu realizar seu sonho.

O filme é uma obra muito inspiradora que mais combustivel para aquela chama que impulsiona
a agir. E um filme emocionante, ainda mais por ser uma histéria baseada em fatos e mesmo que exista
ficcdo na obra, sabemos que a esséncia da historia e o protagonista do filme sao reais. Essas caracteristicas
de Chris sdo percebidas por uma empresa como talento, posto sua capacidade de manter seus objetivos
em situagoes desfavoraveis, contornando-as. Assim, a pesquisa explora a teoria da Gestao de Talentos,
ou Gestao Estratégica de Talentos, é entendida como o uso sistematico da gestao de pessoas alinhada as
diretrizes estratégicas da organizagao para atrair, desenvolver e reter individuos com altos niveis de capital
humano, tais como competéncia, personalidade e motivagao (Collins et al., 2009; Tarique et al., 2010).
Um caminho dessa modalidade de gestao é com foco em analise de competéncias para identificar talentos,
na ideia do potencial de desenvolvimento das competéncias (Ross, 2013).

A interface da Gestao de Talentos com a Motivagao envolve a ideia de que o talento se desenvolve
quando ha motivagdo para isso, entendendo esta em niveis individual, grupal e organizacional. Segundo
Fisher et al. (1998) as empresas estao focadas em captar mentes brilhantes, mas para a manutencao dos
mesmos na companhia, é necessario motivagdes que os fagam querer permanecer na casa, ¢ para tal, é

necessario que o bom Gestor tenha lideranca para gerir sua equipe de trabalho. Esses talentos,
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consideradas como aptidoes empresariais, podem ser desenvolvidas como habilidades unicas e dificeis de
serem copiadas pelos competidores em seus funcionarios (Gubman, 1999), sendo, por isso, um caminho

de Gestao Estratégica de Talentos, contribuindo com o desenvolvimento de Vantagem Competitiva

Situagdo econémica americana

Logo no comego do filme, enquanto Chris Gardner esta na sala de seu apartamento, montando
um cubo magico, na TV esta passando um pronunciamento do atual presidente, Ronald Reagan, falando
sobre a realidade da situagio financeira americana, ele fala que o or¢amento federal esta fora de controle,
e, portanto, cortes deveriam ser feitos. Essa parte ¢ essencial, pois demonstra como o pais estava naquele
momento. F uma época de crise e que muitas pessoas estavam perdendo os seus empregos, precisando

assim se manter motivadas para se manter no mercado de trabalho.

O inicio de um sonho

Outra cena que comega a mudar os pensamentos do personagem principal ¢ a de quando ele esta
na calgada indo para um consultério médico fazer a venda de seu aparelho e se depara com um homem,
saindo de sua Ferrari, ele faz duas perguntas ao homem: “O que vocé faz e como vocé faz?”. O homem
responde como corretor da bolsa de valores, que basta ser bom com nimeros e com pessoas. O homem
entra em uma grande empresa, Chris vé varias pessoas felizes ao redor da empresa e se pergunta “Por
que ele nao podia ser como eles?”. Aqui, vai surgindo em Chris, a vontade de conquistar algo maior, de

ter melhores condigdes, e a rapida conversa com aquele homem ¢ o inicio disso.

Oportunidade e descuido

Outro dia, quando estava indo vender mais um de seus aparelhos, ele passa em frente a uma sede
da mesma empresa em que viu o homem feliz com sua Ferrari, e observa que eles estavam ofertando
emprego. O vendedor deixa seu aparelho médico que carregava com uma mulher que estava cantando e
aceitando ajudas na calgada, para adentrar a empresa. Ao falar com o colaborador dos Recursos Humanos
(RH), Tim Brophy, este lhe explica que tera que preencher um formulario para a sua inscrigdo. Nesse
momento, da janela, Chris vé a mulher que confiou a guarda de seu scanner (aparelho médico), correndo
em direcao a esta¢ao de metrd. Ele sai com pressa da sala de Tim para tentar alcangar a mulher, e informa
que voltara para deixar o formulario preenchido posteriormente, porém seu esfor¢o foi inutil, ja que ao
chegar ao metro, viu a mulher indo embora no trem com seu valioso aparelho. O personagem principal
chama este episédio de sua vida de “Sendo estupido”. Apds o ocorrido, no caminho de casa, ele 1é que o
programa de estagio sé aceitava vinte pessoas a cada seis meses, mas apenas uma conseguia 0 emprego

de fato. Dias depois, o protagonista consegue recuperar sua maquina.
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Corrida de tixi

Posteriormente, Chris Gardner estava esperando o Sr. Jay Twistle, Chefe do RH da corretora,
para falar sobre seu curriculo e a vaga de emprego. Ocorre que Jay esta prestes a entrar em um taxi e
Chris fala que esta indo para o mesmo destino, pedindo para dividir a corrida. No carro, enquanto o St.
Twistle tenta resolver um cubo magico, Chris fala sobre sua histéria de vida mesmo percebendo a falta
de interesse do seu futuro chefe. Twistle fala que ¢ impossivel resolver o cubo magico, o tentante a vaga
garante que consegue resolver tal desafio e com muita insisténcia convence-o a lhe deixar tentar. Jay logo
percebe que o Sr. Gardner realmente é capaz de resolver. Chris resolve o desafio tentando chamar aten¢ao

do chefe do RH, que “acha legal” o fato, mas nio parece dar muita importancia para isso.

A entrevista

Apbs ser preso, por causa do excesso de multas nao pagas em seu carro, Chris dorme na prisao.
Na manha seguinte, mesmo malvestido e sujo, corre para sua entrevista de estagio. Ao chegar 1a, gosta
de ver os funcionarios bem animados trabalhando. Ele adentra a sala de reunides e explica com
sinceridade por que estava daquele jeito, ja que todos os presentes estranharam suas vestimentas. Ao ser
questionado pelo diretor do grupo, o Sr. Frohm, Chris fala que foi o primeiro na sua classe de radar da
marinha e os entrevistadores nao parecem achar isso algo de grande mérito. Entao o Sr. Gardner fala:
“Eu sou o tipo de pessoa que se me fizerem uma pergunta e eu nao sei a resposta apenas direi que nao
sei. Mas aposto que sei como encontrar a resposta e irei encontrar a resposta. Isso parece suficientemente
bom?”. O diretor da empresa pergunta, “O que vocé diria se uma pessoa viesse nessa sala sem paleto e
eu o contratasse, o que vocé diria?” e Chris responde, “Que ele deveria ter uma calga muito bacana.”.
Todos comegam a rir. Ao fim da entrevista, o candidato se encontra com Jay, que fala de sua boa
impressao causada na reuniao. Chris acrescenta que talvez nio aceite a vaga, pois nao sabia que o estagio
era nao remunerado, Jay fala que ele tem até o final do dia para lhe dar uma confirmagao ou iria substituir
sua vaga. Posteriormente, o vendedor liga para a secretaria de Jay e fala que aceita o convite de estagio.
Aqui, como no tépico anterior, pode-se perceber a habilidade de Chris de convencer as pessoas, por ser
carismatico e simpatico, consegue causar uma boa impressao e também podemos ver uma das etapas da
gestao de talentos, a entrevista, no caso, com todos os candidatos, com os mais altos cargos da empresa.
E mesmo apesar da dificuldade, do estagio nao ser remunerado, muito ligado a ideia de ser vitorioso,

posteriormente ele aceita a vaga.

Lig¢ao para a vida
Em uma das cenas mais conhecidas do filme, Chris e seu filho de cinco anos, Christopher
Gardner Jr., estdo em uma quadra de basquete, 0 menino entio arremessa a bola na cesta e fala, “Eu sou

profissional”. Chris se direciona ao pequeno jogador dizendo que nao era tao bom no basquete, e que
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provavelmente ele também nao sera. Continua, “Entdo nio quero que fique arremessando essa bola dia
e noite”, Christopher Jr. fica triste e guarda a bola em uma sacola. O pai fala para o filho “Nunca deixe
que alguém te diga que nio pode fazer algo. Nem mesmo eu. Se vocé tem um sonho... tem que correr
atras dele... As pessoas que nao podem fazer por si mesmas, dirdo que vocé nao consegue. Se quer alguma

coisa, corre atras. Ponto final.” E eles vao embora para casa.

A grande conquista

Em mais um dia de trabalho, quando todos saberiam o profissional escolhido, Chris é chamado
para a sala de reunidao onde estio presentes os quatro superiores da empresa. Chris cumprimenta a todos
e incrédulo de que conseguiria a vaga, diz, “Eu pensei em usar uma camisa nova hoje, mas considerando
que hoje ¢ meu ultimo dia....”, entdo Sr. Frohm, dono da empresa, diz, “Obrigado, te agradecemos.
Mas.... Podera usa-la amanha, certo? Porque amanha serd seu primeiro dia... Se é que quer trabalhar aqui
como corretor. Gostaria disso, Chris?”. Chris aceita o trabalho e se emociona diante das dificuldades que
vivenciou em toda sua vida e ainda mais nesses ultimos meses. Ele chama essa parte da vida dele de
“Felicidade”. O mais novo contratado sai do prédio muito emocionado, corre para pegar seu filho na
creche para lhe dar um grande e demorado abrago, comemorando assim sua conquista.

A gestao de talentos é muito importante, necessaria para empresas que desejam crescer e ter
colaboradores de qualidade e diferenciados. Como para Fisher et al. (1998), as empresas estdo focadas
em captar mentes brilhantes, mas para a manuten¢ao dos mesmos na companhia, sio necessarias
motivagdes que os fagam querer ficar na casa, e para tal, se espera que o bom gestor tenha lideranga para
gerir sua equipe de trabalho. Entido as empresas devem ser aptas ndo somente na aquisi¢io de novos

talentos, mas também na permanéncia dos talentos que ja se encontram na casa.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho vem com a proposta de analisar o filme A Procura da Felicidade, mediante
ao eixo tematico de gestdo de talentos, com isso fica visivel quanto é complexo o ambito de gestio de
pessoas com o olhar na gestio de talento. Percebemos pela pesquisa realizada a disparidade dos
pensamentos do perfodo que se passa o filme e a atual realidade que as organizag¢des estdo vivenciando.
No filme a forma de conseguir um talento vai muito da forma de uma competicao e com isso saisse o
melhor candidato, dessa forma, se teria a melhor escolha e automaticamente o mais talentoso.

Com a analise das teorias que foram apresentadas, percebe-se que a forma utilizada de retengao
e aquisicao de talento ndo esta somente ligada na competi¢do e uma pinheira de quem seria melhor,
percebe-se, ainda, que ha uma junc¢ao de habilidades que devem ser apreciadas e aprimoradas no ambiente
de trabalho. Fica entio compreendido que tivemos uma mudanga, posto que a empresa pode desenvolver

os seus talentos e nao ter a necessidade de criar essas competi¢oes em busca de um funcionario perfeito.



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 6

Entao é melhor ter funcionarios que venham a ser desenvolvido da melhor maneira que a empresa almeja,
dessa forma criando lagos com os funcionarios e criando e automaticamente por meio desse processo a

retencao desses talentos.
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Capitulo 7 I

Lideranga transformacional na perspectiva do filme
“Desafiando Gigantes”

Francisca Flivia Freire Bastos' - V aldirene Pereira Bernardino'

RESUMO

A pesquisa parte do objetivo de analisar a lideranga transformacional a partir do filme “Desafiando
Gigantes”. Este é um drama norte americano produzido em 20006, dirigido por Alex Kendrick e
produzido pela Sherwood Pictures, o DVD best-seller de 2007. O filme retrata a historia de Grant Taylor
(Alex Kendrick) um técnico de futebol americano que em seis anos nunca conseguiu levar seu time a
uma nova temporada vitoriosa. Com o receio da demissao e influéncia de uma pessoa que o desafia a
perseverar, Taylor mudou seu estilo de lideranca e adotou uma nova metodologia de trabalho, com foco
na lideranga, na motivagdo e na proposi¢ao de visdo e objetivos claros de trabalho. O suporte teérico
para analisar o filme envolve o tema Lideranca transformacional, e sua relacio com a satisfagao no
trabalho com o comprometimento organizacional e a gestao das equipes, considerando a adaptacao a
mudangas internas e externas e como a probabilidade dos seus membros continuarem a trabalhar juntos
no futuro. Nesse sentido, compreende-se que a lideranga influencia comportamentos organizacionais e,
por isso, ¢ um tema de grande relevancia para as organiza¢des na busca de ampliar o envolvimento dos
colaboradores em relagio ao trabalho. No fechamento do estudo identifica-se que com a necessidade de
resolver problemas rotineiros e complexos, de solucionar conflitos de forma equilibrada, estimular o
aprendizado e desafiar a superagao de limites, o lider transformacional torna-se essencial em organizagdes
para as quais a inovacao e a agilidade sdo vitais para otimizar a atuagao da equipe, motiva-la e direciona-
la a nova estratégia, com foco nos objetivos de longo prazo.

Palavras-chave: Lideranca transformacional. Satisfagao no trabalho. Comprometimento organizacional.

Gestao das equipes

INTRODUCAO

O filme Desatiando Gigantes narra a historia de um treinador de futebol americano, que
ministrava aulas em um time da escola, mas que ha algum tempo nao tinha uma boa temporada, ele nao
tinha reconhecimento entre os alunos, jogadores e pais. Havia entre os diretores do colégio a intensao de
demiti-lo. Todos os jogadores, assim como ele, eram desacreditados, sem perspectivas e autoconfianga.
Além disso, o treinador enfrentava problemas pessoais como a falta de dinheiro e a dificuldade de sua
esposa em engravidar. Na busca de uma soluc¢do para o problema ele comeca a usar a fé, e, com isso, cria

uma nova filosofia. Ele orienta cada um da equipe a dar o melhor de si e com muito treino e dedicagao,

! Estudantes de Graduacdo em Administragdo Faculdade Luciano Feijdo.
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conseguem vencer os obstaculos. O filme é de nacionalidade norte-americano do género drama, com seu
ano de producgao em 20006, filmado em Albany Gedrgia tem a duragdo de 111 minutos, dirigido por Alex
Kendrick e produzido pela Sherwood Pictures, o mesmo arrecadou US § 10 milhoes nas bilheterias, logo
o recurso de futebol tornou-se o0 DVD best-seller de 2007. O nome dos principais autores sio Alex
Kendrick (Grant Taylor), Shannen Fields (Brooke Taylor), Bailey Cave (David Childers), Tracy Goode
(Brady Owens), Jason McLeod (Brock Kelley), Chris Willis (J.T. Hawkins Jr.) e James Blackwell (Matt
Prater).

Além do tema de maior relevancia do filme que ¢ a lideranca transformacional, pode-se
compreender outros dois temas que podem ser abordados no filme, a lideranga como arte de conduzir
pessoas, por meio da influéncia que gera inspiragao e mobiliza comportamentos. Nesse caso, o lider tem
a atribui¢do de vincular os elementos do grupo, para que, juntos, alcancem objetivos comuns

Compreende-se, ainda, que a lideranca esta relacionada com a motivacao, haja vista que um lider
eficaz contribui com a equipe, estimulando-a a dar o melhor, sendo a motiva¢gio o que movimenta a
natureza humana na busca de objetivos objetivo. Dessa forma, a motivacao, portanto, representa a
energia necessaria para agir, para laborar, para viver.

No filme Desafiando Gigantes, percebe-se um viés de lideranga transformacional, este conceito
de lideranga define o comportamento do lider ideal: um gestor que estimula o desempenho de seu time,
pautando-se em influéncia, inspira¢ao, exemplo e motiva¢ao. Neste caso, os pilares de lideranca sio
fundamentados na confianga, respeito, colaboracio e comprometimento. O lider transformacional,
conforme analisado nesse trabalho, assume o conhecimento sobre as motivagoes individuais de seus
liderados, compreendendo o perfil de cada um, estruturando estratégias para essa finalidade.

O motivo de analise do filme Desafiando Gigantes consiste em falar sobre um estilo de lideranga
que se encontra na linha de estudo atual, principalmente no curso de Administracao, visto que o mundo
esta em constante mudanga e, em decorréncia as relagdes no trabalho também, logo a lideranga
transformacional esta cada dia mais em ascensdo, pois rejeita o tipo de lideranca arcaica e se apega a
lideranca que valoriza o colaborador, pondo-o como pe¢a chave da organizagdo, em decorréncia
trabalhando na autoestima do mesmo, ou seja, o filme nos permite perceber um lider transformacional e
as mudangas que causa em todo seu contexto.

Acredita-se que a analise do filme Desafiando Gigantes com base na lideranca transformacional
contribui na formagao em administragao, pois quando falamos em administradores, a func¢ao basica do
mesmo ¢ liderar, porém, o tipo de lideranca pode determinar o sucesso ou fracasso da organiza¢ao, logo
todas as instituigdes necessitam de um profissional que conduza a sua equipe. O lider transformacional,
nesse caso, compreende o perfil dos profissionais da equipe, na busca de potencializar talentos por meio
de anilise e contribui¢cbes em torno das lacunas de conhecimento, e cooperagao entre colaboradores.

Esse perfil de lideranca explora o potencial humano, buscando alinhamento entre as expectativas dos
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funcionarios e as da empresa. Nessa perspectiva, o objetivo do trabalho em questdo é compreender a

lideranga transformacional com suporte no estudo observacional do filme Desafiando Gigantes.

DESENVOLVIMENTO
Lideranga transformacional e a eficicia grupal

No contexto organizacional, as equipes executam uma multiplicidade de tarefas, sendo estas
essenciais para o sucesso dos negocios (Koning et al., 2015). Ou seja, quando a equipe colabora e da
suporte, significa que ajuda os mesmo a ser mais produtivos. A viabilidade da equipe, nesse contexto,
pode ser compreendida a partir da disponibilidade para a adaptagao a mudangas, bem como integracao
que favoreca o trabalho no futuro (Hackman, 1987; Rousseau et al., 2010)

A eficacia de equipes, enquanto conceito multidimensional pode ser compreendido e avaliado
por diferentes critérios (Hackman, 2012). Apenas recentemente, contudo, pesquisadores interessados em
estudar sobre equipes intensificaram analise sobre mecanismos mediadores que estio na base dessas

relagoes (Zhu et al., 2013) Isto ¢, os estudos de comportamentos grupal e seu impacto nas relagoes de

trabalho.

Liderancga transformacional e satisfagcao no trabalho

Em relacdo a compreensao sobre a formagao profissional para o trabalho, bem como a relagao
desta com a satisfagdo no trabalho, Natarajan et al. (2011) observaram que colaboradores que exerciam
atividades laborais de geréncia técnica, com formagao em engenharia, demostraram reagao a aspectos do
ambiente de trabalho de maneira variadas, quando comparados com trabalhadores executivos em cargos
administrativos, com outras formagdes, como, por exemplo, ciéncias sociais, humanas e nao tecnologicas.
Através desse estudo foi possivel identificar que individuos com cargo técnico tendem a apresentar um
grau mais elevado de satisfacio no trabalho, pois esta tendéncia estd associada a areas técnicas
organizacionals, pois os mesmos enxergam nelas reconhecimento e crescimento.

Por sua vez, pesquisa realizada em 2015 no Rio de Janeiro, com profissionais que atuam em
organizagoes publicas e privadas, dos setores elétricos, 6leo e gas, servicos de engenharia, informatica,
financeiro, juridico, comunicagao, saide e educagao, segundo Abelha et al. (2018), concluiram haver
associacao positiva entre a lideranca transformacional atribuida pelo seguidor a seu supetior e sua

satisfacao no trabalho.

Lideranga transformacional e comprometimento organizacional
O comprometimento organizacional também vem sendo estudado fortemente nos ultimos anos.
O seu enfoque principal é o de encontrar resultados que elucidem os niveis de comprometimento do

individuo no trabalho. A maior parte dos estudos procurou estabelecer modelos para quantificar o
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comprometimento e estuda-lo em face de variaveis que o antecedem e variaveis que lhe sdo consequentes
(Medeiros et al., 1998). O comprometimento organizacional reporta-se a uma forte crenga de resignagao
dos valores e objetivos da organizagio, ou seja, a disposicao em exercer esforco em beneficio da
organiza¢ao e um forte desejo de se manter vinculada a mesma.

Nos estudos de Maciel et al. (2013), realizados em organizagdes do setor de servigos que estao
instaladas em Curitiba (Parana), os resultados indicaram a relagdo entre as conFigurac¢oes de lideranca
transformacional e as dimensoes afetiva, instrumental e normativa do comprometimento; entretanto,
para o comprometimento instrumental, a relagao é mediada pelo grau de instrucdo dos liderados.

Rosa et al. (2007) também confirmou um conjunto de relagoes entre as dimensoes da lideranga e
do comprometimento onde foram observados que determinados estilos de lideranca influenciam
positivamente no comprometimento do empregado. Este estudo foi realizado pelos autores em empresas
do ramo varejista de vestuarios e calgados, localizado nos cinco maiores shoppings centers da cidade de

Natal (RN).

Ideia por trds do conceito de lideranga transformacional

O termo central para a compreensio da teoria de lideranca de Burns (1978) ¢ a lideranca moral,
onde ele destaca situagoes de crise, fazendo-se necessario um direcionamento moral para a nagao, o autor
cita exemplos de contextos favoraveis ao lider transformacional como a Grande Depressiao de 1929 ¢ a
IT Grande Guerra, situagGes nas quais a situagdo era ideal para aflorar nas pessoas um sentimento de
agregador, de ajuda mutua. Pois, para Burns (1978), a crise social é o contexto ideal para o surgimento de
comportamentos transformacionais, seja na parte da lideranca, ou por parte do homem comum da nagao.
Burns (1978) em sua proposta tem grande relevancia para revelar pontos obscuros no empréstimo
conceitual feito por pesquisadores de lideranca organizacional. Chegando ao consenso que para Burns
(1978) o entendimento do ponto central de lideranca transformacional, é a questao do desenvolvimento
moral e o distanciamento da relagdo utilitaria entre lider e liderados (Calaga et al., 2015).

Com base na trajetéria académica e intelectual de Burns, a partir do seu contexto historico, é
possivel conferir que sua aproximagdao com o tema lideranga se deu pelo seu interesse na habilidade de
lideres politicos dos EUA em mover a populagdo em torno de um ideal comum (Just et al., 2000). A
consolidacao da hegemonia economica e militar dos EUA ¢ a caracteristica forte desse periodo histérico
de referéncia da maturacio intelectual da teoria de lideranca de Burns.

Nesse cenario, o povo vé grandes lideres surgirem em torno de grandes causas, mas também se
depara com lideres politicos incapazes de sensibilizar a na¢ao e que geraram revolta e descontentamento
diante da opinido publica (Just et al., 2000). Podendo-se, assim, compreender que é reinterpretacio da
teoria de lideranca de Burns. Sendo essa a medida de referéncia de Burns para compreender o processo

da lideranga, especialmente, no contexto nacional.



Tela critica em gestao de pessoas — Capitulo 7

A importincia da lideranga transformacional nas organizagoes

A origem do estudo sobre lideranga transformacional surgiu com Burns (1978). Para Burns (1978)
lideranga significa um fenomeno dual, de seguir o lider e se desenvolver. Sua teoria parte do principio de
aproximagao entre lider e liderado. E esse estilo de lideranca transformacional ¢ aquela que contempla o
desenvolvimento da equipe, tem comunicagao inspiradora e transparece expectativas de desenvolvimento
e valorizagdo das atividades. A lideranca transformacional é o estilo de lideranca que se baseia na
capacidade que alguns lideres possuem de influenciar seus seguidores e de transformar a organizagdo com
sua energia e visao pessoal. Atualmente, a lideranca vem sendo bastante cobrada de profissionais que
ocupam este cargo nas organizagoes, devido as constantes mudangcas e disputas no mercado. A lideranga
transformacional nas organizagdes tem extrema importancia para desenvolver e influenciar clima
organizacional, refletindo na motivagao da equipe, ou seja, fazer com que o colaborador se sinta integrado
na organizacio, facilitando assim a sua maneira de se relacionar com o trabalho, evitando o estresse ¢ a
pressio, gerando comprometimento com a organizagao.

Os lideres transformacionais nao se limitam a reagir aos problemas. A influéncia dos lideres com
suporte no processo transformacional objetiva mudar a forma como os subordinados se percepcionam,
enfatizando as oportunidades e os desafios que o meio lhes coloca (Bass et al, 2004). Lideres
transformacionais sao proativos, tém comprometimento em aprimorar o desempenho e a inovagao de
seus liderados, do grupo e da organizacao. Nao se limitam apenas a alcangar objetivos colocados, indo
além do esperado.

O conceito de lideranga esta bastante implicado no conceito de motivagao. O papel da lideranca
nesse processo ¢ decisivo, logo a liderancga transformacional representa um novo tipo de lideranca voltada
para uma administracio humanizada de pessoas, dessa forma sempre valorizando o capital intelectual dos
colaboradores independente da hierarquia. Entre todos os estilos de lideranca, a gestao de pessoas deve
trabalhar para formar liderancas transformacionais visto os impactos positivos tanto para a organizagao

quanto para o colaborador, dessa forma criando um vinculo saudavel entre ambas.

METODOLOGIA

A analise filmica como metodologia de pesquisa parte da concep¢ao de que nao ha uma
interpretagao unica possivel e que a interpretagao serve para validar as afirmagdes relacionadas a verdades
produzidas pelo filme sobre a realidade e “(...) essas interpretacoes de multiplos intérpretes podem ser
analisadas e comparadas no tocante as diferentes construgdes de suas realidades” (Flick, 2004). Alves
(2010) propoe que a analise filmica deve ocorrer na perspectiva de uma “Tela Critica”, o filme é capaz de
propiciar um momento reflexivo sobre a conjuntura social que é projetada na obra de arte, desencadeando
analises sobre o seu sentido que sejam capazes de dar ensejo a uma consciéncia critica da sociedade global.

Segue as categorias que vao te auxiliar a analisar o filme.
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Quadro 1. Categoria de analise. Fonte: Dados da observacao filmica (2020).

Lideranca transformacional e a eficacia grupal

Lideranca transformacional e satisfacio no trabalho

Lideranca transformacional e comprometimento organizacional

Ideia por tras do conceito de lideranca transformacional

A importancia da liderancga transformacional nas organizag¢des

Este artigo apresenta a analise de conteudo, sendo esta uma técnica de tratamento de dados em
pesquisa Bardin (2011), que representa um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes por meio
de procedimentos sistematicos e objetivos que pressupde a descricao do conteudo das mensagens,) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢oes de producao/recep¢io (vatidveis
inferidas).

O estudo se utiliza de uma abordagem qualitativa e se desenvolve. por meio de um estudo

observacional da narrativa filmica, anteriormente citado.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

O filme retrata a histéria de Grant Taylor (Alex Kendrick) um técnico de futebol americano que
em seis anos nunca conseguiu levar seu time a uma nova temporada vitoriosa. Em funcao disso, estava
correndo grande risco de ser demitido, considerado um peso morto pelos pais e alunos. O mesmo
também soffria crises pessoals que pareciam insuperaveis, até que um visitante inesperado o desafia a
acreditar no poder da fé onde ele descobre a for¢a da perseveranga para vencer. Taylor ndo se empenhava
em resolver seus problemas até ouvir uma conversa onde as pessoas o apontavam como fracassado. Apos
descobrir que a culpa do fracasso do time era dele, o treinador passou a refletir e decidiu mudar suas
atitudes. Elaborou uma nova metodologia de trabalho e partiu para a agao. Identificou em um de seus
alunos caracteristicas de lideranca ¢ o motivou a desenvolvé-las. Tratando-se de um novo estilo de
lideranga onde ele comegou a trabalhar a motivagao em seus liderados a dar o melhor de si, inspirando
em mudangas positivas, transmitindo uma visao clara de seus objetivos e ajudando todos os membros do
time a terem sucesso. A partir desse ponto, ele perde apenas um jogo, mas vai acabar por ganhar o

campeonato estadual.
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Quadro 2. Personagens do filme. Fonte: Dados da observacao filmica (2020).

Personagens Principais

Grant Taylor | E o personagem central do filme com o papel de treinador de futebol americano do
time Shiloh Eagles no High School, com uma ficha mediocre, sua fungdo é treinar
os jogadores do time da escola, durante seis anos no cargo ele nio consegue levar
sua equipe para vitorias nos campeonatos estudantis e alguns pais de alunos querem
sua demissao. Ele esta atravessando por crises profissionais e pessoais, no entanto,
ele adota uma nova postura ante as crises, uma postura de resisténcia, resiliéncia e
enfrentamento, e se torna uma inspiragao ao passo que sua nova filosofia de vida
atral pessoas a pensar de forma diferente.

Brooke Taylor |E a personagem com o papel de esposa do treinador, ela trabalha em uma loja de
flores e esta tentando engravidar ha quatro anos, a fun¢ao de Brooke no filme ¢
ofertar apoio ao treinador Grant Taylor nas fases dificeis, inclusive quando ele decide
mudar.

Brady Owens |E um dos assistentes do treinador Grant Taylor com a funcio de dar suporte nos
treinamentos e cuidar dos uniformes dos jogadores e dos objetos usados durante os
jogos. No entanto, em dado momento no filme ele fica do lado de alguns pais que
queriam a demissao do treinador Grant Taylor, mas acaba se surpreendendo com
nova postura do treinador, dessa forma ficando do seu lado.

JT Hawkins Jr | E mais um dos assistentes do treinador Grant Taylor com a funcio de dar suporte
nos treinamentos e cuidar dos uniformes dos jogadores e dos objetos usados durante
os jogos. No entanto, esse jogador acredita no potencial do treinador.

Matt Prater E um estudante do High School que fazia parte do time de futebol americano Shiloh
Eagles, sua fungao ¢ jogar no time, Matt veio para High School porque foi expulso
da escola Westview por nao se aplicar academicamente, Matt também ndo tinha um
bom relacionamento com o pai, Neil Prater, um grande desenvolvedor imobiliario,
no entanto, Matt ¢ inspirado pelo treinador a mudar de comportamento, algumas
cenas depois ele e seu pai tiram o carro do treinador do estacionamento e deixaram
uma camionete de presente com um bilhete e os documentos com o nome do
treinador, porém Matt e o pai deram a camionete de presente em segredo, nao se
identificando como os responsaveis.

Brock Kelley |E o capitio do time de futebol americano Shiloh Eagles, ele é considerado pelo
treinador Grant Taylor como um dos mais fortes, sua fun¢ao ¢é liderar o time.

David Childers |E um garoto que veio de Atena com o pai Larry Childers para ofertar aula em uma
faculdade, David Childers jogava futebol de campo em sua escola anterior e quando
incentivado pelo pai pede para fazer um teste buscando entrar no time Shiloh Eagles
do treinador Grant Taylor, no teste ele nao se saiu muito bem, mas acabou entrando
para o time de futebol americano da escola, a fun¢ao do personagem no filme foi de
extrema importancia, pois o mesmo se julgava incapaz de fazer o arremesso que
viraria o jogo a favor de seu time e logo decidiria o final do campeonato estadual de
futebol americano levando seu time a ser o campeao.

O filme Desafiando Gigantes ¢ um filme de carater religioso que conta a histéria de um time de
futebol sob uma visao crista evangélica, que usa a fé como elemento para vencer obsticulos. Mas

deixando um pouco de lado o viés evangélico, o filme fala sobre dedicagao, motivagao e lideranga. E um


https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=pt-BR&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.imdb.com/name/nm2271729/%3Fref_%3Dtt_ch&usg=ALkJrhgy3FkelynaTQYoYnOjAevJHlD9EA
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filme que passa uma motivagao quando buscamos uma fonte de apoio, ou ainda quando nos encontramos
diante de situagdes que nos desafiam, que por muitas vezes nos fazem até pensar em desistir, muitos de
n6s buscamos forgas para poder superar esses desafios.

O filme pode ser trabalhado pela questao emocional e motivacional, podemos trabalhar ainda,
fazendo uma analogia com estratégias de administracido, ¢ notério que o personagem principal, o
treinador ¢ bastante carismatico, pois consegue influenciar todo um time de futebol americano quanto a
sua convicg¢ao religiosa, em decorréncia usando a biblia para montar um treinamento intensivo e ainda
convencé-los de que a obediéncia a um ser superior pode trazer transformagdes profundas em todas as
areas da vida de seu time, ou seja, ser campedo estadual de futebol americano é apenas uma consequéncia
dessa obediéncia, sua influéncia foi tdo grande que foi replicado para o restante da escola, isso demonstra
a grande capacidade de liderancga e poder de influéncia do treinador, em algumas cenas o treinador mostra
a importancia de alguns componentes do time, sempre falando que precisa deles, essa ¢ outra
caracteristica importante de um lider, reconhecer a sua equipe. O filme um tema polémico, mas que vale
a pena ser discutido, o poder da fé e até que ponto, ela pode influenciar na vida das pessoas, nao apenas

de um ponto religioso, ¢ sobre acreditar.

Quadro 3. Relacio do filme com as categorias de analise. Fonte: Dados da observagao filmica (2020).

Teorias

Lideranga A viabilidade da equipe, que pode ser entendida como a capacidade da mesma

transformacional e | Para se adaptar a mudangas internas e externas e como a probabilidade dos seus

membros continuarem a trabalhar juntos no futuro (Hackman, 1987; Rousseau
aeficacia grupal | 5] 2010).

Reconhecimento
Na cena final do filme é muito emocionante e importante, pois quando um lider
toma uma decisdo arriscada, mas devido a confiabilidade que sua equipe tem,
autoconfianga  do | todos acatam a sua otientacao e principalmente quando esse lider motiva sua

do time e

, equipe de imediato surge os resultados, loco um jogador que se julgava incapaz

lider qup C ge os ! 10s, logo um jogador q julg p
foi o responsavel pela vitéria do time, devido a autoconfianca que seu lider
estabeleceu.

A satisfagao no trabalho é uma das atitudes mais pesquisadas na area de
comportamento organizacional, definida a avaliacdo que as pessoas atribuem as
suas experiéncias no trabalho (Yang, 2016). A satisfagdo no trabalho é um
transformacional e |elemento importante, pois a auséncia desta, leva aos individuos a terem
comportamentos indesejaveis no ambiente de trabalho, como também a
rotatividade voluntaria, absenteismo e doengas ocupacionais. Quando ha
trabalho satisfacao, podemos associar a fatores como comportamentos positivos, como
a cidadania organizacional, o comprometimento afetivo, o bom desempenho, a
realizacdo profissional.

Lideranca

satisfagdo no
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A  lideranga e

motivagao

A lideranca é considerada um processo essencial a motivacdo, posto ativar
recursos no sentido do cumprimento de suas missoes. Dessa forma, o estudo da
lideran¢a permanece sendo um tema central na area de estudos organizacionais
(Antonakis et al., 2014; Day et al., 2012). Ou seja, lideres transformacionais criam
atitudes e comportamentos organizacionais na sua equipe, levando-os alcangar
seus objetivos. Lideres transformacionais estao sempre dispostos a ajudar seus
subordinados, pois sao visionarios e sua capacidade de liderar causa grandes
impactos na organizagao quando os incentivam a alcangar metas extraordinarias.

Lideranga
transformacional e
comprometimento

organizacional

Abelha et al. (2007) também confirmou um conjunto de relagdes entre as
dimensoes da lideranga e do comprometimento onde foram observados que
determinados  estilos de lideranca influenciam  positivamente no
comprometimento do empregado. Este estudo foi realizado pelos autores em
empresas do ramo varejista de vestuarios e calgados, localizado nos cinco
maiores shoppings centers da cidade de Natal (RN).

O aparentemente
fraco e incapaz ¢
responsavel

pela

vitoria

E finalmente chega o grande dia do ultimo jogo para decidir quem serda o
campedo estadual de futebol americano entre Aguias e Gigantes, logo o
treinador, os ajudantes do time e os jogadores estio em um conjunto de emogdes
como medo, inseguranca, ansiedade, porém muito felizes, agradecidos,
orgulhosos por terem chegado a final do campeonato estadual, pois foi uma
linda hist6ria de superagao para chegar até ali, no vestiario o treinador agradeceu
ao time e faz uma oragao a Deus, logo ao entrar no campo os jogadores do
Aguias se surpreende com a quantidade de jogadores que o Gigantes tem, sendo
3 vezes maior que o Aguias, o primeiro tempo e bastante dificil e acaba com
placar 14 para o Gigantes e 7 para o Aguias, na volta do segundo tempo houve
um empate, porém acontece um grave acidente onde deixa um jogador
importante do Aguias impossibilitado de continuar a partida, logo ele é
substituido por David Childers, ele ¢ inseguro devido nao ter muita experiéncia
nesse tipo de futebol americano, pois chegou recentemente ao time e jogava
futebol de campo, o jogo continua e o Aguias segue perdendo, Brooke Taylor
fala que nao consegue mais, ja esta muito cansado, no que o treinador Grant
Taylor diz que ¢ agora que precisa dele, apenas quatro defesas e o motiva a
motivar o restante do time, isso acontece e ja esta nos ultimos segundos finais
da partida, faltando apenas 2 segundos o treinador tem a ideia de chutar a bola
do meio do campo, porém a inseguranca de David é muito grande, o treinador
o motiva, ¢ um momento carregado de emogao e ele consegue marcar pontos,
tornando o Aguias campeio estadual.

Ideia por tras do
conceito de
lideranga

transformacional

Chegando ao consenso que para Burns (1978) o entendimento do ponto central
de lideranga transformacional, é a questio do desenvolvimento moral e o
distanciamento da relacao utilitaria entre lider e liderados (Calaga et al., 2015).

A importincia da
lideranga
transformacional

nas organizagdes

Segundo Burns (1978) a lideranca transformacional nas organizagdes tem
extrema Importancia para desenvolver e influenciar clima organizacional,
refletindo na motivacao da equipe, ou seja, fazer com que o colaborador se sinta
integrado na organizagao, facilitando assim a sua maneira de se relacionar com
o trabalho, evitando o estresse e a pressio, gerando comprometimento com a
01ganizagao.

Perdendo em mais

O filme comega com o treinador Grant Taylor perdendo mais um jogo e mais
uma temporada, depois recomeca o ano ¢ ele descobre que mais um de seus
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uma temporada de |jogadores foi embora para outra escola. Na sequéncia, é mostrado que o
treinador tem uma série de problemas financeiros em casa também, como alguns
reparos a serem feitos, e até mesmo o seu carro que nunca funciona e também
mostra que sua esposa tenta ha quatro anos engravidar. A nova temporada inicia-
se e o time ja comega perdendo novamente, e o treinador escuta alguns pais
pedindo a sua demissao, no mesmo dia que descobre que o problema por sua
esposa nao engravidar ¢ dele. Nesse trecho é possivel perceber que o Grant
Taylor é uma pessoa fracassada em todas as areas da sua vida, ¢ alguém que nao
tem uma atitude protagonista, ou seja, nao é o lider que deveria ser para seu time,
por seis anos seu time nao foi campeao, isso demostra falta de lideranca, falta de
trabalho em equipe entre outros quesitos que se fazem necessario em uma
equipe de sucesso.

futebol americano

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho vem com a proposta de analisar o filme Desafiando Gigantes mediante o
eixo tematico de liderancga transformacional, logo é percebido o desafio que a gestao de pessoas tem em
formar esses profissionais devido ao ambiente de trabalho ja possuir outros tipos de lideranca, que se
encaixa no estilo de lideranca arcaica, e de certa forma acaba contaminando essas novas lideranca, em
contrapartida, o estudo da lideranga transformacional ¢ de grande importancia pois foca na humanizagao
do colaborador. Dessa forma o artigo com analise do filme foi de estrema importancia para entender esse
tipo de lideranga que ¢ tio almejada pelas organizagdes.

Dessa forma as organiza¢bes podem investir na sua cultura no que diz respeito a humanizacao
dos seus colaboradores e valorizagiao do capital intelectual dos mesmos, tratando da auto estima de cada
um, demostrando que cada um ¢é peca chave para as organizagbes, logo treinamentos, cursos
humanizados serao de grande importancia. Logo a busca constante por esse profissional pela gestao de

pessoas ¢ algo essencial, pois é um profissional futurista.
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Capitulo 8|

Liderancga feminina na perspectiva da sucessao familiar
com suporte do filme “Moana: Um Mar de aventuras”

Natchecy dos Reis Gomes' - Andressa Carolyne 1V asconcelos’
Paulo Guilherme de Oliveira’ - Irlanda Pires de Sa Sousa?

RESUMO

Na perspectiva de compreender os desafios da Lideranca Feminina frente a sucessao familiar, emerge,
por meio do estudo observacional de filme: “Moana: Um Mar de aventuras”, a discussiao sobre Gestao
das Geragoes. A teoria utilizada para analisar o filme envolve a compreensio de que diferentes geragdes
produzem diferentes respostas aos estimulos de seus ambientes atuais que, sem maior consideragio no
campo gerencial, pode gerar conflitos e desafios nas organizagdes. Como metodologia, o projeto realiza
uma pesquisa observacional em filme, observando e analisando cenas e trechos do filme, bem como
insights sobre a relagdo das narrativas com tema da Lideranca Feminina e Sucessio Familiar. Os textos
utilizados foram acessados por meio da base de dados Scientific Perodicals Eletronic Iibrary (SPELL) usando
como palavras-chave os conceitos discutidos. Para a discussdo foram levantadas categorias de analise:
Cultura, Empoderamento Feminino e Empreendedorismo, que, ao lado de Sucessao familiar e Lideranga
feminina. A maneira de gerir de Moana, ainda, confere a ela habilidade em gerir os grupos, com variados
pensamentos e perfis, ao passo que precisou lidar com as resisténcias dos moradores a sua maneira de
conduzir as questdes da ilha, e, ainda, a resisténcia de seu pai, impondo a relagao de pai-filha, o que torna
a sucessao familiar um tema complexo. O empoderamento feminino e a visio empreendedora de Moana
sao sentidos a Lideran¢a Feminina, que, também vem ao encontro de novas Figuras femininas nos filmes
produzidos pela Disney, tais como Valente e Frozen, herdam o cargo de lideranga e nao estando em um
contexto romantico nao dependendo da Figura masculina. Nesse caminho, ha quebra de padroes pré-
definidos de gestdo, unindo o vigor da juventude de Moana, com os conhecimentos adquiridos dos seus
antepassados com a sua for¢a de seguir de maneira inovadora.

Palavras-chave: Lideranca feminina. Sucessao familiar. Empoderamento feminino.

INTRODUCAO

Foram percebidas lacunas existentes com relacdo a referéncias infantis, acerca de temas como
lideranga feminina, como, também, da Figura feminina ocupando cargo de lideranca, visto que muitas
mulheres encontram dificuldade de aceitagao no mercado e exercicio de suas atividades profissionais, em
virtude do patriarcado ainda muito presente em nossa sociedade. Contudo, a “nova mulher” ocupa varios

papéis importantes como, profissional, mae, esposa, muitas vezes enfrentando jornadas multiplas; este
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fato, é motivo de diversos conflitos de papéis, ocasionando dilemas, que originam perda de espago no
mercado.

Segundo o Portal RH (2015), as mulheres ganham cerca de 30% a menos que os homens
exercendo a mesma fungao, conforme o salario cresce, cai a participacido feminina. Todavia, o filme
“Moana: Um mar de aventuras” possui essas caracteristicas; filme este produzido no ano de 2016; oriundo
dos Estados Unidos da América (EUA); estreando no dia 5 de janeiro de 2017, no Brasil.

O Brasil foi catequizado por seus colonizadores Europeus, em virtude deste ato, as mulheres
foram inseridas num contexto religioso pautado e fundamentado biblicamente, seguindo pressupostos, a
exemplo da citagao incluida em Efésios, capitulo cinco, versiculos vinte e dois e vinte e trés, menciona
que: “As mulheres sejam submissas a seus maridos, como ao Senhor, pois o marido ¢ o chefe da mulher,
como Ciristo ¢é o chefe da Igreja, seu corpo, da qual ele é o Salvador.”

Como pode ser mencionado também, em Timéteo, capitulo dois e versiculo onze, onde menciona
sobre: “A mulher aprenda em siléncio, com toda a sujei¢io. Nao permito, porém, que a mulher ensine,
nem use de autoridade sobre o marido, mas que esteja em siléncio. Porque primeiro foi formado Adao,
depois Eva. E Adao nao foi enganado, mas a mulher, sendo enganada, caiu em transgressao”.

Diante deste contexto socio religioso, a mulher foi criada e doutrinada para ser submissa ao
marido e viver somente em virtude do mesmo e da familia, a partir desta conjuntura, que foi tao arraigado
na sociedade brasileira e que, ainda, permanece atualmente, em um relevante percentual da populacio,
oriundo de diversos conflitos entre as gera¢oes instruidas nestes principios e as geragoes que nao aceitam
tais principios.

E de fundamental relevancia a exploracio de temas que demonstrem a mulher como lider e
ocupando estes cargos; o filme “Moana: Um Mar de aventuras” foi inicialmente pensado para expor a
Figura do homem como herdi, no entanto, em pesquisa da sociedade polinésia francesa, que inspira a
histéria, foi percebido o quao grande é o protagonismo das mulheres e a importancia das mesmas para
eles; visto que a sociedade foi toda estruturada em fun¢ao da mesma. Durante toda a trama, ha um desejo
por parte de todos, que a mesma (Moana) seja lider, porém, nos limites da ilha; e a mesma com seu
espirito empreendedor, almeja algo maior e busca independente dos demais.

O filme escolhido, encaixa-se nos géneros de animaciao, aventura, comédia, familia, fantasia e
musical, nao abordando uma trama romantica e evidenciando seu espirito independente e seu desejo
incansavel de viajar e explorar o desconhecido. Possui um contexto voltado para o publico infantil,
embora, tenha boa aceitagao por publico de diversas idades, enquadra-se também em tépicos do eixo
tematico trabalhado, anteriormente compreendido na disciplina de Gestao de Pessoas 11, a sinopse mais
tiel ao filme, cuja duragao é de 113 minutos, se enquadra ao texto seguinte, como, também, segue uma
tabela de todos os personagens:

“Moana Waialiki ¢ uma corajosa jovem, filha do chefe de uma tribo na Oceania, vinda de uma
longa linhagem de navegadores, que é seus maiores hobbies e, também, trabalho. Querendo
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descobrir mais sobre seu passado e ajudar sua familia, ela resolve partir em busca de seus
ancestrais, habitantes de uma ilha mitica que ninguém sabe onde é. Com a ajuda do lendario
semideus Maui, Moana comega sua jornada pelo mar aberto, onde vai enfrentar criaturas
marinhas e descobrir antigas historias do submundo” (Assiscity, 2021).

Sobre as categorias que emergem a narrativa, ¢ valido citar o contexto de mudanga, considerando
a gestio de grupos e de conflitos, como, também, conflito de geragdes, englobando sua motivagao e
considerando a desmotivagdao; no que tange a cultura, ¢ valido ressaltar que estao inseridos dentre um
contexto de cultura arraigada e enrijecida, visto que, ha resisténcia acerca de possiveis mudangas e a
diversidade de grupo e ao empreendedorismo, dentre o enredo e desfecho.

Em virtude da modificagao social e a luta por igualdade das mulheres, nota-se que as experiéncias
comuns de individuos de idades semelhantes, podem atuar como lentes através das quais esses eventos
sao interpretados por esses individuos. O tom da lente diferente entre geragoes produzindo diferentes
respostas aos estimulos de seus ambientes atuais. (Dencker et al., 2007).

Outro fator importante, é o empoderamento feminino, com o contexto da “nova mulher”;
tratando-se de Moana, visto que é a sucessora da lideranca, onde muitas culturas ndo permitiriam a
efetivacao da mesma na posi¢ao de lider, por se tratar de uma Figura feminina, mas ela, com sua qualidade
de lider da diversas demonstragdes quanto a sua capacidade de lideranca, inovando em decisées que por
serem assertivas, fizeram-na ter reconhecimento na aldeia. E notério também, uma modificacio quanto
ao surgimento de novas Figuras femininas nos filmes produzidos pela Disney, apds o éxito compreendido
e percebido a partir do filme Moana.

Sobre o contexto histérico-politico da produgao, a personagem principal do filme, Moana, esta
inserida em contexto de empoderamento feminino, com a quebra de padrées pré-definidos de gestao e
paradigmas, unindo seu vigor da juventude, com os conhecimentos adquiridos dos seus antepassados, a
inspiragao por estes, decide adentrar ao oceano para seguir os passos de tais, de maneira inovadora e
propria.

As principais cenas do filme, pautam-se na sede de aventura de Moana, que almeja viajar em alto
mar para salvar sua aldeia, mas, encontra dificuldades, posto que o chefe da tribo, seu pai, receia pela
seguranca de sua filha, inicialmente sendo contra a viagem por experiéncias anteriormente vividas,
causando entdo conflito entre trés geragoes.

A partir de entdo, objetiva-se a compreender o eixo tematico, acerca dos desafios enfrentados
pela lideranca feminina frente a sucessao familiar e os conflitos de gestao entre geragdo, com suporte no
estudo observacional de filme: “Moana: Um mar de aventuras”, visto que o mesmo apresenta a Figura
da mulher que chegara ao cargo de lideranga e suas dificuldades de ser compreendida, como, também,
apresenta varias interacOes entre geracdes e conflitos gerados por perspectivas diferentes entre as
mesmas.

E notéria a relevancia que a analise do filme contribuira para a formagao e amplia¢ao na formagao

de novos gestores, como, também, se torna um meio de aplicagao e exemplificacao nos estudos da
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administracdo e gestao de pessoas, como, também, a compreensao da entrada da Geragao “Z”, no
mercado de trabalho, visto que esta geragdao cresce em um contexto de maior participa¢ido feminina e

instrugao de respeito e igualdade da mesma.

DESENVOLVIMENTO

O filme apresenta um cenario onde a personagem principal, Moana, estd inserida em contexto de
empoderamento feminino, com a quebra de padroes pré-definidos de gestio, que se unem ao seu vigor
da juventude, além dos conhecimentos adquiridos dos seus antepassados, nos quais ela se inspira, e,
dotada de tais habilidades e conhecimentos, decide adentrar ao oceano para seguir os passos de seus
ancestrais, de maneira inovadora e propria.

As principais cenas do filme pautam-se na sede de aventura de Moana, que almeja viajar em alto
mar para salvar sua aldeia, mas encontra dificuldades, posto que o chefe da tribo ¢ o seu pai e receia pela
seguranca de sua filha, inicialmente sendo contra a viagem por experiéncias anteriormente vividas, no
entanto, Moana busca conhecer a histéria de seus antepassados e os anos de velejo dos mesmos,
encontrado no seio da ilha em embarcagdes antigas. Ao passo que em sua tribo ha diversas historias
mitolégicas, a mais comum entre elas é a da criagdo das ilhas e toda a fauna e flora através do coragio de
Te Fiti, artefato que mudara todo contexto atual.

Durante a trama, a tribo sente dificuldade com a degradacio da flora local e fauna marinha, frente
uma reducio dos peixes no perimetro do recife e um apodrecimento dos frutos, recurso muito utilizado,
quando entao Moana descobre que a ilha esta sendo amaldi¢oada, pois, Te Fiti precisa que seu coracao
seja devolvido, pois, anteriormente fora roubado por Maui, um semideus, que visava ser detentor do
poder existente no artefato. Diante disto, Moana decide ir além do permitido por seu pai, portando o
artefato em busca de Maui, visto que a mesma estava disposta a enfrentar tudo e a todos para salvar sua
aldeia.

Todavia, Te Ka, um monstro de lava, estava na ilha de Te Fiti, dificultando a aproximagao, como
o agravante de que no passado Maui, em uma batalha com Te ki que tentava impedi-lo de roubar o
corag¢ao de Te Fiti, foi derrotado e perdeu o seu anzol, que fora o presente dos deuses que lhe da todo o
poder, perdeu também o cora¢ao de Te Fiti, em alto mar. No entanto, o artefato s6 tem poderes quando
usado por Te Fiti, que precisa de seu coragao de volta para que todas as ilhas, na qual ela criou nao sejam
amaldicoadas e acabem.

Ciente disto, Moana decide ir ao alto mar para procurar Maui e juntos devolverem o coragdo de
Te Fiti. Na tentativa de salvar o povo e a ilha, na companhia de Heihei, o galo desastrado e seu
companheiro de estimagao, com esta atitude Moana demonstra seu espirito empreendedor e inovador.

Posterior a isto, a unido entre Maui e Moana demora para acontecer, em virtude do semideus

relutar em ajudar Moana, por consequéncia de sua pouca idade e falta de alguns saberes. No entanto,
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acaba por ceder as vontades Moana e, juntos, devolvem o coragao de Te Fiti e salvam o mundo. Durante
todo o filme, o enredo acontece de forma engragada e as musicas sao cantadas pela aventureira Moana e
pelo semideus Maui. E notério o avanco da mulher na sociedade, no ambito politico, cultural e
profissional, visto que, segundo o IBGE, em 2018, ocupam 41,8% no grupo de diretores e gerentes,
todavia, ainda ocupam, na maioria das vezes, trabalhos como: servicos domésticos em geral (95,0%),
professores do ensino fundamental (84,0%), trabalhadores de limpeza de interior de edificios, escritorios,
hotéis e outros estabelecimentos (74,9%) e dos trabalhadores de centrais de atendimento (72,2%). Silvia
(2020) afirma que, “quando se volta o olhar para o Brasil, apesar da desigualdade de género, a lideranca
feminina tem relevado o maior crescimento da dltima década”.

Uma informagao importante, apesar de poucos estudos sobre sucessao familiar, se concentra num
importante dado: o aumento do numero de mulheres sucessoras. Hoje, cada vez mais, as filhas herdeiras
vem sendo escolhidas para a presidéncia das empresas familiares, e isso se da “em func¢do de uma maior
participagao feminina em nfvel de geréncia, no mercado de trabalho” (Machado et al., 2008).

Segundo Machado, Wetzel, Rodrigues (2008) a sucessio por filhas mulheres esbarra em questoes
especificas que precisam ser bem estudadas: o preconceito contra a mulher a frente dos negdcios, a busca
pelo poder de decisao da herdeira, os conflitos com outros membros da familia, o equilibrio vida/trabalho
e o tipo de relacionamento com o fundador, entre outros. A partir deste entendimento, é percebido ainda
um processo evolutivo, no que tange a sucessao da lideranga para a Figura feminina. Os autores também
afirmam, que as mulheres tipicamente se veem presas ao papel de invisiveis. Em muitos negdcios
familiares, elas sentem como se nao fossem vistas pelos outros. Para as filhas que trabalham na empresa
da familia, a invisibilidade significaria serem esquecidas como potenciais sucessoras de seus pais. Todavia,
¢ notério mudanga de padroes que afetam diretamente a gestao de recursos humanos.

Segundo o Amoro, na reportagem da revista Exame em 2020, a gera¢ao Z representara mais de
20% do mercado de trabalho e ha executivos que ainda nao pensaram nisso, como, também, afirma que
com a popularizagdo da internet e dos swartphones, os mais novos cresceram conectados, com acesso a
tudo. A hierarquia — conceito baseado na antiga ideia de que quem tinha conhecimento tinha poder —
deixou de fazer sentido para eles.

Sobre as categorias que emergem a narrativa, ¢ valido citar o contexto de mudanga, considerando
a gestao de grupos e de conflitos, como também conflito de geracdes, englobando sua motivagao e
considerando a desmotivagao; no que tange a cultura, é valido ressaltar que estiao inseridos dentre um
contexto de cultura arraigada e enrijecida, visto que, ha resisténcia acerca de possiveis mudangas e a
diversidade de grupos e empreendedorismo, dentre o enredo e desfecho.

Outro fator importante é o empoderamento feminino, com o contexto da “nova mulher”,
ocupando o cargo de lideranca. Tratando-se de Moana, visto que ¢ a sucessora da lideranca, onde muitas
culturas ndo permitiriam a efetivagdo da mesma como posicao de lider, por se tratar de uma Figura

feminina da “nova mulher”; é notério também uma modificagao quanto ao surgimento de novas Figuras
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femininas nos filmes produzidos pela Disney, tais como Valente e Frozen, herdam o cargo de lideranga
e nao estando em um contexto romantico nao dependendo da Figura masculina.

Sobre o contexto historico-politico da produgao, a personagem principal do filme, Moana, esta
inserida em contexto de empoderamento feminino, com a quebra de padrdes pré-definidos de gestao,

unindo ao seu vigor da juventude, com os conhecimentos adquiridos dos seus antepassados e inspirada

nos mesmos, decide adentrar a0 oceano para seguir os passos de tais, de maneira inovadora e propria.

METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se por ter uma abordagem qualitativa de cunho descritiva,
documental por meio de analise filmica critica de conceitos de gestao de pessoas através da analise do
filme: “Moana um Mar de aventuras”. A busca da compreensao da mensagem do filme é obtida a partir
de um olhar amplo, prépria quando analisada com um proposito definido das praticas de

desenvolvimento profissional), que deve considerar alguns cuidados e limitagoes. (Vanove et al., 2008).
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Figura 1. Categorias de Analise do filme. Fonte: Elaborada pelas autoras (2020).

Feito também uma breve revisao literaria de artigos das areas de ciéncias sociais aplicadas de
administracdo, priorizando publicagdes em portugués disponivel na plataforma eletronica de publicagoes
periddicas Spell, onde foram utilizados os caracteres gestdo e geracbes, onde foram obtidas treze
publicacGes, no entanto, apenas como meio de embasamento apenas um, pois 0 mesmo cumpria todos
os requisitos almejados. Foi utilizado também informagdes acerca da entrada da geragdo Z no mercado
de trabalho através do web site EXAME, voltada para temas como economia e negdcios com constantes
publicacGes. Foram utilizados também sites da Disney como fonte de informacao acerca de todo o enredo
e ficha técnica do filme, como também uma livre pesquisa na plataforma de pesquisa Google, onde foram

utilizados cinco artigos
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As categorias emergentes a narrativa, foram sucessao familiar, lideranga, cultura, empoderamento
feminino e empreendedorismo, ja as subcategorias percebidas foram: tradi¢ao, tentativa de replicagao de
modelo, conflito de rea¢oes, motivagiao/desmotivagao, gestio de grupo, cultura enrijecida, resisténcia a
mudanga, diversidade organizacional, mulher no posto de lideranga, Figura da nova mulher, como

demonstrada na Figura 1.

Tabela 1. Personagens e caracteristicas do filme. Fonte: Disney Fandon.

Nome Descrigao

Moana E a personagem principal do filme natural da ilha de Motunui e filha do chefe Tui e
Sina Waialiki que tem dezesseis anos e aventureira procuram e gostam de emogoes,
cresceu ouvindo histérias de seus antepassados. recebe a voz de Aulii Cravalho.

Te Fiti E uma deusa com capacidade de gerar vida em torno dela o coragio dela, ela pode
criar outras ilhas e toda a fauna e flora é afetado por ele mesmo de longe.

Te ka E 0 deménio de lava que surge quando o coracio de Te Fiti é retirado dela, também
pode ser entendido como o lado sombrio e raivoso de Te Fiti.

Maui Semideus muito conhecido através das suas historias e feitos do passado contados

Sina waialiki

Tui Waialiki

Vovo Tala

Tamatoa

Heihei

Pua

em imagens no seu corpo, , logo que Moana chega em sua ilha, a sua rotina e fama
mudam com a chegada de Moana a sua ilha, ¢ interpretado Dwayne Johnson

E a mie de Moana, interpretada na voz de Nicole Scherzinger, representa uma mée
muito protetora, assim como Tui, tem receios da ida da filha em alto mar, porém,
entende e apoia a ligagio de Moana.

Tui, é representado pela voz de Temuera Mortrison, ¢ o lider da ilha de Motuni e
aguarda que Moana seja sua sucessora, apesar de temer muito a viagem de Moana em
alto mar, para o extremo do que ele ja conheca. Tui é esposo de Sina.

Representada pela voz de Rachel House, é av6 e grande amiga de Moana, apresenta
empatia com o mar e compreende a grande vocagao de Moana sendo sua maior
incentivadora, também, mae de Tui, o chefe da ilha e pai de Moana.

E um carangueijo que habita em Labotai, conhecido como o Reino dos Monstros, é
interpretado na voz de Jemaine Clement, é um personagem vaidoso e busca cobrir-
se de brilhos e sobressair-se em alto mar.

Personagem que Alan Tudyk ¢ responsavel pela voz representa uma ave, no caso, um
galo, onde acidentalmente entra na canoa da Moana e viaja com a personagem
durante o filme;

¢ o mais cativante de todo o filme, ¢ um filhote de porco, ele é o animal de estimagao
de Moana e acompanha ela em suas aventuras.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

Foram percebidas cinco categorias e dez subcategorias emergentes do filme, dentre as categorias

estao: sucessao familiar, lideranca, cultura, empoderamento feminino, empreendedorismo, dentre as

subcategorias

estao:

tradicdo, tentativa de replicacio de modelo, conflito de geragdes,

motivacio/desmotivacio, gestao de grupo, cultura enrijecida, tesisténcia a mudanca, diversidade

organizacional, mulher ocupando o cargo de lideranca e a Figura da nova mulher.
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Sucessao Familiar: Compreende-se que no decorrer do filme, a tragos de sucessao familiar,
onde Moana, a protagonista, sera a proxima lider da tribo no lugar de seu pai, que ja havia
herdado a lideranca.

Lideranca: Moana ¢ dotada de caracteristicas de lideranga, tomando sempre a iniciativa
das a¢oes da tribo.

Cultura: E percebido grande influéncia da cultura arraigada e enrijecida durante toda a
trama.

Empoderamento Feminino: Moana sempre tomou a frente das agdes, com
posicionamento forte, decidida e nio aceitou ser rotulada e reduzida.
Empreendedorismo: Foi percebida uma forte acio empreendedora de inovagao da
mesma, em virtude do seu engajamento e comprometimento em salvar sua ilha e tribo.
Subcategoria:

Tradi¢ao: Toda a trama ¢é tecida sobre as tradi¢cdes da ilha, onde a mesma visa seguir o
passado de navegacao de seu povo.

Tentativa de Replicacao de Modelo: Seu pai busca replicar em Moana, todas suas acdes,
conhecimentos e convic¢des adquiridas ao decorrer do tempo.

Conflito de geragdes: Moana e o pai tém conflitos, em funcao de convicgoes diferentes e
incompatibilidade de crengas e conhecimentos.

Motivacio/ Desmotivacio: E petcebido varias cenas onde motivagio/desmotivagao
tanto intrinseca quanto extrinseca, molda o curso da trama.

Gestao de Grupos: E retratado o cotidiano da ilha e como a protagonista consegue lidar
com os grupos e suas adversidades.

Cultura enrijecida: Em muitas cenas o pai enaltece a rigidez de suas normas, mitos, ritos,
tabus e o quanto eles devem impactar nas decisoes.

Resisténcia a Mudanga: O pai de Moana é totalmente contra desde o inicio com base em
situag¢Oes vividas no passado, e a partir de entao empoem barreiras a tribo e a Moana.
Diversidade organizacional: F percebida uma vasta gama de personalidades que vivem
conjuntamente que cooperam entre-se.

Mulher ocupando o Cargo de Lideranca: Moana traz a mulher como Figura de lideranca
promovendo o empoderamento feminino.

Figura da “Nova Mulher”: Moana representa a Figura da “Nova mulher”, destemida,
forte, empreendedora, que vai atras de seus objetivos independente de criticas e

oposigoes.
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CONSIDERACOES FINAIS

O filme “Moana: Um mar de aventuras” apesar de condizer ao género infantil, facilmente se
confunde a temas emergentes ao mundo empresarial. Temas, estes, que incluem a sucessdo familiar, o
empreendedorismo, a lideranca, a cultura e similares; podendo confundir-se a caracteristicas essenciais
para uma lideranca eficiente.

Também fomenta sobre o empoderamento feminino, considerando que este tema esta cada vez
mais em alta nas organizagoes, considerando que as pesquisas mostram intrinsecamente a crescente
presenca e importancia feminina no ambito organizacional. O filme fomenta, também, sobre as
possibilidades e dificuldades da inser¢ao de uma lideranga feminina, ao passo que os tracos da atualidade,
fomentam cada vez mais este zés. A atratividade do filme também busca promover a cultura de
protagonismo, autoconfianga e empoderamento, a principio ao publico infantil e, posterior, atingindo os
mais vastos publicos, considerando que a atratividade do filme abrange diversas classes e idades.

Além disso, ¢ considerado um exemplo para a educagao infantil e organizacional, fomentando
temas anteriormente citados aqui, como, o empreendedorismo, a motiva¢ao, a demonstragiao de cultura
e exemplificagio de mitos, ritos e tabus, para auxiliar a mudancga, atrelada ao crescimento e
desenvolvimento de empresas e seus colaboradores, na tentativa de prover uma melhor qualidade de
vida.

O filme avaliado em conjunto com a teoria e pesquisas realizadas sobre o assunto faz
compreender os desafios da lideranga feminina frente a sucessao familiar, e mais que isto, a importancia
de valorizar tais caracteristicas para combater qualquer agdo que possa colocar em duvida a capacidade

de uma pessoa, em funcio do seu género.
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Capitulo 9|

Gestdo de pessoas com foco em gestao de geragoes:
Insights a partir do filme “Os estagiarios”

Sabrina Sousa 1eandro’ - Vinicius Ribeiro Cabral’

RESUMO

Com base no objetivo de compreender a relagio entre diferentes geragdes, como a X e a Y, nas
organizagoes, a pesquisa analisou o filme “O Estagiario”, de Shawn Levy. O filme explora a vida de
vendedores de relégio (Billy e Nick), com faixa etaria de 40 anos, que precisam se reinventar com o
advento do mercado digital. Com isso, participam de um processo seletivo para um Programa de Estagio
no Google. No campo tedrico, o estudo das geragdes, revela que a geragao X, tem foco em resultados e
uma visao mais empreendedora, pois essa geraciao viu o mundo se informatizar e foi a primeira a usar a
tecnologia. Atualmente é a geracao que esta no apice da produtividade profissional e ocupa a maior parte
dos cargos executivos do topo organizacional. A geracao Y, por sua vez, ¢ considerada a geragao do novo
milénio, porque sendo formada pelos nascidos durante a década de 1980 e inicio da década 1990, chegam
ao mercado na passagem para o novo milénio como consumidores, como trabalhadores e universitarios
preparando-se para adentrar o mercado de trabalho. A tecnologia esta incorporada na vida deles, como
celulares, blogs, e -mail, mensagens de texto e outras. As geragdes X, Y consideram as mudangas, as
tecnologias, porém algumas caracteristicas relacionadas a cultura de cada uma delas devem ser estudadas
e trabalhadas a fim de evitar conflitos e as organizag¢Ges tém trabalhado com a diversidade e aproveitar o
que cada uma traz de bom consigo, a fim de obter resultados positivos para as organizagoes.
Metodologicamente, o estudo realizou um estudo observacional com base nos registros do filme, das
principais cenas e narrativas com base em elementos da Gestao das Geragoes. Como resultado, o filme
revela a importancia da dedicagao em torno de uma nova aprendizagem, bem como a relevancia da equipe
de trabalho nesse processo, pois, quando se trabalha em equipe, cada um tem algo de bom para contribuir
e ter humildade ser verdadeiro, aprender com os erros e saber se comunicar as equipes s6 tem o que
ganhar. A boa interagio de Billy e Nick também decorre da busca deles manterem uma boa relagao
interpessoal. Por fim, o filme demonstra a relevancia da gestao de geragoes, ao apresentar as dificuldades
de Billy e Nick de se adaptar a perfis geracionais diferentes, mas, também, revela como poderiam
contribuir com a equipe de trabalho, com base na maturidade e experiéncia profissional e vida que eles
possuiam.

Palavras-chave: Geragdo X e Y. Gestdo das geragoes. Experiéncia profissional

INTRODUCAO
Esta pesquisa tem por finalidade compreender a relagao das geragdes no mercado de trabalho
tendo como base o filme “Os HEstagiarios”, de Shawn Levy, que retrata a vida de dois vendedores de

relogios na faixa de quarenta anos, cujas carreiras e vidas foram impactadas pela entrada de um mercado

! Estudantes de Graduagio em Administracdo Faculdade Luciano Feijao.
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e publico mais digital no mundo. Ao tentar provar que estao abertos a novas possibilidades de trabalho
e que ainda possuem valor profissional, eles encaram o desafio de participar de um processo de selegao
para um Programa de Estiagio no Google, que vao ter que competir com jovens competidores e que
estudaram em o6timas escolas e que estdo sempre conectados a tecnologia.

O tema observado sobre a relagio das geragdes nas empresas em um mercado tecnoldgico, no
filme Os Estagiarios ha uma maior participa¢ao entre a geragao X e Y, as quais compartilham experiéncias
sejam em processos sociais, economicos ou culturais, e essas experiéncias influenciam diretamente nas
integracées no mercado de trabalho e resultados. A geracio X tende em ter foco em resultados e uma
visdo mais empreendedora, essa geragao viu o mundo se informatizar e foi a primeira a usar a tecnologia,
mas ainda esta se adaptando aos recursos tecnologicos para acompanhar as suas mudangas.

A geragiao Y, é conhecida pela geracdo da internet, ligada a redes sociais, a proatividade. “A
Geragao Y ¢ considerada a geragdo do novo milénio, porque sendo formada pelos nascidos durante a
década de 1980 e inicio da década 1990, chegam ao mercado na passagem para o novo milénio como
consumidores, como trabalhadores e universitarios preparando-se para adentrar o mercado de trabalho”
(Andrade et al., 2011).

O filme destaca a importancia da troca de experiéncias e informagdes entre as diferentes
geragoes no mercado de trabalho, como é importante respeitar as diferencas, mas. a0 mesmo tempo, é
possivel se adaptar com os avangos da tecnologia que vai influenciar diretamente no atingimento dos
objetivos da organizagdo e do individuo. Tendo como objetivo analisar o comportamento e a relagao de
convivéncia dos colaboradores da Geragao X e da Geragao Y com suporte no filme “Os Estagiarios”. O
tema escolhido teve contribuicio em relagdio que no mercado de trabalho temos que conviver com
pessoas com idade, culturas, moral e crengas diferentes e que temos que saber entender e respeitar para

ter uma boa relacao de convivéncia contribuir para o crescimento da empresa.

DESENVOLVIMENTO

Com o mundo cada vez mais globalizado e diversificado, as organizagdes enfrentam o desafio de
lidar com as diferentes geragdes inseridas no mercado de trabalho. “A globalizagio trouxe consigo
grandes avangos, mas, por outro lado, gera conflitos que desequilibram empresas e individuos que se
veem obrigados a encontrar em meio as necessidades de mudanga, solugoes estratégicas para manterem-
se atuantes em um mercado altamente competitivo” (Santos, 2012, p. 9), assim sendo importante
compreender as diversas geragoes que compoem o mercado de trabalho atual para saber gerir os conflitos
da organizagdo. A area de gestao de pessoas tem um papel relevante no controle e resolugao desses
conflitos, “objetivando o desenvolvimento e crescimento da instituicao como o do préprio funcionario,
tido como colaborador para adquirir os resultados esperados” (Menezes et al., 2013). A geragao Belle

Epogune, ou geracio tradicional composta por pessoas nascidas entre 1920 e 1940, sdo pessoas dedicadas
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e comprometidas e sempre respeitando a hierarquia na organizagao. A geragao Baby Boomer (1941 a 1960)
sao pessoas que gostam de estabilidade financeira, ser reconhecidos pelo seu trabalho e foi uma geragao
que teve muita influéncia nas outras pelo seu espirito de rebeldia assim rompendo certos tipos de padroes.
A geragao X (1961 a 1980) A geracdo X, tende a ter foco em resultados e uma visio mais empreendedora.
“F uma geragio com maior foco em realizacdes, seus membros enxergam o trabalho como um lugar para
aprender e crescer, saio mais empreendedores do que os da geragdo anterior e gostam de arriscar.
Atualmente ¢ a geragdao que esta no apice da produtividade profissional e ocupa a maior parte dos cargos
executivos do topo organizacional” (Carrara et al., 2013) .

A geracao Y (1981 a 2000) nascidos em um mundo evoluido tecnologicamente niao tiveram que
sofrer muito sacrificio como as outras geragoes. De acordo com Engelmann (2007) apud Martins et al.
(2013), a geragdao Y é conhecida também como “generation why”, a “geracdo do porque”. Sao os jovens
que cresceram usufruindo das facilidades da Internet, diverte-se com jogos eletronicos, nos quais cada
nfvel apresenta desafios inéditos e exigem rapidez nas ag¢oes. A tecnologia esta incorporada na vida deles,
como celulares, blogs e-mail, mensagens de texto e outras.

A geracao Z, nascidos a partir de 2001, vivencia o pico da tecnologia, quando a Internet e o
Google ja estavam sendo algo comum da populagao e nao tendo nenhum problema de manuseio, sendo
uma gera¢ao que consegue desempenhar varias tarefas a0 mesmo tempo, mas também conhecidas por
sua falta de foco, podendo ser vista como funcionarios desatentos. Os gestores das organiza¢des
conhecendo bem os individuos de cada geragdo, podem implementar estratégias da melhor forma para
obter uma vantagem competitiva e a criagdo de estratégias para as empresas se sobressaem perante as
diferencas, ja que “sao eles que garantirao a continuidade da organizagao no longo prazo, ao substituirem
os profissionais mais velhos [...] é possivel notar que se trata de uma geragao presente no mercado de
trabalho com o perfil mais alinhado as exigéncias do ambiente” (Santos, 2012). As geracoes X, Y ¢ Z
estao adeptas a mudangas, as tecnologias, porém algumas caracteristicas ligadas a cultura de cada uma
delas devem ser estudadas e trabalhadas para evitar conflitos e as organizagdes tém trabalhado com a
diversidade e aproveitar o que cada uma traz de bom consigo, e, com isso, obter resultados positivos para

as organizagoes.

METODOLOGIA

O filme americano “Os estagiarios” é uma comédia escrita por Vince Vaughn e Jared Stern, que
retrata a vida de dois vendedores de relégios na faixa de quarenta anos, cujas carreiras e vidas foram
impactadas pela entrada de um mercado e um publico mais digital no mundo. Dirigido por Shawn Levy,
o filme foi lancado em agosto de 2013. O roteiro de Os Estagiarios apés ver uma reportagem sobre o
Google. Ele ficou realmente surpreso ao perceber as boas condi¢oes de trabalho dos funcionarios da

empresa. Shawn Levy buscou uma parceria com a empresa Google, envolvida no processo de criacao do
vy s


https://www.cafecomfilme.com.br/busca?searchword=
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filme. O diretor visitou as instalagées para absorver a atmosfera e compreender a linguagem técnica dos
funcionarios para assim comegar o processo de desenvolvimento do filme gravou algumas cenas no
Googleplex, sede do Google na Califérnia, com participagao especial de Sergey Brin, fundador do
Google, faz uma ponta no filme. Pode-se observar que o contexto histérico retrata o avanco das
tecnologias, que impde desafios as relagoes entre profissionais de geragoes diferentes e que cada geragao
teve contato com uso da tecnologia de forma diferente.

O presente trabalho foi elaborado através de pesquisa bibliografica sobre o assunto em questao,
tendo como base artigos, livros, dissertagoes, revistas e sites como fontes de pesquisa e gerando
informagao e conhecimento como resultado, pois de acordo com Cervo et al. (2007), o método, no
contexto das ciéncias, ¢ definido como o conjunto de processos utilizados pelo espirito humano no

empenho de investigar e demonstrar a verdade entre eles e os demais competidores.

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

O filme ¢é divertido e interessante, a0 abordar a histéria de dois amigos que perdem seus empregos
e adentram no mercado tecnolégico, quando conseguem passar na primeira fase da selegdo do Google.
Apesar de nao terem uma faculdade, eles se mostram determinados para aprender algo novo e o filme
mostra como é complicado para pessoas mais velhas entrar no mercado, onde a tecnologia esta cada vez

mais presente e como ¢é irnportante se manter atualizado no que tem de novo no mercado.

Quadro 1. Principais personagens. Fonte: Dados da observagao filmica (2020).

Principais personagens

Vince Vaungh (Billy | Vendedor experiente que esta com aproximadamente quarenta anos de

McMahon) idade, fica desempregado e consegue vaga de estagiario na Google. E
uma pessoa destemida, tem jeito com as pessoas.

Owen Wilson (Nick | Vendedor experiente que também estd com aproximadamente quarenta

Campbell) anos de idade, fica desempregado e consegue vaga de estagiario na

Google. E um pouco acomodado, mas quando gosta de algo ele se
esforca para aprender.

Dylan O'Brien (Stuart) Esta sempre com seu smartphone e niao gosta de interagir com o0s
colegas

Tobit Raphael (Yo Yo | Um descendente asiatico que sofre com a rigida educa¢ao dada por sua

Santos) mae e se machuca quando esta nervoso.

Tiya Sircar (Neha) Uma descendente indiana que externa sua hipersexualidade

Max Minghella (Graham) Se torna o antagonista, liderando a melhor equipe e praticando bullying

com a equipe dos protagonistas.

Mostra também que ¢é preciso se dedicar para aprender, e como o trabalhar em equipe faz a
diferenca nos resultados, quando se trabalha em equipe cada um tem algo de bom para contribuir e ter

humildade, ser verdadeiro, aprender com os erros e saber se comunicar as equipes, sé tem o que ganhar.
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Pode-se observar nas primeiras cenas na sede do Google, Billy e Nick veem dezenas de jovens
por todos os lados, com roupas despojadas e aparelhos tecnolégicos no qual onde Nick e Billy sao os
unicos candidatos adultos de meia-idade, nesse espago completamente perdido naquele mundo, Billy e
Nick ficam no grupo dos que nio sao escolhidos por ninguém, ou seja, dos que sobraram. Assim,
sentindo como se nao tivesse capacidade para conseguir ganhar a vaga, mas, em determinado momento,
Billy leva todos para uma boate, incentiva-os a se divertirem, a perder os medos e a se permitirem ser eles
mesmos.

Ap6s a boate, ele conversa com cada um deles, ressaltando suas qualidades e lhes dando animo
para seguirem e alcangarem seus sonhos, assim conquistam o reconhecimento e o prémio final que era
se tornar um funcionario do Google. E s6 foi possivel ganhar porque eles viram ser necessarios ter um
bom relacionamento pessoal, que as diferencas e o proposito foram o que contribuiram para ganhar a

competicao.

CONSIDERACOES FINAIS

As organizagdes sofrem influéncia dos ambientes internos e externos e estio em constante
mudangas, assim é necessario trabalhar para se ter uma boa relagao entre a empresa e o colaborador. No
atual mercado que vivemos a uma participa¢ao maior das geragdes X, Y e Z que apesar das suas diferengas
elas podem ter opinides também parecidas e se ajudar, mas sempre os lideres estejam trabalhando com o
grupo o companheirismo entre os colaboradores, pois cada individuo traz uma bagagem de
conhecimentos e assim aproveitando sua criatividade, empreendedorismo, motivagao para resultados
positivos da organizagao. No filme pode ser percebido que quando o grupo domina as suas relagoes
interpessoais, quando passaram a ter confianca um nos outros conseguiram chegar a acordos

conseguindo atingir os objetivos em comum.
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Capitulo 10

Motivacao no trabalho em analise com base no filme “A
procura da felicidade”

Francisco Gabriel Furtado Frota' - Ana Panla Figueiredo Assungio De Matos'

Fabiana Pinto de Almeida Bizarria’

RESUMO

O presente artigo ¢ uma analise do filme “A Procura da Felicidade” com o objetivo de compreender a
relagdo entre motivagao e trabalho. Foi realizado a partir de um método observacional em uma analise
filmica, do tipo qualitativo, fazendo a correlagdes de causa e efeito. Foi possivel observar que a motivagao
pode ser ativada por situagdes sociais e trabalhistas, porém nao sio todas as situagcdes que podem gerar
satisfacdo e motivagdao. Observou-se também que ao trabalhar em equipe, as pessoas criam significado
ao trabalho exercido, assumindo isso como verdades, vivenciando e acreditando nesse significado. A
auto-realiza¢ao também se faz presente nos aspectos que motivam um individuo, a medida que nao ha
nada mais satisfatorio do que reconhecer e alcancar todo o potencial que ha dentro de si, realizar um
trabalho que se gosta e tem prazer em fazé-lo. Este estudo conseguiu cumprir o objetivo, na medida em
que, a partir da andlise filmica, pode-se afirmar que a motivagao foi importante e necessaria para que
Chris buscasse e permanecesse no emprego que lhe trouxesse realizacao profissional e pessoal, e que
certamente conseguir permanecer neste trabalho o ajudou a manter a sua motivagao. Portanto, ha uma
forte relacdo entre motivagao e trabalho, sendo a motivacio um fator importante para um bom
desempenho no trabalho, e vice-versa.

Palavras-chave: Analise filmica. Motivacio. Trabalho.

INTRODUCAO

O trabalho tem o objetivo de entender as relagoes entre motivagao e trabalho, em uma analise do
filme A procura da felicidade. A seguir apresentam-se os aspectos mais importantes da pesquisa, suas
contribuicdes e limitacoes.

Relacionar diversos conceitos que tentam alinhar motivagao, ambiente de trabalho e situagdo
social. No entanto, muitas perguntas nao foram respondidas, devido a volatilidade de assuntos da area de

gestdo de pessoas, sendo uma area que depende diretamente da percep¢ao unica de cada individuo ou
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Unilab desde maio/2020. Cargo efetivo de Psicéloga Organizacional/Unilab desde 2010.
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grupo de pessoas, nao se alcanga resultados que funcionem em 100% das situagées propostas ou que
serdo propostas futuramente.

Em diversos momentos do filme, ¢ perceptivel a motivacao de Chris. Um dos principais aspectos
que o motivam esta no fato de precisar proporcionar ao seu filho um futuro promissor a qual o mesmo
possa se exemplar em seu pai, em outra perspectiva a motivagdo do protagonista gira em torno de
aspectos basicos e necessidades fisiolégicas da vida profissional e pessoal, o tltimo fato do contexto
anterior ¢ o que gera maior pressao sobre todas as auto exigéncias feitas por Christopher na parte
profissional.

Seguindo o contexto, as pessoas ja chegam ao trabalho motivadas ao alcance do crescimento
profissional e aspectos politicos, administrativos, que tratam de relacionamentos com supervisor e salario
nao sao agentes desmotivadores, pelo contrario, as organizagdes investem bagatelas para motivar seus
colaboradores, esquecendo que a razdo desmotivadora esta situada na falta de consideragio do
administrador a questdes de convivéncia interna basicas. Assim como no filme, a empresa Dean Witter
motiva seus colaboradores e estagiarios por meio do empoderamento, permitindo que tomem a decisio
de qual forma cada cliente deve ser abordado, para fechar contrato de corretora.

Por fim, a situacdo a qual a familia Gardner estava envolvida, corresponde a uma crise financeira,
momento pela qual uma empresa deve melhorar seus reflexos e aumentar seus investimentos na parte de
capital humano, a fim de manter sempre seus colaboradores atualizados, treinados e confiantes de que

continuarao estaveis e motivados a trabalhar.

DESENVOLVIMENTO

Todo esforco ¢ justificado por um significado de suas a¢Oes, ¢ a auto realizagao é a tendéncia de
formar um curso significante de vida com base em propésitos pessoais (Wehmeyer, 1999), seguida de
outros dois pontos, a auto regulagdao ou uso de estratégia para alcangar objetivos e aprendizado continuo
e o empoderamento ou controle percebido as atividades atribuidas. Segundo Veloso et al. (2007),
recentemente a motivagao tem sido atribuida ao significado que determinado individuo ou grupo atribui
aos seus trabalhos, e este ¢ o ponto cego dos administradores, pois poucos deles estao realmente atentos
aos significados que podem se tornar verdades quase incontestaveis e mudar comportamentos que
infringem diretamente no desempenho da empresa.

O ambiente organizacional ¢ patriménio de uma empresa e nele esta inserido o clima composto
por inimeros detalhes de maior ou menor convivéncia como os colaboradores, porém como ja foi citado
anteriormente, os administradores nao se atentam a detalhes que circulam neste ambiente como
significado das realizagoes neste espago. O desafio destes gestores ¢ identificar quais necessidades dos
colaboradores estio sendo atendidas para que nao gere desmotivagao, ja que todo colaborador ja chega
ao trabalho motivado e a empresa deve evitar o caminho da desmotivacio causada principalmente por

desinteresse do administrador. Por outro lado, os mesmos devem se atenuar que segundo (Herzberg,
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1997), fatores como politica administrativa, relagdes com supervisores e salario, denominados fatores de
higiene ndo fazem o funcionario motivado sendo capaz apenas de desmotiva-los, considerando que ag¢oes
nestas areas sao investimentos desnecessarios além de manter a ordem ética que ja é necessaria.
Seguindo o entendimento, é necessario frisar que em ambientes vultosos, ha chances de projetos
serem cancelados e empregados serem demitidos, impactando na motivag¢ao das pessoas. Por esse motivo
o gestor deve investir em capacita¢ao, comunicagao, fatores que diminuam a chegada de informagoes

negativas aos seus funcionarios e acompanhamento com finalidade de manter o ambiente estavel e seguro

para as pessoas sem danificar o elemento de sucesso e motivagao (Charan, 2009).

METODOLOGIA

Este estudo foi feito a partir de um método observacional em uma analise filmica, no método
qualitativo, onde o pesquisador ndao tem controle sobre classificagao dos grupos de estudo, no entanto, é
possivel fazer correlagdes de causa e efeito onde nao existe causa e efeito.

No quadro 1, constam as caracteristicas dos personagens que serdo analisados. Com base nas
cenas que estao envolvidos no filme, as categorias de analise que serdo descritas na Figura 1 auxiliardo

essa analise.

Quadro 1. Lista dos personagens principais — suas caracteristicas e fungoes dramaticas. Fonte: Dados da
observacao filmica (2020).

Personagens Caracteristicas e fungdes dramaticas
Gardner Vendedor de scanners; corretor da bolsa de valores.
Linda Esposa do Chris Gardner, trabalhava em uma lavanderia e em determinado

momento do filme o abandona e vai trabalhar de garconete em Nova York
Christopher | Filho de Chris Gadner

Alan Frakesh | Supervisor da area de estagiarios, responsavel por momentos conturbados na
historia de Gardner.

Jay Twistle empresario, corretor de agoes, que veio a contratar Christopher Gardner, apds ter
visto o Gardner montando um cubo magico em uma viagem de taxi, impressionado
o empresario dar uma vaga no estagio da empresa, onde Christopher é contratado
apos conseguir 33 contratos

Martin lider empresarial da corretora de a¢des que autoriza a entrada de Chritopher na
Frohm empresa, por meio do estagio, em func¢io do seu incrivel senso de humor

Walter Empresario dono da empresa Pacific Bell, responsavel por fechar contratos com a
Ribbon corretora de acdes onde Gardner trabalhou como estagiario.

Dean Witter | Empresa corretora de a¢Oes, foco da narrativa de Christopher Gardner, ou, melhor,
onde ele cresceu na vida.

O mapa conceitual elaborado na Figura 1, visa apresentar de forma grafica os principais elementos
que serdo analisados no filme que se caracterizam como categorias prévias de analise. Do lado esquerdo
consta as teorias que ajudam a fundamentar o contexto explorado no filme em relagao as adversidades,

sera colocado a habilidade de resiliéncia como capacidade de superacao. Em relagdo a motivagao, os
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valores que ativam e mobilizam para a agdo do protagonista do filme e por fim com relacio a

oportunidade, que se mostra como resultado da motivagio e resiliéncia.

\/
= Q«'—.

Figura 1. Mapa conceitual do filme (Filme como Pré-texto). Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

ANALISE E DISCUSSAO DO FILME

A crise financeira vivenciada por Chris, foi usada por ele como um fator de motivagao, fazendo
com que buscasse por oportunidades, como no estagio nio remunerado na Dean Witter Reynolds, o
qual, com todas as dificuldades vivenciadas, tendo que dormir no chiao de um banheiro piblico com o
seu filho, chegando a passar fome, ainda assim, deixou muitas vezes de dormir para estudar e por meio
deste estudo conseguiu a sua licenca para atuar na bolsa de valores, mostrando a importancia da resiliéncia
para se alcancar os objetivos almejados. A sua separagao e o fato de ter que cuidar do filho sozinho apos
ser abandonado por sua esposa também foram fatores cruciais para buscar novas oportunidades e uma
melhoria de vida.

Para Wehmeyer (1999), a auto-realizagao ¢ a tendéncia de formar um curso significante de vida
com base em propositos pessoais e Chris Garner é um exemplo disto, pois quando passa por dificuldades
financeiras, onde o bem-estar de sua familia é comprometido, principalmente de seu filho, logo ap6s sua
esposa sair de casa e Chris ndo conseguir mais pagar o aluguel, resultando em despejo, Chris forma um
curso de vida baseado no propésito de proporcionar um futuro promissor a ele préprio e ao seu filho,

tornando sua jornada de conquista o seu significado e motivagao para alcancar seus objetivos.
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Motivagao e trabalho

Cabe aqui mencionar que “O comportamento ¢ sempre motivado, e tal esfor¢co pode ser
proporcionado tanto por forgas externas (de ambiente) quanto internas (de pensamento)” (Leite et al.,
2016). No caso de Chris, existe um destaque para o esfor¢o interno, pois, apesar das dificuldades, busca
um emprego que atenda suas necessidades, na medida em que o emprego que dispunha nio as atendia.
Tais necessidades sao justificadas pela piramide de Maslow, que estabelece a hierarquia de necessidades,

conforme demonstrado na Figura 2:

NECESSIDADES DE AUTORREALIZACAO /
NECESSIDADES DE ESTIMA /‘
NECESSIDADES

NECESSIDADES DE SEGURANCA /_

NECESSIDADES FISIOLOGICAS /

Figura 2. Piramide de Maslow. Fonte: https://escoladainteligencia.com.bt/blog/piramide-de-maslow/

Durante o filme, percebe-se que a motiva¢ao de Chris foi decisiva para a conquista de seus
objetivos de vida, que incluindo o trabalho que tanto desejou. Estar motivado o ajudou a ser resiliente,
fez com que ele fosse persistente, aceitasse os desafios, buscando eficiéncia e eficacia da realizagao do
seu trabalho.

Ja em Herzberg (1997), fatores como politica administrativa, relagdes com supervisores e salario,
denominados fatores de higiene nao fazem o funcionario motivado sendo capaz apenas de desmotiva-
los, e isto é percebido ao menos duas vezes quando Chris se desmotiva a ter relagdes nada prazerosas
com seus superiores, obrigado a pagar toda a corrida de taxi pelo supervisor geral que o enganou, ou
mesmo emprestar cinco délares a um amigo de trabalho, sendo aquela quantia quase tudo que tinha.

Contudo, sua motivagao interna fez com que superasse.

CONSIDERACOES FINAIS
A principal descoberta observada é que a motivagao pode ser ativada por situagbes sociais e

trabalhistas, porém nao sio todas as situagdes que podem gerar satisfacido e motivagao, parte delas incapaz
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de motivar um funcionario, e a sua auséncia causada principalmente por desinteresse do gestor pode vir
a causar desmotivacio.

Ao trabalhar em equipe, as pessoas criam significado ao trabalho exercido, assumindo isso como
verdades, vivenciando e acreditando nesse significado. Os fatores que motivam os individuos, sdo
diferentes para cada um, pois estao diretamente ligadas as caracteristicas pessoais que cada um possui, a0
grupo social a0 qual fazem parte e os que o motiva a exercer aquele trabalho diario.

Entre os fatores que motivam um individuo, estdo desde os aspectos mais basicos como as
necessidades fisiologicas, como ter o que comer, um lugar para dormir e descansar, agua limpa para matar
a sede, a seguranga de estar em um local onde nao haja violéncia, ter dinheiro para assisténcia médica, a
necessidade de reconhecer a propria capacidade, de ter essa capacidade reconhecida pelos outros, se
sentindo digno e respeitado. A autorrealizagao também se faz presente nos aspectos que motivam um
individuo, a medida que nao ha nada mais satisfatério do que reconhecer e alcangar todo o potencial que
ha dentro de si, realizar um trabalho que se gosta e tem prazer em fazé-lo.

Sobre a rela¢do entre motivagao e trabalho, este estudo conseguiu cumprir o objetivo de entender
as relagdes entre motivagio e trabalho, em uma analise do filme A procura da felicidade, na medida em
que podemos afirmar que a motivagdo foi importante e necessaria para que Chris buscasse e
permanecesse no emprego que lhe trouxesse realizagao profissional e pessoal, e que certamente conseguir
permanecer neste trabalho o ajudou a manter a sua motivagao. Portanto, ha uma forte relacao entre
motivagao e trabalho, sendo a motivagao um fator importante para um bom desempenho no trabalho, e

vice-versa.
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Capitulo 11

A gestdo organizacional perante as mudangas no ambito
organizacional e a relagiao entre o homem e o trabalho
referente ao filme “Amor Sem Escalas”

Camila Kelly de Souza Pinho' - Danielly Rodrigues Venuto' - 1 eila Maria Lima de Sonsa’

RESUMO

Com o objetivo de analisar a relagao entre colaboradores com o trabalho em contexto de mudangas
organizacionais, a pesquisa aprofunda a discussio sobre o papel dos lideres no gerenciamento de
mudangas a partir do filme “Amor sem Escalas”, uma adaptagao do livro de Walter Kirn, dirigido por
Jason Reitman. A metodologia utilizada foi a analise filmica, com a abordagem de natureza qualitativa e
utiliza de dados secundarios, como pesquisas bibliograficas para buscar compreender para analisar suas
comparagoes com o meio organizacional. As propostas vistas nos artigos nos mostram que o
investimento no bem-estar de seu pessoal na empresa ¢ de grande importancia, pois quando o
colaborador da um retorno positivo nas estratégias que a empresa usa para gerir se torna um ponto
positivo, mostra que a empresa esta fazendo boas escolhas, saber o que implementar de tecnologias
agregando valor ao trabalho e os servicos prestados pela empresa trarda a permanéncia e
comprometimento da cultura organizacional ja existente.

Palavras-chave: Colaboradores. Trabalho. Mudancas organizacionais.

INTRODUCAO

O filme Amor sem Escalas se passa na época de 2009, em meio a crise financeira dos Estados
Unidos quantos todas as empresas estavam fazendo demissoes em massa, algumas organizagdes
contratavam outras empresas para realizar esse processo, Ryan Bingham era um dos especialistas que
trabalhavam para uma dessas empresas responsaveis por realizar esses desligamentos para outras
empresas de qualquer estado. Ryan apresenta uma vida de solteiro sem vinculos com a familia, por conta
do seu trabalho, o personagem passa uma parte de sua vida em aeroportos e seu passatempo preferido é
colecionar as milhas que ganha ao utilizar servigos do local.

O longa se passa também em meio a globalizacao e revolugao tecnoldgica, onde as tecnologias
estao sendo aplicada nas organizagoes, ¢ dessa forma que surge uma jovem chamada Natalie Keener
contratada pela empresa por apresentar uma forma inovadora de realizar os desligamentos, fazendo com

que a empresa tenha menos gastos, visto que seus colaboradores poderao realizar suas atividades sem

! Estudantes de Graduacido em Administragao Faculdade Luciano Feijao.
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precisar fazer viagens, a inovagao consiste em realizar as demissoes por videoconferéncia, Bingham nao
concorda com a ideia, ele acredita que o trabalho que ele exerce ndo pode ser feito por meio digital, ele
questiona sobre a delicadeza que ¢ lidar com cada pessoa em tal momento delicado e que a nova proposta
esta sendo pensada apenas para a empresa, ¢ entao que os dois entram no desafio de apresentar na pratica
a metodologia de cada um.

Seguindo o roteiro do filme, outra personagem importante aparece, Alex Goran, ela é a
personifica¢ao de Ryan Bingham em um ser feminino, passa muito tempo em aeroportos, ama colecionar
cartoes de viagens e milhas, por esse motivo torna-se alguém interessante pelo qual o protagonista
desperta interesse, a partir desse momento conseguimos enxergar outros sentimentos de Ryan além dos
que ele tem pela profissio ou pela propria vida, a ironia do filme é interessante porque no contexto de
trabalho Ryan ¢é alguém que demonstra se importar com as pessoas, mas no ambito pessoal é um ser
extremamente desligado de vinculos, no entanto, com a apari¢ao dessas personagens, 0 ator comega a ter
maior contato com sua familia. Apesar de se imporem como mulheres sérias, que tentam nao se abalar
com os sentimentos das pessoas que surgem no ambito profissional, ambas trazem ao ator a sensibilidade
e a capacidade demonstrar seus sentimentos pela familia.

O filme foi langado nos Estados Unidos pela Paramount Pictures em dezembro de 2009, ¢ uma
adaptagao do livro de Walter Kirn, dirigido por Jason Reitman, que também produziu os longas “Juno”
e “Obrigada por Fumar”, tem dura¢iao de 1h e 50 minutos, seu or¢amento foi de 30 milhdes e se encaixa
nos temas de comédia e Drama. Uma curiosidade sobre o longa-metragem ¢é que, com excegao dos
autores de renome, todos os que aparecem nas cenas de demissoes sao pessoas que na realidade passaram
pela situacao de desligamento. Os atores principais do filme sio George Clooney (Ryan Bingham), Anna
Kendrick (Natalie Keener), Vera Formiga (Alex Goran) e Jason Bateman (Craig Gregory).

Um dos contetidos abordados pelo filme ¢ a interagdo entre as diferentes geragoes, Bingham, um
homem na faixa dos 40 anos bem-sucedido, que nao aceita muito facilmente as mudancas que o mundo
traz, Alex uma mulher acima dos 30 que conseguiu quebrar os padroes da sua geragao e se tornar uma
mulher independente e focada em sua carreira, e Natalie com 25 que traz o pensamento de inovagoes e
mudangas, que carrega varios cursos e diplomas, porém tem pouca experiéncia na teoria, e que em alguns
momentos consegue se impor devido seus conhecimentos, mas que também se fragiliza por falta de
experiéncia.

O filme tem como tema nao somente o estilo de vida do personagem principal, como alguém que
sal pelo pafs com o objetivo de demitir pessoas com sua técnica de dar opinido para oportunidade de
novos desafios, mas trata das demissoes nas corporagoes, as questoes de valores dos colaboradores, a
forma como percebemos a organizacio em que estamos, no filme algumas pessoas nao julgam que
precisam se aposentar, pois, nao serdo pessoas produtivas ou uteis, e acredita que precisam continuar

trabalhando ou nao conseguirdo se manter para pagar as contas ¢ os filhos. Podemos identificar a forma
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como a organizagao deve tratar as demissoes, onde devem ser humanizadas, no cuidado sobre o que,
como e quando falar, preparar o profissional para o momento.

Como tema de relevancia principal é possivel perceber a gestdo estratégica de pessoas na
organizagdo, Ansoff (1990) assegura que o surgimento da gestdo estratégica ou do planejamento
estratégico se sucedeu em consequéncia da dificuldade que algumas empresas americanas tiveram de
solucionar seus problemas, a partir dessa necessidade surgiu a gestao estratégica, criada para melhorar o
desempenho das empresas.

No filme, pode-se notar essa observa¢ao em dois ambientes, tanto no espaco da empresa que
contrata a terceirizada, quanto na empresa contratada para realizar os desligamentos. Na primeira ¢é
perceptivel a falta da organizacdo estratégica, visto que é preciso negociar uma etapa que deveria ser
realizada pela prépria empresa, pois a mesma deveria ter controle da personalidade de cada funcionario,
ja a terceirizada é visto como gestdo, pois mesmo com as promessas de que O Processo por
videoconferéncia iria diminuir os custos, ela nao foi decida logo, primeiro o gestor da empresa enviou os
dois funcionarios para saber se a nova a experiéncia iria dar certo, o qual no primeiro momento eles
realizam as demissoes de forma presencial, logo apés outra empresa eles realizam o processo pode meio
digital.

O presente trabalho objetiva entender as vivéncias que os trabalhadores passam diante das
mudangas que o trabalho proporciona tanto no ambito profissional como pessoal, a importancia da
gestdo para analisar e compreender o comportamento mediante as escolhas dos gestores para
implementar mudangas, sem antes realizar um planejamento, ou mesmo sem conhecer o profissional que
eles tém, buscar entender o lugar que o trabalho ocupa na vida das pessoas, e qual a importancia que a
empresa da a essas questoes, como a empresa decide como, qual, e quem deve ser desligado da instituicao,
as formas como esses levantamentos sio feitos, e como essas mudangas podem impactar nos
funcionarios que se mantém.

O filme apresenta varios exercicios que acontecem na empresa, refletir sobre o filme trara ao
administrador ou gestor de pessoas, a capacidade de adotar um pensamento empatico e ético diante das
experiéncias que se sucedera, assim também como entender as necessidades da empresa, a partir da
analise feita sobre o filme, o estudante pode se colocar no lugar de instituig¢ao e de funcionario, e imaginar
na situacao futuramente com isso podem a partir de uma avaliacdo sobre essa perspectiva pensar em

quais decisoes deverao tomar ao se encontrarem em tal situagao.

Motivo da escolha de andlise do filme

O que motivou a analise do filme foi trazer um estudo sobre as diversas vivéncias que os
trabalhadores passam diante das situagdes que lhe sdo impostas no seu ambiente de trabalho, como isso
pode proporcionar tanto no ambito profissional como pessoal, a qualidade de vida do profissional, ou

até mesmo nao proporcionar. Trouxe a importancia da gestao estratégica para analisar e compreender o
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comportamento de cada colaborador principalmente quando se refere a mudangas. A analise desse filme
permitiu trazer estudo de varios pontos abordados na disciplina Gestao de Pessoas, pontos esses que

ocorrem no cotidiano das grandes empresas, na vida de muitos executivos.

FUNDAMENTACAO TEORICA
Fundamentagio sobre a relagio homem-trabalho nas organizagoes

Tendo em vista o comportamento organizacional, ele pode ser caracterizado como o conjunto de
comportamentos ¢ atitudes praticadas pelas pessoas que compoem uma empresa, tanto funcionarios
como diretores, e o impacto que tais condutas e costumes ocasionam sobre o andamento e
desenvolvimento da organiza¢ao. Ele influencia todo o clima da corporagdo e diz quais sao as visoes e
impressoes que as pessoas ligadas a ela possuem desse local de trabalho em questio. Em relagao a isso,
o comportamento organizacional pode influenciar o individuo em suas perspectivas de carreira.

Para Magalhiaes (2013), atualmente as decisGes sobre o futuro na carreira estao entre as principais
fontes de preocupagdo dos profissionais, que envolve experiéncias que a pessoa tem na vida no seu
ambito profissional. Muitos profissionais atualmente ja buscam empregos que tragam realizagao
profissional. Neste contexto, as organizagoes buscam novos meios de gestdo que provoquem mudangas
nos aspectos praticos e objetivos de trabalho, refletindo na interagiao dos fatores econdémicos e politicos
da relagio capital/trabalho para o ser humano, elemento essencial da cadeia produtiva (Antunes, 2000).

Com isso, muitos profissionais ja visam um ambiente organizacional favoravel aos seus planos.
Segundo Lawrence et al. (2007) as decisGes e comportamentos de carreira, sugerem percepgoes favoraveis
sobre as oportunidades de carreira o que resultam em um maior comprometimento organizacional.
Fazendo assim com que os profissionais invistam mais tempo e esfor¢o no seu trabalho. Isto pode
originar pontos positivos, porém negativos também quando o colaborador perde vida saudavel fora da

empresa, fora do ambito profissional.

Fundamentagao sobre Conflito entre Geragées

Segundo Kennedy (2008, apud Filenga et al., 2010), a convivéncia das gera¢oes X, Y e Z nas
empresas tem gerado conflitos e fazendo com que as organizagdes reconstruam todos os seus acordos,
como, por exemplo, o respeito a autoridade, os cédigos de vestimenta, carga horaria e os horarios de
trabalho. Essa unido das diversas gera¢oes impoe um grande desafio: promover uma saudavel convivéncia
entre elas e aproveitar o que cada uma tem de melhor. Ainda sobre a relagdgo homem-trabalho, essa
relagao nas organizagoes traz impactos diretos aos profissionais que precisam lidar com rendncias, perdas,
e adaptacoes em suas vidas (Vandetley et al., 2008).

Atualmente, as organizag¢oes sao compostas principalmente por trés geragdes, a geracao dos Baby

Boomers, que segundo Robins (2005) essa geracao nasceu entre os anos 1946 e 1964 e ingressou na forga
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de trabalho das organiza¢des entre 1965 e 1985, onde se enquadra o personagem Bingham. A geracio X
que foi a primeira geracdo a testemunhar as mulheres adotando uma postura mais independente. Nascidos
entre os anos 1965 e 1979, e Geracao Y que é a geragao da tecnologia com valores e caracteristicas
diferentes, fazendo com que os processos de Gestao de Pessoas se adaptem a essa realidade em constante
transformagao, o que as vezes dificulta com essas geracoes trabalhem juntas é o que vemos no filme, a
dificuldade de aceitar ideias, ficar em uma zona de conforto, nao aceitar mudar de estratégia. O ambiente
de negdcios requer um novo perfil de profissional, com conhecimentos e aptidoes diferenciadas, e um
grande investimento pessoal (Silva et al., 2010). Entao vem a nova gerag¢ao vem cheia de ideias, porém,
as geragoes passadas relutam em aceita-las, o que pode trazer pontos positivos e negativos dependendo
do ponto de vista. Segundo Senett (2006) novas habilidades e atitudes profissionais devem ser

identificadas e desenvolvidas para o alcance de uma administragao eficaz.

Fundamentagio sobre gestdo estratégica de pessoas

Trazendo o conceito de gestio de pessoas, temos a juncdo de conceitos, agles, técnicas
propostas pela empresa com o objetivo de desenvolver o perfil técnico e comportamental do seu capital
humano: as pessoas. E quando se fala em gestdo estratégica de pessoas se trata de gerenciar pessoas,
tendo em vista suas agoes, desejos, utilizando da melhor forma para gerar um colaborador satisfeito com
seu ambiente de trabalho, e suas atividades. O elevado indice de estresse para Zille et al. (2001) é gerado
pelo trabalho excessivo, se deve as suas caracteristicas intrinsecas, tais como, maior dedicagdo as
atividades cotidianas ou a tarefas, mobilidade geografica e flexibilidade de horarios em cumprimento de
metas.

Deve-se levantar agcdes de motivagao e engajamento, por exemplo, para desenvolver o minimo
de estresse possivel, considerando o perfil de cada colaborador individualmente. Segundo Legge (2005)
gestao estratégica de pessoas esta relacionada diretamente as visdes comportamental e normativa. Martin-
Alcazar et al. (2005) a respeito da visao normativa define gestao estratégica como “um conjunto integrado
de praticas, politicas e estratégias por meio das quais as organizagdes gerenciam seu capital humano e que
influenciam e sao influenciadas pela estratégia do negoécio”.

Para que a organizagao consiga cumprir a estratégia planejada, a area de Gestao de Pessoas deve
exercer o seu papel também de forma estratégica, em prol de promover a organizacao das pessoas e
competéncias necessarias. E isso implica conhecer o perfil de seus colaboradores. Para Gitahy et al.
(1996), os executivos, em funcao da nova conFiguracao do trabalho e da preocupa¢ao em acompanhar o
ritmo das mudangas, procuram se engajar na busca de um perfil ideal, e é necessario saber como agir e
que proporg¢des tomar em relagdo a reag¢ao que cada colaborador tem frente a uma mudanga. Para

Armstrong (2011), a gestao estratégica de pessoas ¢ “uma abordagem para gerenciar pessoas que lida com
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as maneiras pelas quais os objetivos organizacionais sao alcangados por seus recursos humanos, por

intermédio de estratégias, politicas e praticas integradas de RH”.

Fundamentagio sobre satisfagdo no trabalho

Para Siqueira (2008) existem autores que defendem a satisfagao no trabalho como indicador de
desempenho laboral importante para o interesse empresarial, tais como o aumento do desempenho e da
produtividade, permanéncia na empresa e redugdo de faltas ao trabalho. E com base nesta cita¢ao, em
relacdo ao desempenho, permanéncia e reducao de faltas, existe também a preocupagiao com a saude do
trabalhador, tendo em vista que a satisfacao no trabalho é consequéncia do ambiente organizacional sobre
a saude do trabalhador e apontada como elemento psicossocial do conceito de bem-estar no trabalho
(Siqueira et al., 2004). Saint-Jean et al. (2007) definem o trabalho como mais que um modo de ganhar a
vida, ele ¢ um modo de definir alguém e criar uma identidade.

Mediante a vinculagdo efetiva entre empresa e executivo, aliada a mecanismos muito mais
eficientes de controle, esses profissionais sao estimulados a incorporarem, como seu préprio projeto de
vida, os objetivos organizacionais (Enriquez, 2000; Freitas, 2000). E Xavier (2000), afirma que por mais
que o trabalho seja, por alguns, visto como indesejado, sem sentido e dispendioso, quando uma pessoa
esta sem trabalho ela se sente desvalorizada, enquanto que, a0 mesmo tempo que milhares de pessoas
sofrem pela falta de uma vaga, outras sofrem pelo fato de terem que trabalhar excessivamente” (Morin,
2001).

Como ¢ o caso do personagem principal do filme, a sua paixao e satisfagao estd somente no seu
trabalho, no entanto, as outras areas da sua vida ficam em segundo plano. Sendo assim, alguns elementos
podem ser identificados para se poder entender a importancia que o trabalho assume na vida de tais
pessoas, como: o relacionamento com outras pessoas, ter algo a fazer e ter um objetivo na vida (Mortin,
2001). Nesse contexto, a convivéncia com a familia e a dificuldade de uma alimentagao balanceada, de
ter o minimo de horas de sono necessarias, da pratica de atividades fisicas regulares ou de exames médicos
periédicos sio comprometidos e restritos a limitagao do pouco tempo do nao trabalho dos executivos

(Stepansky et al., 2008).

Fundamentagio sobre o Impacto da Implantacio de Novas Tecnologias de Informagio nas
Organizagées

O filme trata sobre o futuro das organizacGes com as implementagdes das tecnologias vindouras,
mesmo que no comeg¢o os funcionarios se sintam insubstituiveis, as empresas adotardo mais cedo ou
mais tarde os recursos que trazem melhorias no processo e reducao de custos. O enfoque sistémico,
conforme Maximiano (2004) cita, ¢ utilizado para tratar da complexidade do ambiente, possibilitando:

visualizar a intera¢ao de componentes que se agregam em totalidades ou conjuntos complexos, entender
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a multiplicidade e interdependéncia das causas e variaveis dos problemas complexos; criar solugdes para
problemas complexos (Maximiano, 2004). Com isso, a tecnologia vem descomplicar temas ainda
complexos na visao de quem ird provavelmente ser substituido por uma tela de computador.

A cultura organizacional pode ter um impacto significativo no processo de implantagao de novos
sistemas de informagao, influenciando o desenho, o desenvolvimento e a operacao do sistema (Stair et
al., 1999), assim tem que ser bem estudado antes de implementar algum novo sistema, ainda mais quando

¢ movimentado e reorganizado o quadro de colaboradores.

METODOLOGIA

A presente pesquisa aborda como tema principal a gestao organizacional perante as mudangas no
ambito organizacional e a relagdo entre o homem e o trabalho, abordando os varios engajamentos que o
filme traz sobre, satisfacdo no trabalho, relagbes no ambiente de trabalho e mudangas organizacionais.
Logo ¢ de natureza qualitativa e utiliza de dados secundarios, como pesquisas bibliograficas para buscar
compreender o filme para analisar suas comparagdes com o meio organizacional. O contexto do filme
narra a histéria de um executivo que passa a maior parte do tempo longe de sua familia, de sua casa por
conta do seu trabalho, o que ja se tornou algo rotineiro para sua carreira, o que tornou seu trabalho e
suas viagens uma prioridade em sua vida. Segundo Flick (2004) a analise filmica como metodologia de
pesquisa se baseia na hipétese de que nao ha uma unica interpretagao que sirva para validar as afirmagdes

relacionadas a verdades que o filme traz sobre a realidade.

Quadro 1. Lista dos personagens principais. Fonte: Dados da observagao filmica (2020).

Personagens Principais

Ryan Trabalha para a empresa com servigos terceirizados para demitir os funcionarios de outras
Bingham |empresas. Ryan era um dos melhores da organizacao. Ele passava parte do seu tempo em
viagens por todo o mundo, tinha fascinio por acumular milhas, passar tanto tempo
viajando o tornou uma pessoa solitaria. Ele era 6timo no que fazia, pois ja tinha bastante
experiéncia. Por sua vida girar em torno da sua carreira, construir uma familia nio estava
em seus planos.

Natalie Natalie Keener é a nova funcionaria contratada pelo chefe de Ryan que pretende
Keener revolucionar a forma de trabalho do escritério, trazendo um plano que diminuiria
significativamente os gastos com viagens

Alex Alex Goran ¢ uma executiva que levava um estilo de vida parecido com o de Ryan, ela é
Goran a mulher que faz Ryan Bingham mudar de opinido sobre ter uma familia, porém ela
esconde uma parte de sua vida para ele, o fato de ela ja ser casada e ter dois filhos e ele
ser apenas um caso momentaneo.
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Quadro 2. Algumas categorias que irdo auxiliar na analise do filme. Fonte: Dados da observagio filmica
(2020).

TEORIAS

Fundamentagio sobre a
relagdo homem-trabalho
nas organizagoes

Neste contexto, as organiza¢oes buscaram novos meios de gestao que provocam
mudancas nos aspectos praticos e objetivos de trabalho, refletindo na interacdo
dos fatores economicos e politicos da relagio capital/trabalho patra o ser humano,
o elemento essencial da cadeia produtiva. (Antunes, 2000).

Fundamentacgao sobre
Conflito entre Geragdes

A convivéncia das geragdes X, Y e Z nas empresas tem gerado conflitos e fazendo
com que as organizagdes reconstruam todos os seus acordos, como, por exemplo,
o respeito a autoridade, os cddigos de vestimenta, carga horaria e os horarios de
trabalho. Hssa unido das diversas geracdes impde um grande desafio: promover

uma saudavel convivéncia entre elas e aproveitar o que cada uma tem de melhor.
(KENNEDY, 2008, apud FILENGA E VIEIRA, 2010)

Fundamentagao sobre
gestdo estratégica de
pessoas

A gestio estratégica de pessoas ¢ “uma abordagem para gerenciar pessoas que lida
com as maneiras pelas quais os objetivos organizacionais sao alcangados por seus
recursos humanos, por intermédio de estratégias, politicas e praticas integradas de
RH” (ARMSTRONG, 2011)

Fundamentagio sobre
satisfagdo no trabalho

O trabalho é mais que um modo de ganhar a vida, ele ¢ um modo de definir alguém
e criar uma identidade. (SAINT-JEAN E THERRIAULT, 2007)

Fundamentacao sobre o
Impacto da Implantagio
de Novas Tecnologias de

A cultura organizacional pode ter um impacto significativo no processo de
implantacdo de novos sistemas de informacio, influenciando o desenho, o
desenvolvimento e a operagdo do sistema (Stair et al., 1999)

Informagdo nas
Organizacées

ANALISE DOS DADOS

O filme Amor Sem Escalas é um filme estadunidense lancado em 2009, o filme retrata a entrada
de uma nova tecnologia que substitui o deslocamento dos colaboradores, fala sobre a relagio com o
trabalho do personagem Ryan Bingham e a conciliagiao de vida pessoal e profissional.

Traz como principais atores Ryan Bingham, Alex Goran, Natalie Keener e Craig Gregory. O
filme traz a retratagdo de um colaborador de uma empresa que presta servicos de demissio, outras
empresas a contratam para realizar o desligamento dos funcionarios, onde traz Ryan, que trocou sua vida
pessoal para estar nas alturas em um avido realizando seu trabalho e em busca de bater seu recorde de
acumulo de milhas. Ele vai retratar a escolha diaria que temos em nosso dia a dia, de saber como conciliar
vida pessoal e profissional, onde muitos nao conseguem separar, e também a entrada de novos meios de
exercer fungdes que antes eram desenvolvidas por pessoas. A dificuldade em saber que seu trabalho sera
realizado de maneira moderna e com menor custo impacta diretamente na qualidade e a forma com éxito
total de como seria realizada se feito de forma original.

O filme traz assuntos sobre as relagdes organizacionais, a estrutura que serd planejada com as
novas tecnologias adentrando cada vez mais nas empresas do século XXI, o choque de realidade na

diminuicdo das horas trabalhadas tendo que se deslocar de casa, deixando familias e seu conforto de casa,
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as empresas tendo que se reajustar e se readaptar para aderir as novas tecnologias para diminuir os gastos
das empresas, tendo que se adaptar de forma que nio altere tanto a cultura organizacional, a forma de
que ja trabalham e a confianga que passam com seus servicos mesmo ap6s mudangas.

De 2009 para c4, ja vimos mudangas organizacionais significativas por conta de novas tecnologias,
boatos de que certas vagas de empregos seriam extintas para ser substituidas por maquinas, isso
implantou medo, pois as vagas mais basicas até os cargos mais altos das empresas poderiam sofrer uma

repaginada.

Relagoes sobre homem e trabalho

O filme retrata o apre¢o em que Bryan tem pelo seu trabalho, a forma em que ja aprendeu a
reduzir o tempo prestando atengdo nos detalhes de como embarcar, como facilitar seu dia a dia com
agOes mais praticas, o gosto que tem em cada viagem, em cada palestra que da, ele torna seu trabalho em
suas grandes experiéncias de vida, tanto que se percebe que no casamento de sua irma todos demonstram
a sua auséncia na familia. Nessas partes mostra a relagio do homem com o trabalho, ele langa suas

expectativas futuras em crescimento na empresa e almeja realizar seus objetivos 14 dentro.

Apresentagio do novo método de realizar as demissoes

Quando Natalie Keener expde seu projeto de demissoes virtuais, Ryan ao término da reunido vai
para sala do seu chefe expor suas opinides, logo ela entra na sala, ele ja comeca indagando como que se
lanca uma proposta sem ter a experiéncia de campo do seu trabalho, ele ja hd anos na organizacio
viajando e demitindo colaboradores, ela de geragao diferente ja entra com o uso das tecnologias sem ter
a pratica das atividades, aqui mostra a geragao X em conflito com geracao Y, que ja entra na era da
tecnologia e em como as empresas reagiram quando ela comegou a se instalar nas organizag¢oes, mostra

o receio do colaborador em sair da sua rotina e zona de conforto e se adaptar a nova geragao.

Ryan desafia Natalie a ir praticar o que ela desenvolveu

Eles fazem a primeira viagem, Natalie ao realizar as demissOes se sente desconfortavel, pois ha
varias formas de reagdo de cada pessoa, ela percebe que nao haver saidas que possam ser tomadas se
estiver atras de uma tela de computador, vé que o trabalho de Ryan envolver emogdes fortes, pois
escutam relatos, em contrapartida quando se ¢ demitido. Ryan demonstra com satisfagao o que faz, ele
ja criou amor pelo seu trabalho e ja vive aquela realidade a anos, ja ganha sua vida voando e realizando

as demissOes para empresas que terceirizam esse Servigo.
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Implementar novas tecnologias

Esse método em uma empresa requer um planejamento amplo para saber se realmente vale o
investimento, saber que se for colocado maquinas o trabalho sera entregue na mesma qualidade do que
se ja é entregue pela empresa. Para gerir as pessoas de forma estratégica, é preciso compreender que as
pessoas sdao responsaveis pelo alcance dos objetivos organizacionais, por intermédio de estratégias,
politicas e praticas integradas de RH, saber realocar e nao perder as cabegas pensantes dos colaboradores

da empresa, lancar uma nova sacada de como gerir e interagir com essas pessoas.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho analisou o Filme Amor Sem Escalas, relacionando com temas abordados na matéria
de Gestao de Pessoas 11, percebe-se que toda a questao da relagiao de trabalho do homem com a empresa,
as implementag¢oes tecnologicas com a entrada das novas geragoes, as estratégias de como gerir o pessoal,
tudo isso requer um grande estudo e planejamento, nao é s6 simplesmente lancar a ideia e ja por em
pratica na organizagao, precisa saber se o perfil da empresa se adéqua as exigéncias das geragoes e das
tecnologias que ela traz.

As propostas vistas nos artigos nos mostram que o investimento no bem-estar de seu pessoal na
empresa é de grande importancia, pois quando o colaborador da um retorno positivo nas estratégias que
a empresa usa para gefir se torna um ponto positivo, mostra que a empresa estd fazendo boas escolhas,
saber o que implementar de tecnologias agregando valor ao trabalho e os servigos prestados pela empresa
trard a permanéncia e comprometimento da cultura organizacional ja existente.

Gerir todas as areas de uma empresa ¢ algo que nunca tem fim ou conclusio, cada empresa com
seu perfil e se adaptando as evolugoes, cabe um saber no que investir, se trara o retorno esperado ou se
acarretara problemas na entrega de servicos ja existente. Tudo parte do planejamento e controle das agdes
da empresa, saber gerir de forma com que seus colaboradores tenham uma boa relagio com o trabalho,

trazer mudangas para a empresa, mas sem afetar sua esséncia.
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\% vida, 4, 6, 8, 11, 12, 13, 19, 20, 21, 24, 25, 27,

valores, 15, 17,18, 20, 22, 23, 25, 33, 34, 39, 42, 28,29, 30,32, 33, 35, 36, 38, 39, 40, 43, 44,

43,44, 45, 46, 47, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 60, 45’42’52’58’59’60’61’62’63’70’71’Z3>
67,94, 95,99, 10 79, 82, 84, 86, 88, 93, 94, 95, 96, 98, 99, 100,

101, 103, 104, 105, 106, 108
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