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RESUMO

ALLIEVI, Fabiane Miglioretto. Gestado de Recursos Humanos: um estudo de caso
em uma empresa de plasticos na cidade de Siderépolis - SC. 2014. 89 péaginas.
Monografia do Curso de Administracdo — Linha Especifica em Empresas, da
Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

O atual mercado da economia brasileira tem contriblido para o aumento da
competitividade de méo de obra qualificada. As empresas buscam incansavelmente
estratégias competitivas no ambiente atual. No entanto, a gestdo de pessoas é
essencial para auxiliar a empresa neste mercado aquecido, sendo representadas
pelas organizacdes e pelas pessoas, uma depende da outra para sobreviver, € uma
troca de favores, as organizacdes funcionam por meio de pessoas, sdo elas que
agem em seu nome, devendo ter seu valor reconhecido, a denominagcdo como a
organizacdo chama as pessoas vai mostrar qual o verdadeiro valor que esta tem
para com seus colaboradores e para também melhor atender aos seus clientes,
fornecedores e empresas parceiras. Atualmente, as empresas buscam cada vez
mais atender o cliente de forma eficiente, reduzindo os custos com demissdes
indesejadas zelando pela imagem da empresa. Diante disso, o presente estudo teve
como objetivo analisar os processos de recursos humanos em uma empresa de
plasticos no municipio de Siderépolis — SC. Com relagdo a metodologia utilizada, o
trabalho carcterizou-se como uma pesquisa descritiva quanto aos fins de
investigacdo e pesquisa bibliografica, documental e estudo de caso quanto aos
meios de investigacdo. O presente estudo nao possui populacao alvo, pois 0 mesmo
foi realizado no departamento nde recursos humanos . O estudo caracterizou-se por
coleta de dados secundarios e técnica de coleta de dados qualitativa. O instrumento
de coleta de dados foi um estudo de caso realizado com o profissional do
departamento de recursos humanos. A analise foi essencialmente qualitativa. O
objetivo do presente estudo foi alcancado evidenciando os processos de recursos
humanos, uma vez que a empresa possui uma estrutura de recursos humanos
definida com todos os processos regulamentados. A empresa em questao visa o
bem estar do colaborador, auxiliando no seu desenvolvimento pessoal e profissional.
Como consequencia, hd uma boa imagem da empresa perante os clientes internos e
externos, menor custo e maior produtividade e qualidade de seus produtos e
Servicos.

Palavras-chaves: Gestédo de pessoas. Processos de recursos humanos.
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1 INTRODUCAO

Diante do atual cenario da economia nacional, desenvolver a area de
Recursos Humanos (RH) no ambito empresarial € um desafio constante: seu papel é
fundamental para reter os talentos, ser uma ponte entre 0s gestores e funcionarios,
criar acbes para o0 desenvolvimento de pessoal, planejamento estratégico,
comunicagdo interna, além de identificar as competéncias técnicas e
comportamentais, focando sempre em resultados.

Como consequéncia da nova realidade social das empresas, sabe-se que
0s colaboradores ndo se submetem mais a empregos onde n&do se sintam
reconhecidos e felizes. Quando se fala em reconhecimento ndo se trata apenas de
salario, mas de uma série de fatores intrinsecos a realizacéo profissional e pessoal.
Sendo assim, 0s colaboradores buscam oportunidades em locais que se sintam
bem, onde as liderancas apostem fortemente em relagbes interpessoais e que
saibam primeiramente que as pessoas sdo 0 ativo mais importante de uma
organizacao, pois gerir pessoas €, sobretudo, ter lideranca.

O RH é responsavel por analisar e interpretar todos os desafios
relacionados a gestdo de pessoas que a empresa ira enfrentar criando mecanismos
gue possam capacitar e evoluir os talentos internos e identificar os talentos externos
gue possam vir a contribuir com a empresa, visando a satisfacao dos funcionarios de
acordo com a misséo, visédo e valores da companhia. Num ambiente cada vez mais
competitivo, as empresas estdo passando por processos de valorizagdo das
principais caracteristicas de seus funcionarios, exigindo assim, um novo papel para o
RH.

Nas organizagbes em geral versus pessoas, pode-se verificar um
processo continuo de troca de conhecimento, habilidades e atitudes. A organizagao
transfere seu patrimoénio para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para
enfrentar novas situagcdes profissionais e pessoais, sendo assim, as pessoas ao
desenvolverem sua capacidade individual, transferem para a organizagdo seu
aprendizado, capacitando-a a enfrentar novos desafios (DUTRA, 2004). Desta forma
as pessoas deixam de serem simples recursos organizacionais que precisam ser
administrados pelas empresas com o simples intuito de alcancar as metas

financeiras.
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Pode-se dizer que o atual desafio da gestdo de pessoas é gerar e
sustentar o comprometimento delas, o que s6 € possivel se as pessoas perceberem
que sua relacdo com a organizacdo agregara algum valor (DUTRA, 2004). Nos dias
atuais a maioria das organizacdes enfrentam problemas relacionados com pessoal,
a dificuldade em satisfazer os funcionarios é muito grande, sendo que compete ao
RH acompanhar a evolu¢des organizacionais na mesma forma como se administram
as empresas em uma economia cada vez mais competitiva e globalizada.

O RH tem um papel tdo fundamental quanto de qualquer outro setor, pois
€ ele que ira identificar as deficiéncias de pessoal e poderd intervir com a alta
direcdo e gestores sobre as decisdes da empresa. Da mesma forma que o modo
como a Administracdo de Recursos Humanos esta sendo modificada, até pouco
tempo o foco das empresas era somente as fungbes desempenhadas pelo
Departamento De Pessoal (DP), que se resumia em atividades burocraticas e de
controle, porém, atualmente a forma de gerir pessoas passou a ser um diferencial
estratégico independentemente do porte ou nacionalidade da empresa seja industria
ou de servi¢cos, ampliando-se assim o foco do RH.

Com as inumeras ofertas de trabalho é possivel que o colaborador
também crie exigéncias na hora de optar por uma empresa, € isso abrange desde a
remuneracao a fatores relacionados as chances de crescimento dentro da empresa,
como clima organizacional, lideranca, beneficios ofertados pela empresa, entre
outros. Segundo Chiavenato (2004), o setor de RH é um conjunto de decisbes
integradas sobre as relacbes de empregos que influenciam a eficacia dos
funcionarios e organizagoes.

Para executar essas ac¢Oes € necessario dominar 0S processos
operacionais, estratégicos e taticos. Para Gil (1997), o bom desempenho nessas
fungbes, exige um entendimento dos resultados da empresa, das metaforas e das
acOes especificas provenientes da aplicagdo de cada uma dessas funcdes
agregando valor a empresa. Considerando todo o contexto exposto, a proposta do
presente trabalho consiste em fazer um estudo se a Gestdo de Recursos Humanos é
atuante em uma empresa no segmento industrial de PVC no sul de Santa Catarina.

Para contribuir com maiores informacdes, serdo abordados os principais
processos de Recursos Humanos e os modelos de gestdo que servirdo de base para

este estudo. Portanto, considerando os pontos argumentados acima, o objetivo geral
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deste estudo consiste em analisar a Gestdao de Recursos Humanos: um estudo de
caso em uma empresa de plasticos na cidade de Sideropolis — SC.

1.1 PROBLEMA

Para Roesch (1996), problema é uma situacdo nao resolvida, podendo
ser a identificacdo de oportunidades nao percebidas pela organizacdo, a partir de
observacbes, teorias ou métodos que se queira testar. Para a autora, a
caracterizacao da organizacao facilita a compreenséao da situacao problemaética.

Considerando o atual cenario da economia brasileira e o forte potencial
gue a Administracado de Recursos Humanos possui a favor das organizagfes, sendo
que, para as pessoas, as organizagdes se tornam um meio para que estas alcancem
seus varios objetivos com um minimo custo de tempo, esforco e conflito, e para as
empresas as pessoas sao 0 bem mais precioso, sendo assim, pode-se afirmar que o
principal problema foco deste estudo consiste em analisar a Gestdo de Recursos
Humanos em uma empresa de plasticos na cidade de Siderdpolis — SC.

O problema da maioria das organizacdes ocorre devido a dificuldade no
planejamento da area de RH que é fundamental, o ambiente empresarial esta cada
vez mais exigente e rigoroso, as empresas precisam adequar-se as necessidades
humanas de forma integrada, sejam elas colaboradores, clientes, fornecedores,
proprietarios entre outros. Deve haver um equilibrio entre as areas atendendo as
necessidades dos colaboradores e da empresa trabalhando em um ambiente
harmonioso e motivado, identificando como sdo geridos os processos, e qual o
impacto dessa gestao informal no negocio da empresa e na produtividade.

Por isso pergunta-se: Como sdo geridos o0s processos de Recursos
Humanos e qual o impacto dessa gestdo no negdécio e na produtividade em uma

empresa de plasticos, localizada na cidade de Siderdpolis — SC.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como sdo geridos os processos de Gestdo de Recursos

Humanos em uma empresa de plasticos na cidade de Siderdpolis — SC.
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1.2.2 Objetivos especificos

a) Apresentar os principais processos de Recursos Humanos que servirao
de base para este estudo;

b) Entender o papel do RH na empresa em questéo;

c) Estudar as possibilidades de equilibrio entre a organizacdo e pessoas
(colaboradores);

d) Identificar o perfil profissional que responde pela area de Recursos
Humanos da empresa pesquisada;

e) Identificar os processos de Recursos Humanos e como sao utilizados

pela mesma.

1.3 JUSTIFICATIVA

Neste atual contexto da economia brasileira, a area de recursos humanos
assume a responsabilidade de reter os talentos necessarios para capacitar as
pessoas e dar sustentabilidade as acdes, politicas, objetivos e estratégias da
empresa com o intuito de formar os pilares necesséarios no desenvolvimento da
organizacao.

Para Vergara (2006), a justificativa é a apresentacéo das contribuicées do
estudo de ordem pratica ou ao estado da arte na area. E justificar qual a importancia
do estudo na area em que se esta atuando, ou para a area na qual busca formacéao
académica ou para a sociedade em geral. Roesch (1996) complementa que a
justificativa € expor as razf0es para a existéncia do projeto, de forma a fazer com que
o autor reflita, situando-o0 na problematica em que 0s aspectos aos quais se da a
justificativa sdo quanto a sua importancia, oportunidade e viabilidade.

O estudo em questdo € muito importante, pois ha uma concorréncia
acirrada entre organizagbes na busca incessante de mao de obra, por isso, é
imprescindivel que se compreenda o comportamento humano, suas aspiracdes e
necessidades, obtendo assim uma gestdo de pessoas atuante e que possa planejar
acOes de retencdo de pessoal, com o intuito de manter a qualidade dos produtos e

servicos, além da reducédo de custos com desligamentos.
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A pesquisa se faz relevante pela oportunidade de apresentar melhorias
dentro das organizacdes, pois através da pesquisa sera possivel implantar melhorias
a fim de reverter a situacdo problema, considerando que atualmente reter talentos
dentro das organizacdes é um desafio constante e precisa ser trabalhado diminuindo
a rotatividade de pessoal e os custos com as demissdes e admissdes, podendo
prejudicar a imagem da empresa.

Quanto a oportunidade, a pesquisa sera oportuna, para que a mesma
possa mensurar 0 que satisfaz os colaboradores e aumentar cada vez mais sua
produtividade. Também se faz oportuna para o crescimento pessoal e profissional,
bem como a comunidade em geral, futuros académicos que terdo acesso as
informacdes e poderdo utilizar como fonte de pesquisa para futuras demandas em
suas empresas e principalmente ao profissional de RH da empresa estudada que é o
foco em questéo e para gestores que possuem um papel fundamental na reducéo
dos problemas.

Visa identificar qual a importancia da Gestdo de Recursos Humanos para
melhor atender as necessidades dos empregados e empregadores, tendo em vista
que, atualmente as pessoas buscam uma recolocacdo no mercado em empresas
onde visam crescimento profissional sendo 0 RH o setor que ira ajudar a identificar e
desenvolver o0 potencial desse profissional auxiliando no crescimento e
desenvolvimento da empresa.

Com o estudo em questéo, particularmente sera conquistado a satisfacéo
pessoal por realizar um projeto que faz parte do dia a dia do trabalho contribuindo
com o conhecimento e estudo para a organizacdo no qual faz parte de seu quadro
de pessoal bem como auxiliando através da pesquisa identificar os problemas
relacionados a gestdo de pessoas e as melhorias que poderdo ser realizadas de
acordo com os objetivos da organizacao, tendo mais subsidios para implantacdo de
uma gestao efetiva e participativa a respeito de Gestdo de Pessoas, atendendo as
tendéncias do tema.

Com o estudo de caso em questado espera-se obter um resultado positivo
permitindo aos gerentes e diretoria da empresa analisar as praticas de gestao de
recursos humanos, contribuindo para o sucesso da empresa bem como mostrar a
todos os colaboradores a preocupacdo da geréncia com os assuntos ligados ao
setor pessoal e quais as atividades que sdo pertinentes ao departamento e quais
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ndo sao desenvolvidas atualmente na organizacdo com o objetivo de auxilia-los na

tomada de decis&o, motivacao e produtividade.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica faz uma analise sobre o que os autores ja
escreveram ou publicaram sobre o tema que se deseja pesquisar, direciona o leitor
de acordo com a pesquisa que sera feita (VIANNA 2001). Diante disso nos proximos
capitulos serdo abordadas as analises referentes ao tema da pesquisa com base

nos autores.

2.1 A GESTAO NAS ORGANIZACOES

E muito comum no meio académico e nas préprias organizacdes, 0
estudo e comentérios sobre as diferencas entre um gestor e um lider. Todavia, as
mais diversas respostas e opinides para esta questdo bem como as definicdes de
cada termo sdo apresentadas. Segundo Drucker (1991), para ser um lider é
necessario ter seguidores, pois sem eles a lideranca nao existe: do ponto de vista o
autor, ndo se escolhe ser lider, se é escolhido. Ja para Araujo (2008), lider é quem
trata de assuntos organizacionais de menos relevancia, enquanto que o gestor cuida
dos pontos concretos e tem contato com a alta diretoria.

Ha trés diferentes tipos de lideranca: a lideranca autocratica (lider
centralizador nas decisdes e impde suas ordens ao grupo); a lideranca liberal (lider
delega totalmente as decisbes ao grupo, deixando-os completamente a vontade e
sem controle); lideranca democratica (o lider conduz e orienta o grupo incentivando-
0s a participacao de todos nas decisdes). O lider utiliza os trés processos descritos
de acordo com a situacao, tarefa a ser executada ou com as pessoas: ele tanto pode
mandar cumprir determinadas ordens, como pode consultar seus subordinados
antes de tomar uma deciséo, o principal desafio da lideranca € saber quando utilizar
cada estilo, com quem e que circunstancias aplicar (CHIAVENATO 2009).

Vergara (2006, p.74) apresenta a lideranca como:

“[...] capacidade de exercer influéncia sobre os individuos e grupos, pois,
nem todo chefe é lider e nem todo lider é chefe e ha pessoas que, a
despeito de ocuparem cargos de chefia, ndo exercem lideranca, apenas se
fazem obedecer por coacdo ou por interesse particular das pessoas a quem
chefiam”.

Vergara (2006) ainda explica que para que 0s objetivos empresariais

sejam atingidos e a construcdo da visdo, missao e valores sejam de entendimento



18

de todos, a liderancga deve exercer influéncia sobre os demais membros, para que o
objetivo da empresa seja alcangcado e a visdo da empresa que se quer se torne
realidade.

E importante ressaltar as idéias de Marras (2010) que declara sobre o
conceito de lideranca situacional onde o ato de liderar é agir de acordo com cada
situacdo ou circunstancia que venha aparecer, defende também que o papel do lider
organizacional ndo é somente delegar as tarefas, mas administra-as para também
recompensa-lo quando for necesséario finaceiramente e psicologicamente.

Marras (2010) também menciona que o lider dentro do grupo pode
exercer uma boa ou mé influéncia, dependendo da forma de gestdo que o mesmo
utiliza, podendo ser mal interpretado ou até mesmo sofrer sabotagens por parte dos
funcionarios, por isso deve haver bastante dialogo com a equipe demonstrando que
pode confiar em seus colaboradores sendo um lider ético, desta forma os mesmos
tendem a ser mais comprometidos em suas atividads e passam a ver no lider um
modelo a ser seguido e respeitado.

Assim como as mudancas estdo ocorrendo cada vez mais rapidas e
intensas, os lideres também devem desenvolver-se para saber gerenciar seus
colaboradores, por outro lado, as empresas que nao se identificarem com as
mudancas que o0 mercado e a sociedade exigem dificilmente irdo sobreviver em um
mundo tdo competitivo e incerto, a preocupag¢ao com o capital humano dentro e fora
das organizacdes, possibilitando o surgimento de condi¢des facilitadoras para
adaptacao e ajustamento do individuo (KANAANE, 1999).

Os novos tempos exigem novos modelos de gestdo e consequentemente
novas formas de conduzir os interesses da organizacdo e das pessoas, fazendo uma
boa gestdo a organizacdo pode chegar aos objetivos que espera dos responsaveis
pela gestdo de pessoas (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA; 2004). As
organizacdes sao feitas exclusivamente de pessoas e todo seu fracasso ou sucesso
depende delas por isso a gestdo € tdo importante, as organizacbes precisam se
equipar com talentos e competéncias para poder acompanhar a forte mudanca e
evolucédo (CHIAVENATO, 2004).
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2.2 A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Os recursos humanos nas organiza¢es constituem o Unico recurso Vivo e
dindmico, subdividem-se em trés niveis: nivel institucional (direcdo), nivel
intermediario (geréncia e assessoria) e nivel operacional (técnicos funcionarios e
supervisores de producdo). As pessoas constituem um recurso diversificado em
funcdo das diferentes personalidades, experiéncias, conhecimentos, habilidades,
atitudes, comportamentos e percepcées (CHIAVENATO 2002).

A gestdo de pessoas é representada pelas organizacdes e pelas pessoas,
uma depende da outra para sobreviver, € uma troca de favores, as organizacdes
funcionam por meio de pessoas, sdo elas que agem em seu nome, devendo ter seu
valor reconhecido, a denominagcdo como a organizacdo chama as pessoas vai
mostrar qual o verdadeiro valor que esta tem para com seus colaboradores e para
também melhor atender aos seus clientes, fornecedores e empresas parceiras
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Segundo Chiavenato (2004), existem seis processos dinamicos e
interativos basicos de gestdo de pessoas: Processo de Agregar Pessoas, Processos
de Aplicar pessoas, Processos de Recompensar Pessoas, Processos de
Desenvolver Pessoas, Processos de Manter Pessoas e Processo de Monitorar as

Pessoas que seréo contextualizados a seguir.

2.2.1 Processo de agregar pessoas

E o método utilizado pelas organizagdes como meio de suprir as
necessidades organizacionais em longo prazo, seu objetivo é buscar a melhoria
continua do capital intelectual, agregar novos valores a organizacdo através da
busca incessante de criatividade, capacidade, habilidades e inovagao permitindo a
organizacdo alcancar seus objetivos globais bem como a sua missdo em um
mercado de trabalho cada vez mais competitivo (CHIAVENATO, 2004).

O processo de agregar pessoas inclui as novas pessoas nha organizacao,
incluindo recrutamento e sele¢do, diminuindo os medos, ansiedade no novo
trabalho. “O recrutamento é o processo de identificagdo e atracdo de um grupo de

candidatos entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem
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contratados para o emprego” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 162), desta forma
0 recrutamento comunica e divulga as vagas que possui em aberto ao mesmo tempo
em que atrai com candidatos para preencher o processo seletivo e serem escolhidos
posteriormente nas vagas abertas pela empresa num futuro proximo.

Os recursos humanos representam o principal ativo da empresa e este
deve fazer uso de algumas taticas para a selecdo de pessoal como dinamicas em
grupos, entrevistas, provas seletivas, dependendo do cargo que a pessoa ird ocupar
na empresa, sendo assim mais facil conhecer o perfil do profissional, a
personalidade, seu estilo de vida, sonhos e expectativas para o futuro (LUCENA,
1995).

O profissional de RH age como parceiro estratégico na busca incessante
de mé&o de obra qualificada, pois desempenham um grande papel na criacdo de uma
unidade estratégica, atuam como fortalecedores dos valores e dos objetivos da
empresa (ULRICH, 2000).

O recrutamento pode ser interno ou externo, que ainda de acordo com
Chiavenato (2004) o recrutamento interno € realizado com os funcionarios que ja
trabalham na organizacdo com o intuito de suprir uma vaga ja existente, geralmente
de maior responsabilidade, sendo que este colaborador podera receber uma
promocdo e até mesmo aumento salarial, jA o recrutamento externo atua sobre 0s
candidatos que estdo disponiveis no mercado de trabalho sendo submetidos ao

processo de selecéo de pessoal.

O recrutamento é suprir a selecdo de pessoal de matéria prima basica, ou
seja, os candidatos ao emprego, j4 a selecdo é a escolha da pessoa certa
para o cargo certo, ou a escolha entre os candidatos do mais adequado ao
cargo existente, com o objetivo de manter ou aumentar, tanto a
produtividade quanto os resultados (RIBEIRO, 2005, P.52).

Suprir as necessidades € muito importante, e o gestor de RH tera que
administrar 0s recursos e as caracteristicas de cada individuo identificando e
desenvolvendo o potencial humano de cada um, em posse de tais informagdes
identifica-se o candidato com o perfil mais adequado, levando em consideragao
alguns fatores como escolaridade exigida, competéncias, habilidades e atitudes. Ao
realizar uma selecédo interna o RH estimula as pessoas a seu aperfeicoamento,
através de cursos técnicos ou estimulando-os a cursar uma faculdade, com intuito de
desenvolver-se profissionalmente dentro da organizacdo, por outro lado, o0s

funcionarios que pressentem que ndo possuem condicdes de promocbes podem
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gerar um pouco de acomodacdo, pois possuem um potencial mais limitado de
aprendizagem (RIBEIRO, 2005).
No Quadro 1 serdo abordadas as principais vantagens e desvantagens do

recrutamento interno e externo.

Quadro 1- Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo

RECRUTAMENTO INTERNO

VANTAGENS DESVANTEGENS
Oportunidades para os funcionarios; Bloqueia a entrada de ideias novas;
Mais barato; N&o permite a renovacéo do capital humano;
Mais rapido; N&o permite absor¢do de know-how de
Incentivo aos funcionarios se aperfeicoarem. empresas concorrentes ou de outras empresas;

RECRUTAMENTO EXTERNO

VANTAGENS DESVANTEGENS
Introduz sangue novo; Mais caro;
Aumento do capital intelectual; Mais demorado;
Aproveita pessoal ja desenvolvido Reduz a motivagao dos funcionarios;
por outras empresas; O conhecimento sobre o candidato € menor.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 114 - 116).

Importante ressaltar que o recrutamento externo facilita a empresa a enriquecer
o quadro de funcionarios introduzindo novas idéias e pessoas na empresa, porém
este tipo de recrutamento requer mais tempo e investimento, ap0s a vaga ser
divulgada os curriculos recebidos serdo analisados para posteriormente seguirem no
processo seletivo. Para o recrutamento ser eficaz é importante receber uma
guantidade significativa de candidatos para abastecer adequadamente o processo
de selecdo (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000)

2.2.2 Processos de aplicar pessoas

Orientar as pessoas dentro das diversas areas de atuacdo bem como
posiciona-las em suas atividades de acordo com o seu perfil € o primeiro passo para
a sua adequada aplicacdo dentro da organizacdo, esclarecer qual o seu papel e
objetivos. O desperdicio e 0 mau uso dos recursos humanos trazem para as
empresas prejuizos que muitas vezes podem ser irreversiveis, saber aplicar e

adequar as pessoas de acordo com o seu perfil significa que o RH estd muito bem
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preparado estrategicamente. O processo de aplicar as pessoas envolve a orientacao
das pessoas, a modelagem do trabalho e a avaliacdo de desempenho
(CHIAVENATO, 2004).

Quando se fala em orientar as pessoas dentro das organizagdes significa
encaminhar, guiar, indicar o seu rumo, saber qual sera a funcdo que a mesma ira
desempenhar dentro da empresa, treinar, mostrar-lhe quais sado as regras e normas
da companhia, neste sentido a organizacdo deve buscar um clima organizacional
favoravel e que propicie a satisfacdo das necessidades de seus colaboradores
canalizando comportamentos motivados para a realizacdo de seus objetivos
(KANAANE, 1999).

Quando se fala em aplicar pessoas também é imprescindivel descrever
gue a cultura organizacional exerce um importante papel dentro da empresa. Sendo
assim, “[...] a cultura organizacional equivale ao modo de vida da organizacdo em
todos o0s seus aspectos, neste sentido todos o0s seres humanos sdo dotados de
cultura, pois fazem parte de um sistema cultural” (CHIAVENATO, 2004, p. 164). Dias
(2003), define cultura organizacional como um conjunto de crengas, valores e
entendimentos importantes que os integrantes de uma organizacdo tém em comum.,
a cultura dispde de formas ja pré-definidas de pensamentos, sentimentos e reacao
gue impulsionam a tomada de decisdo e outras atividades dos participantes da
companhia.

O mesmo autor afirma que a cultura organizacional inclui regras e moldam
o comportamento dos individuos na organizacao e dentre as suas funcfes estdo
tornar mais facil as pessoas assumirem suas reponsabilidades e compromissos,
contribuir a fim de fortalecer a estabilidade com o sistema social, propor um conjunto
de normas ja estabelecidas e aceitas por todos permitindo a tomada de deciséo.
Chiavenato (2004) contribui afirmando que a cultura organizacional representa as
percepcdes da alta direcdo, gerentes e funcionarios, pois reflete a mentalidade que
predomina na organizagao.

A cultura influéncia no desempenho dos funcionarios no que diz respeito a
pontualidade, produtividade e a qualidade dos servigos ao cliente. E a identidade da
organizacdo, sendo construida ao longo do tempo, é o elo entre o presente e 0
passado que contribui para a permanéncia e conexao com a organizacao. Desta
forma a cultura é transmitida entre os membros da empresa, unindo-os em torno dos

mesmos objetivos. A cultura deve estar alinhada com os outros aspectos que fazem
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parte da tomada de decisdo das organizacbes como planejamento, organizacao,
direcéo e controle (FORTUNA; FERREIRA; TACHIZAWA, 2004).

Na percepc¢éo de Paschoal (2001), a modelagem do trabalho se da pela
maneira de como as pessoas trabalham, de como ocorre a distribuicdo das tarefas
nas organizacOes e dependem de como o seu trabalho foi organizado, planejado e
distribuido. Dentro da estrutura organizacional ja definida pela alta direcdo estdo os
cargos que fazem parte da estrutura da organizacdo. O cargo mostra as pessoas
qual o nivel hierarquico que ira ocupar, qual o seu nivel de importancia, o cargo € a
base da disposicao das pessoas nas tarefas organizacionais.

A avaliacdo dos cargos € utilizada para auxiliar na determinacdo a
estrutura salarial de uma empresa, através de critérios de comparacdo de cargos
avalia-se a importancia e estrutura salarial dos cargos. Além da descricdo das
tarefas que compdem o cargo, a descricao registra 0s requisitos exigidos por cada
cargo como a escolaridade exigida, experiéncias, responsabilidades, condicbes de
trabalho, complexidade das tarefas, conhecimentos, etc. Na descricdo deve constar
0 que a pessoa faz, como faz e para que faz (PASCHOAL, 2001).

Num mundo cada vez mais competitivo, o0 desempenho humano precisa
ser cada vez mais excelente em todos 0s aspectos para que as organizacfes
tenham um desempenho cada vez melhor. Um dos papéis do RH atual também é
aplicar a avaliacdo de desempenho nas organiza¢cées com o objetivo de avaliar os
resultados, o desempenho, e os fatores criticos de sucesso. Muitas empresas
também desenvolvem sistemas de avaliacdo para realizar o acompanhamento dos
resultados financeiros, custos de producdo, quantidade, qualidade, desempenho
individual dos funcionarios e satisfacao dos clientes (LUCENA, 1995).

Lucena (1995) ainda afirma que para os resultados da avaliagdo de
desempenho sao utilizados por todos os processos de RH, representa o alicerce
basico, sendo que é a manifestacéo concreta e objetiva do que um individuo é capaz
de fazer, sendo esta a principal fonte de informacéo possibilitando analisar o que a
pessoa sera capaz de fazer no futuro, sendo que o seu potencial revela-se através
do seu desempenho.

Chiavenato (2004) afirma que a avaliacdo de desempenho “é a
identificacdo, mensuracdo e administracdo do desempenho humano nas
organizagdes”. Através da analise dos cargos a avaliagcdo de desempenho procura

determinar quais as areas de trabalho que se deve examinar, a mensuragao procura
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determinar como o desempenho pode ser comparado com certos padrbes, a
avaliacdo deve estar orientada para o futuro a fim de alcancar todo o potencial
humano das organizacoes.

Importante ressaltar as idéias de Ulrich (2000) avaliar o desempenho
humano é também garantir a dedicacédo dos funcionarios atraindo a sua atencéo e
energia emocional, é possivel verificar se o individuo possui capacidade de resposta
ao cliente, se esta motivado e orientado para o aprendizado, mais produtivo e
espirito de equipe.

A avaliacdo de desempenho é muito importante para as organizaces,
pois serve para estimar a qualidade de uma pessoa, qual a sua contribuicdo para o
negdécio da empresa, é um excelente meio pelo qual se localizam os problemas de
supervisao, geréncia, integracdo das pessoas a organizacdo, adequacao da pessoa
ao cargo, levantamento das necessidades de treinamentos, e consequentemente
estabelecer meios a fim de neutralizar os problemas (CHIAVENATO, 2004).

Portanto o processo de aplicar pessoas é estratégico para a organizacao
sendo necessario fazer todos os ajustes para 0 bom desempenho de seus
funcionérios, construindo uma relacdo solida entre gestores, colaboradores e RH,

sendo este Ultimo o porta voz dos funcionarios a diretoria.

2.2.3 Processos de recompensar Pessoas

O processo de recompensar pessoas diz respeito ao tema remuneracéao e
beneficios, o tema em questdo € de grande relevancia sobre a decisdo de
permanecer ou ndo no emprego, a remunerac¢ao é um fator muito importante na vida
de qualquer pessoa, sem ele o individuo néo terd direito a uma vida digna, permite
ao individuo o direito a uma moradia, alimentacdo, e que permita a realizacdo das
suas necessidades como status, reconhecimento social, valorizacdo pessoal e
profissional, constituicdo de uma familia, entre outros, sendo assim, é inegavel a
importancia de um salario justo (CHIAVENATO, 2004).

A valorizacao das pessoas é recompensada através de seu trabalho para
a organizacao, podendo ser entendidas como o atendimento das expectativas e
necessidades das pessoas como: econdmicas, crescimento pessoal e profissional,

seguranca, projecéo social, e o reconhecimento. Sendo assim, a melhor maneira de
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concretizar a valorizagdo da pessoa de forma mais importante e complexa em
termos de gestéo é fazé-lo pela remuneragdo (DUTRA, 2008).

Os colaboradores necessitam saber que a remuneracdo pode ser
composta por remuneracao fixa (salario base e beneficios) e a remuneracao variavel
(relacionada a ganhos por desempenho). Na percepc¢éo de Pontes (2008), somente
o salario ndo é fator para motivagdo, sendo apenas a recompensa justa pelo seu
trabalho, buscando assim a sua garantia pela sobrevivéncia.

Segundo Dutra (2008, p. 181), recompensar o funcionario se da atraves
da:

“[...] a valorizagdo de pessoas é concretizada com as recompensas
recebidas pelas pessoas como contrapartida de seu trabalho para a
organizagdo, essas recompensas podem ser entendidas como o
atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais como:
econdmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, proje¢do social
reconhecimento, possibilidade de expressar-se por seu trabalho, etc.

Ainda para o autor, a melhor, mais importante e mais complexa forma de
valorizar as pessoas em termos de gestdo, é fazé-lo através da remuneracdo. No
mesmo sentido, Milkovich e Bourdreau (2006), acreditam que para atender as
exigéncias legais e aperfeicoar o desempenho individual ou da equipe, os sistemas
de pagamentos podem ser projetados para atingir um grande nimero de objetivos
como melhorar a produtividade dos funcionarios, melhorando a satisfacéo do cliente,
controlar os custos e tratar os empregados com justica.

De acordo com Lucena (1995), o primeiro ponto que deve ser analisado &
o equilibrio interno na distribuicdo da renda salarial, por outro lado, deve levar em
consideragéo, a competitividade acirrada no mercado de trabalho considerando néao
apenas o salario, mas também o plano de beneficios, oportunidades de carreira,
seguranca no emprego.

Para Lucena (1995) o estabelecimento correto da remuneragéo, faz-se de
forma que lidere a concorréncia, ficando na média ou abaixo do que os concorrentes
estdo pagando, sendo assim, todas as evidéncias sugerem que a alternativa mais
comum é manter a politica de ficar na média da concorréncia, colocando as
empresas concorrentes em igualdade de condi¢cdes para atrair e reter o pessoal
qualificado, sendo a forma mais clara de recompensa para manter os colaboradores

dentro do comportamento esperado.
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Para Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2004, p. 180), a estrutura da

remuneracao é:

“[...] € o conjunto de vantagens que uma pessoa recebe em contrapartida
pela prestacdo de um servico, sendo que na maioria das empresas
brasileiras utiliza-se ainda o sistema ortodoxo de remuneragdo que €
composto por: salario-base, adicionais legais, horas extras, beneficios,
contudo, ha outras empresas que adotaram estratégias de remuneragéo
inovadoras como: a participagdo nos resultados, os bénus e comissao sobre
vendas.

A escolha do sistema de remuneracdo adotado pelas organizacbes é
produto de diferentes variaveis, entre elas o contexto onde a empresa atua, as suas
estratégias, a sua cultura, arquitetura organizacional, tamanho da empresa,
lucratividade, natureza do negécio, filosofia de administracdo, tempo de casa dos
empregados e desempenho pessoal, levando em consideracdo os salarios médios
do mercado, que influenciam no melhor sistema de remuneracdo para cada tipo de
organizacdo (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004).

2.2.4 Processo de desenvolver pessoas

O treinamento e desenvolvimento sdo atividades ou ferramentas usadas
parar consolidar o conhecimento, habilidades e atitudes existem nas pessoas das
organizacdes para sobrevivéncia e 0 sucesso organizacional administrando e
impulsionando a produtividade de conhecimento e a constantes renovacdes
empresariais. O treinamento tem por objetivo proporcionar a formacao basica para
gue as pessoas mudem seus antigos habitos desenvolvam novas atividades
capacitando-se e apromorando-se 0s seus conhecimentos tornando-se melhores
naquilo que fazem (GIL, 2001).

De acordo com Gil (2001), procura-se com o treinamento capacitar as
pessoas has atividades que efetuam na sua profissdo, desenvolvendo com mais
coeréncia o seu trabalho, habilitando para melhor alcancar os objetivos da empresa,
bem como as suas atitudes, relacionamento com 0s outros que compde 0S recursos
humanos nas organizagoes.

O Treinamento é um processo para promover a aquisicdo das
habilidades, regras, conceitos e atitudes que resultam em uma melhoria na
adequacado entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis

funcionais (ARAUJO, 2008). O sucesso na elaboragéo do programa de treinamento
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depende de alguns fatores, tais como: saber quais sdo os problemas a serem
solucionados, quais sdo as suas necessidades; levantamento necessidade de
treinamento. Desta Forma, para buscar o aperfeicoamento no mercado de trabalho
devem-se aumentar as habilidades intelectuais ou técnicas, através de treinamento
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004).

Para obter éxito num projeto de treinamento é importante contar com
equipes capacitadas e abertas para algumas mudancas. O treinamento e
desenvolvimento sdo meios de se alcancar o conhecimento, habilidades, de cada
individuo frente a organizacdo que se encontra, € uma ferramenta efetiva e eficaz
que contribuird significativamente na melhoria e qualidade dos servigos prestados
satisfazendo assim as expectativas internas e externas dos atuais e futuros clientes.
Porém, so trardo vantagens para a empresa e funcionario, se forem bem planejados,
que seus resultados sejam avaliados e medidos (CHIAVENATO, 2004).

O treinamento tem como finalidade melhorar o desenvolvimento
profissional dos colaboradores na sua organizacdo, e no desempenho das suas
funcdes, este processo visa a preparacdo e o aperfeicoamento das habilidades e
dos conhecimentos dos funcionarios de uma organizacdo, preparando-0os para 0S
futuros cargos que poderdo ocupar na empresa servindo de base para as
recomendacgdes de desenvolvimento (LUCENA, 1995).

Treinamento é um processo de assimilacdo cultural em curto prazo, que
objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucdo de tarefas no trabalho. O treinamento possui dois
importantes objetivos, sendo eles especificos e genéricos. Os especificos sdo 0s
que trazem a qualificagcdo do profissional e a oportunidade de elevar os seus
conhecimentos. Os genéricos sdo 0s que trazem a oportunidade de elevar o
desenvolvimento do empregado a desenvolver a sua motivacdo dentro da
organizacdo (MARRAS, 2005).

Treinar é uma forma de aprendizagem, capaz de mudar o
comportamento, ensinando o colaborador a se autodesenvolver. O sucesso de um
bom treinamento € contar com pessoas que querem crescer junto a organizacao,
abertas a mudancas. O treinamento € uma ferramenta eficaz que contribuira
efetivamente na melhoria e qualidade dos servigos prestados. Para um resultado
positivo deve-se avaliar e medir os resultados (CHIAVENATO, 1999).
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Milkovich e Boudreau (2006) conceituam o treinamento como um
processo ou aprendizado onde o foco é aperfeicoamento das habilidades, regras,
conceitos, atitudes que se adaptem melhor as caracteristicas dos colaboradores
conforme as exigéncias dos cargos, ja o desenvolvimento é um processo ou
aprendizado com evolucdo em longo prazo com objetivo de aperfeicoar suas
capacidades e motivacdes que qualifiguem os colaboradores para seu sucesso
dentro e fora da organizacao.

As organizacdes devem ver 0s treinamentos como uma contribuicdo para
a capacitacdo dos funcionarios, aperfeicoando e melhorando a eficacia e
produtividade em conjunto ao ambiente de trabalho, por outro lado, o funcionério
também deve buscar o seu aperfeicoamento para atender os objetivos da empresa,
promovendo o seu desenvolvimento tecnologico e pessoal (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2006).

Desta forma o treinamento € considerado sistémico, com entradas que
sdo os funcionarios ou recursos organizacionais, € 0 processamento ou operacao
como sendo o programa de treinamento e as saidas o pessoal ja habilitado, o
feedback € muito importante apds o treinamento sendo considerado como um dos
métodos de avaliacdo do treinamento (BITENCOURT, 2004). A eficacia do
treinamento se concretizara através de um levantamento das necessidades, sendo
assim, alguns aspectos sdo relevantes antes de iniciar o processo para estrutura-lo
de forma efetiva, realizar acompanhamento e avaliacfes periodicas.

De acordo com Freire e Pena (1998) alguns aspectos logisticos devem
ser programados antes da realizagcdo dos treinamentos como:

a) Espaco fisico: layout, equipamentos e materiais de apoio;

b) Metodologia: atividades especiais desenvolvidas;

c) Participantes: publico alvo;

d) Instrutores: dados pessoais, hospedagens e transporte necessario;

e) Cronograma de atividades.

Affonso (1980) descreve que dentro das atividades operacionais ha
tarefas decorrentes como muito relevantes para incluir as novas pessoas a
organizacao e manter as que ja possuem mais tempo de empresa:

a) Preparar as pessoas novas para substituir as que vao saindo;

b) Preparar os colaboradores para uma nova atividade;
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c) Desenvolver os gestores para que estes se movimentem de forma
vertical e horizontal;
d) Modificacdo dos conteudos do trabalho;

e) Transformacdes tecnoldgicas.

2.2.5 Processos de manter pessoas

A qualidade de vida nas organizacdes € um tema que deve ser tratado
com muita responsabilidade, independente do porte, negdcio, servico ou indastria. A
qualidade de vida no trabalho é um conjunto de ac¢des que envolvem diagndstico,
implantacdo de inovagfes tecnologicas, estruturais e melhorias dentro e fora da
organizacdo, com o intuito de propiciar plenas condicbes do desenvolvimento
humano antes, durante e depois da realizacdo do trabalho, uma vez que funcionarios
bem treinados poderao identificar os problemas que podem causar danos a saude e
baixa na produtividade (MILKOVICH E BOUDREAU, 2006).

A grande preocupacdo das organizacfes com a qualidade de vida dos
seus colaboradores traz uma série de beneficios a todos os envolvidos como: melhor
senso de concentragdo, criatividade, iniciativa, melhora no clima organizacional
consequentemente reduz a rotatividade, os custos com médico do trabalho, alivio do
estresse fisico e mental, reducdo de riscos de acidentes e afastamentos
relacionados ao trabalho (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004).

Os programas de qualidade de vida no trabalho devem ser vistos como
parte de um processo de humanizacdo das relagcbes e do ambiente de trabalho,
visando facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas
atividades na organizacédo (VASCONSELQOS, 2001).

Na visdo de Moscovici (2003, p.2) na qualidade de vida:

Ha um evidente e imenso descompasso entre progresso tecnologico e
progresso social em termos de qualidade de vida, onde o primeiro cresce
em ritmo exponencial enquanto o outro se arrasta penosamente como réptil,
com retrocessos inexplicaveis.

Estimular o envolvimento dos funcionarios € muito importante para a
melhoria na qualidade de vida dos mesmos, motivar as pessoas para que sejam
mais criativas e produtivas possibilitando orgulhar-se do trabalho que realizam
(MILKOVICH E BOUDREAU, 2006).
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De acordo com os autores Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2004) criar e
manter um ambiente de trabalho seguro e saudavel é imprescindivel para as
empresas que zelam pela sua imagem e preocupam-se com 0s elevados custos com
acidentes de trabalho e doencas ocupacionais, para isso, muitas empresas investem
em seguranca a fim de propiciar um ambiente mais agradavel melhorando a
qualidade de vida dos funcionérios, em contrapartida aumentando a produtividade.

Ainda de acordo com Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2004) a qualidade de
vida no trabalho é um conjunto de normas e procedimentos com o0 objetivo de
proteger a integridade fisica e mental do trabalhador resguardando-o dos riscos de
saude relacionados com o exercicio de suas fun¢des e o ambiente de trabalho.

2.2.6 Processo de monitorar as pessoas

A organizacdo € uma série estruturada de redes informatizadas e
interligadas as necessidades de informacéo de cada processo as fontes de dados,
sdo dois objetivos basicos do sistema de informacdo: o primeiro objetivo é
administrativo, ou seja, ele reduz os custos e tempo do processamento da
informacédo, e o outro proporciona suporte necessario a tomada de deciséo, ou seja,
permite que os gerentes de linha tomem as melhores decisdes (CHIAVENATO,
2004).

Seguindo os pensamentos de Chiavenato (2004) o sistema de informacéo
permite o RH controlar todos os historicos dos funcionarios bem como sua jornada
de trabalho, controle de ponto, férias, 13°, calendario anual, pagamento das verbas
rescisorias, calculo da folha de pagamentos, depdsitos bancarios, adicionais,
beneficios, remuneracéo, enfim, o banco de dados s6 vem para melhorar cada vez
mais a vidas das pessoas, pois 0 acesso as informacdes € muito rapido e preciso o
sistema ja permite que as informac6es como calculos saiam em segundos.

Os sistemas de informacdo interligados com as demais areas
proporcionara visibilidade adequada aos gerentes, lideres para com seus
subordinados, tornando o processo de comunicacdo e decisdo mais claro e conciso,
fazendo com que a informacdo chegue até os colaboradores e vice versa,
possibilitando aos mesmos o conhecimento das transformag¢des ocorridas no
ambiente de trabalho (MARRAS, 2005).
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Nos dias atuais € dificil ter uma empresa e n&o possuir um sistema
informatizado para suprir as suas necessidades, o banco de dados surgiu para
auxiliar as empresas de forma a melhorar e facilitar o acesso aos dados dos
funcionéarios e eliminar desperdicios de tempo tornando assim uma comunicagao
eficaz, eliminar as inconsisténcias de erros em razdo de arquivos duplicados, porém
a informacdo soO ter4 éxito quando tiver uma comunicacdo efetiva (LACOMBE;
HEILBORN, 2003).

Ainda segundo os autores Lacombe & Heilborn (2003) o gerenciamento
das informacdes e do conhecimento por elas gerado tem importancia vital para
qualquer organizacao pois tudo acontece por meio das decisbes das pessoas sendo

a informacao o insumo basico para a tomada de decisao.

2.3 OS NOVOS PAPEIS DO RH

Segundo Ulrich (2000), o profissional de RH precisa desempenhar
efetivamente o seu papel de parceiro estratégico e dominar a teoria e pratica da
formacdo e implementacdo de estratégias, atuar como observadores atentos a
existéncia de clareza em determinadas taticas, isso se da em virtude dos contatos
com os funcionarios, através de programas de treinamento, entrevistas de emprego,
pesquisas com os funcionarios e entrevistas de desligamento.

Para Lucena (1995), os recursos humanos constituem o principal ativo de
uma empresa, sendo assim a area de RH responde com qualidade e pontualidade
as necessidades gerenciais atraveés de programas, atividades e informacdes que
venham atender as necessidades do dia a dia.

Lacombe & Heilborn (2003) afirmam que o RH deve apoiar e orientar os
gerentes prestando os servigos solicitados, porém a eficacia e eficiéncia do setor de
RH dependera na maioria das vezes do conhecimento que o gestor possui sobre o
negocio da empresa, 0s pontos fracos e fortes, principais concorrentes demandas e
necessidades dos clientes, o0 ambiente externo em que vive a empresa e a sua
cultura.

Marras (2005 p. 59), fala sobre a postura do gestor de RH:

[...] esta diretamente relacionada ao perfil cognitivo e cultural, no seu sentido
mais amplo. A educacdo familiar e formal adquirida ao longo de sua vida
delineia um conjunto de valores que alavanca a exteriorizacdo de suas
atitudes.
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No Quadro 2 Chiavenato (2004) descreve as definicdes de papéis de RH

para uma organizacao cada vez mais competitiva.

Quadro 2 — Definicao dos papéis de RH

PAPEL DO
RH

RESULTADO

CARACTERISTICA
PRINCIPAL

ATIVIDADE

Administracdo
de estratégias
de Recursos
Humanos.

Execucéo da
estratégia.

Parceiro estratégico para
ajudar a alcancar
objetivos organizacionais.

Ajuste das
estratégica

estratégias de RH a
empresarial;  Diagnostico
organizacional para detectar forcas e
fraguezas da organizacdo; Busca
incessante pelo capital humano esta
transformando o RH que vem se
posicionando estrategicamente
alavancando os resultados da companhia,
A meta é atrair, desenvolver e reter os
talentos mais importantes alinhando a
gestdo de pessoas as estratégias do
negécio e aos objetivos organizacionais;
O RH estratégico servird de pilar entre a
estratégia da empresa e as pessoas,
interligando com as liderangas.

Administracdo
da
infraestrutura
da empresa.

Construgéo
de uma
infraestrutura
eficiente.

Especialista Administrativo
para reduzir custos e
aumentar valor.

Reengenharia dos  processos da
organizagdo; Servico em comum para a
melhoria continua; Tornar a empresa
eficaz e eficiente aos olhos do mundo;
Entender o0 contexto e participar
ativamente do planejamento estratégico
tornando-se um parceiro nos negoécios,
desenvolvendo processos eficientes para
contratar, treinar, avaliar, premiar e
promover gerindo o fluxo de funcionéarios
na organizacdo; O profissional de RH
deve garantir a méxima eficiéncia dos
processos de RH e mediante a
contratacdo, treinamento e premiacdes
para aqueles que atingem as metas
propostas, aumentando a eficiéncia
operacional da empresa.

Continua....
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Ouvir e responder, prover recursos aos
funcionarios para incentivar contribuigdes;
Investir no capital intelectual capacitando

os colaboradores através de uma
estratégia educacional corporativa
. ~ | Aumento do tornando a empresa com diferencial
Administracéo . o L
envolvimento o competitiva e estratégica perante o
da Defensor dos funcionarios 4 .
D e : . ; mercado de trabalho; Politicas de
contribuicéo . para treinar e incentivar as .
capacidade treinamento adotadas por cada empresa
dos pessoas. .
dos devem ser claras e precisas e de acordo

funcionarios. S
funcionarios.

com o0s objetivos da empresa e
necessidades de treinamento; As politicas
de treinamento e qualificacdo de pessoal
devem seguir as premissas basicas para
o adequado desenvolvimento dos

colaboradores no ambiente de trabalho.

Gerir a transformacdo e a mudancga;
Assegurar a capacidade para mudanca e
identificacdo e solucdo de problemas;

Administragio Trabalhar na prevengdo e preparagdo

Criacéo de para com as mudangas organizacionais

da Agente de mudanca e i o
. uma . ~ que possam ocorrer; ldentificar o

transformacéo o x inovagdo para melhorar a ~
organizacgao . problema e trabalhar na solucdo do

e da capacidade de mudar. .

renovada. mesmo; RH atua como um agente

mudanca. .
desenvolvedor capaz de gerir as
mudancas e melhoria continua da

organizacdo, dando suporte necessario
para todos os funciondrios da empresa.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 47).

2.4 O EQUILIBRIO ENTRE A ORGANIZACAO E PESSOAS

Buscar o equilibrio entre a organizacao e as pessoas que nela trabalham
€ um desafio constante. Toda empresa jA possui a sua propria cultura, crencas e
valores, fixa sua marca e seu perfil, bem como cada individuo que nela trabalha tem
0 seu costume, perfil, crencas e valores, no momento que ambas a partes assinam
um contrato de trabalho, também assinam um acordo de boa convivéncia, em
qualquer empresa existem varias reacbes de um funcionario em relacdo a
organizacado, equipe de trabalho e chefias. Ao se definirem positivas ou negativas
estas reacdes, sado fatores que jA medem o clima organizacional (DIAS, 2003).

Quando hé satisfacdo do colaborador em relagdo ao cargo, ao setor, a
organizacdo como um todo, este € capaz de desenvolver sua fungdo em harmonia,
manifestando-se uma motivacdo maior, resultado que contribui para o clima
organizacional. Deve existir a valorizacdo de cada colaborador, lembrar-se da
importancia de cada um, recompensando-os e desta forma motivando-os. Através

dos recursos humanos, aplicando treinamentos, incentivando a maior participacao
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do funcionario e integracdo destes com os demais (TACHIZAWA; FERREIRA,
FORTUNA, 2004)

Caracteriza-se clima organizacional, a forma como se sentem o0s
componentes de um grupo, uma equipe, € como estes resolvem 0s problemas
surgidos no dia a dia da organizacdo. Se ha motivacdo e cooperacdo em um
ambiente interno, e que sera um ambiente de clima organizacional adequado
quando existir satisfacdo entre todos do grupo, e inadequado se ndo houver
satisfacdo das necessidades (CHIAVENATO, 1999).

Ainda de acordo com Chiavenato (2009, p.143) o clima organizacional é:

“[...] clima organizacional € o nome dado ao ambiente interno existente entre
membros da organizacdo e o clima organizacional estd intimamente
relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes, pois quando ha
uma elevada motivagédo entre os membros, o clima motivacional se eleva e
traduz-se em relagbes de satisfacdo, de animacéo, interesse, colaboracéo,
mas quando ha baixa motivagdo entre os membros, seja por frustacdo ou
barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a
diminuir, caracterizando-se por estados de depresséo, desinteresse, apatia,
insatisfacdo, e podendo, em casos extremos, chegar a estados de
agressividade, tumulto, inconformidade, que sé&o tipicos de situagbes em
gue os membros se defrontam abertamente com a organizagdo, gerando,
por exemplo, greves.

Ainda, segundo Chiavenato (2009), o termo organizacional refere-se as
propriedades motivacionais do ambiente de trabalho, ou seja, o diferente aspecto da
organizacdo que levam a provocacao de diferentes comportamentos motivacionais
de seus participantes, sendo assim o clima se torna favoravel quando proporciona
satisfacdo e elevacdo da moral das necessidades pessoais dos participantes e
desfavoraveis quando proporciona frustacdo daquelas necessidades.

O clima organizacional influéncia o estado motivacional das pessoas,
sendo considerada a melhor forma de medir a satisfagdo dos funcionarios em
relacdo a empresa, sendo necessaria aplicacao periddica da pesquisa de clima, ha
varias condi¢cOes que afetam diretamente as decisfes do RH como: as estratégias e
oS objetivos da empresa, a situagcdo financeira, a tecnologia e a cultura
organizacional (MILKOVICH E BOUDREAU, 2006).

Desta forma a pesquisa de clima permitira aos funcionarios expressar
seus sentimentos sobre a empresa e seus administradores, servicos, salarios,
remuneracao e beneficios, possibilitando a empresa identificar as oportunidades e
ameacas e elaborar seu plano de acdo proporcionando a satisfacdo das
necessidades de seus funcionarios (KANAANE, 1999).
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2.5 O PERFIL ADEQUADO DO PROFISSIONAL DE RH

O RH surgiu como consequéncia dos processos de mudancas dentro e
fora das empresas. Cada organizacao compila as caracteristicas humanas que séo
mais importantes para o alcance dos objetivos organizacionais e para sua cultura
interna passando a escolher aquelas pessoas que possuem um alto grau de
aprendizagem. O processo seletivo tem por objetivo a busca de adequacgéo entre
aquilo que a organizacdo pretende e aquilo que as pessoas oferecem
(CHIAVENATO, 2004).

Segundo Ribeiro (2006) o novo perfil de recursos humanos que as
empresas exigem é o seja um profissional em busca de constantes atualizacdes e
seja multifuncional, para que possa atuar como consultor interno de recursos
humanos, para isso, este profissional requer muita dedicacdo, estudo, treino,
flexibilidade m lidar com pessoas e confianca para conquistar o cliente.

O RH tornou-se fundamental dentro das organizagcdes, 0 que antes era
somente um Departamento de Pessoal (DP), que é quem administra a folha de
pagamento, admissdes, controle de frequéncia e demissdes, nos dias atuais o
profissional de Recursos Humanos gerenciam 0s recursos e as caracteristicas das
pessoas, responsavel pelo bem estar dos funcionérios, da qualidade de vida, do seu
desenvolvimento profissional e pessoal, buscando a plena satisfagdo dos
funcionéarios servindo como o elo de comunicacdo entre funcionarios e diretoria,
desenvolvendo o0s processos de suprimento, aplicagcdo, desenvolvimento,
manuteng¢do e monitoramento de pessoas (GIL, 2001).

O profissional que atua na area de Recursos humanos deve estar
preparado para as mudangas que as organizagbes e 0s proprios funcionarios
exigem, estes devem se aperfeicoar através de treinamentos, cursos,
especializacdes, usufruir dos beneficios de um mercado de trabalho cada vez mais
competitivo e exigente para o proprio desenvolvimento intelectual e profissional, o
seu foco deve estar voltado aos processos e tarefas tornando-se mais pro-ativo
baseado em resultados (ULRICH, 2000).

Para Gil (2001) o gestor de RH tera que desenvolver seu senso critico a
fim de gerir a sua carreira profissional, tendo uma visao sistémica das pessoas,
sendo capaz de identificar, reter e desenvolver os talentos deve estar preparado
para assumir as responsabilidades das suas tarefas e os desafios que vier a
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enfrentar em funcdo das decisdes tomadas. As empresas buscam incansavelmente
velocidade, criatividade e competitividade com o objetivo de manter os talentos
atraves dos Recursos Humanos.

E muito dificil separar as pessoas das organizacées, mais da metade das
suas vidas passam no seu trabalho, dentro de uma empresa, tornando-se assim
uma segunda casa, uma familia, é dela que tiram o seu sustento e realizam seus
mais variados sonhos e desejos. Sem as pessoas nao haveria recursos humanos,
tdo pouco existiia uma empresa capaz de crescer sem as pessoas. O RH é
responsavel pela coordenacgdo dos interesses da mao-de-obra, acionistas com o
objetivo de proporcionar a empresa um quadro de pessoal motivado, produtivo e
cada vez mais integrado com a organizacdo (AQUINO, 1992),

O gestor de Recursos Humanos deve administrar com as pessoas, fazer
com que cada um saiba administrar as suas tarefas dentro da organizacao,
desenvolvendo praticas necessarias para conduzir os aspectos da posi¢éo gerencial
e que estdo relacionadas com as pessoas ou 0S recursos humanos, incluindo o
recrutamento, a selecdo, o treinamento, as avaliacbes de desempenho e

consequentemente as recompensas (CHIAVENATO, 2004).

As pessoas também escolhem as organizacdes onde pretendem
trabalhar. Assim trata-se de uma escolha reciproca: as organizagfes
escolhem as pessoas que pretendem engajar, € as pessoas escolhem
as organizagdes onde pretendem trabalhar (CHIAVENTO, 2004, p. 98).

Todas as empresas devem ter um RH atuante porque é o principal
responsavel por garantir que os funcionarios exercam bem o seu trabalho
garantindo-lhes seus direitos e deveres visando plena satisfacdo desde a
contratacao, treinamento e monitoramento. Nos dias atuais o principal gargalo das
empresas estad em recrutar e manter as pessoas dentro da organizacdo, muitas
delas, treinam, preparam o seu melhor talento que é o capital intelectual, sendo que
o seu futuro também esté relacionado no talento e competéncias (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2006).

A gestédo de pessoas envolve todos os seres humanos que fazem parte
da organizacao, os donos visam o crescimento, a produtividade, reduzir os custos, a
qualidade dos produtos, clientes e mercado consumidor ja os funcionarios visam
receber melhores salarios, plano de beneficios, seguranca no trabalho, crescimento
profissional e pessoal e respeito, ambos devem trabalhar juntos, deverdo atuar
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diretamente no comportamento e necessidades das pessoas (TACHIZAWA,;
FERREIRA; FORTUNA, 2004).

Na teoria das necessidades de Maslow mais estudadas sobre motivacao,
fala que o homem é motivado segundo a sua necessidade, manifestando-se em
grau de importancia, dividindo-se em necessidades fisiolégicas que sdo as
necessidades iniciais e as de realizagdo pessoal que sédo as necessidades finais,
cada necessidade humana tem influéncia na motivacéo e na realiza¢do do individuo
que o faz prosseguir para as demais necessidades que marcam uma piramide
hierarquica (SALGADO, 2005).

Da mesma forma Maslow ainda afirma que o ser humano busca
constantes melhorias para a sua vida, desta forma, quando uma necessidade é
suprida aparece outra em seu lugar, tais necessidades serdo apresentadas na
piramide hierarquica. Quando as necessidades humanas ndo sao supridas surgem
sentimentos de frustacdo, agressividade, baixa autoestima, desinteresse,
inseguranca, insdnia, entre outros. Os sentimentos negativos podem ser
recompensados por outros tipos de realizacdes (SERRA, 2005).

Serra (2005) ainda afirma que se levarem em consideragdo 0s conceitos
vistos sobre motivacdo e a Teoria das necessidades de Maslow, pode-se afirmar que
nenhum fator isolado pode ser determinante para a satisfacéo do individuo e sim por
um conjunto de fatores, por que a motivacdo induz as pessoas a agirem e o0 ato
envolve opinides diferentes, evidentemente quando um funcionario realiza o trabalho
de forma incorreta e devagar, significa que ele perdeu o interesse pelo trabalho, ou
seja, ficou desmotivado.

Na figura 1, a representagdo da piramide de Maslow, contemplando as
necessidades em graus de importancia:

a) Necessidades fisiologicas: sédo relacionadas com alimentacdo, sono,
repouso, abrigo e sexo;

b) Necessidades de seguranca: sdo relacionadas com a integridade fisica;

c) Necessidades sociais: esta relacionado com amizade, amor, meio
social;

d) Necessidades de autoestima: status, prestigio, reconhecimento,
respeito;

e) Necessidades de auto-realizacdo: relacionados com crescimento e

desenvolvimento pessoal.
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Figura 1 — Piramide de Maslow.
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Fonte: Adaptado de Salgado (2005, p.35).

Séao diversos o0s autores e teoria sobre o tema, segundo Serra (2005,
p.87):

“[...] os estudos de Hawthorne” de Elton Mayo, destacam de que forma os
relacionamentos dentro do grupo de trabalho e o relacionamento entre
supervisor e grupo de trabalho afetam o comportamento no trabalho. Para
ele, os funcionarios sdo motivados pela “légica do sentimento” e os gerentes
pela “l6gica do custo e da eficiéncia.

A teoria da motivacdo de Herzberg que apds pesquisa empirica com 200
engenheiros, fez uma ampla distincdo entre os niveis mais baixos e 0s mais altos de
necessidades e suas constatagdes sao conhecidas como Teoria da Motivagao
Higiene. Os fatores intrinsecos estdo diretamente associados a satisfagdo no
trabalho e os extrinsecos estéo relacionados a insatisfagdo e consequentemente
com as carateristicas das politicas internas e a administracdo da empresa, a
supervisao relacdes interpessoais, condigbes de trabalho e salério caracterizados
como fatores de higiene (SALGADO, 2005).

Herzberg demonstrou que se as organizacdes nao valorizarem as
pessoas e nao fizerem uma reformulacdo dos cargos que ocupam tao pouco adianta
criar as boas politicas de higiene. O autor acredita que o reconhecimento, a
realizagdo, valorizagdo do ser humano, a responsabilidade e o crescimento s&o
fatores motivacionais porque as pessoas se sentem recompensadas. Finalizando

com as contribuicbes de Chiavenato (2009), afirma que a satisfacdo de certas
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7

necessidades é passageira, ou seja, a motivacdo é orientada pelas diferentes
necessidades, o comportamento € quase um processo de resolucdo de problemas,
satisfazendo as suas necessidades a medida que elas vao surgindo.

No proximo capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos

gue servirdo de base para sustentar o presente estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Cervo e Bervian (1996), para buscar solucionar problemas ou
duvidas pode-se usar de pesquisas, a pesquisa serve para nos mostrar respostas de
situacdes e problemas, através de processos cientificos. Andrade (2007), afirma
que, 0 pesquisador precisa ter paciéncia, criatividade, conhecimento do assunto a
ser pesquisado e para realizar uma pesquisa é necessario ter tempo, equipamentos,
livros e outros materiais necessarios para a elaboracdo da pesquisa, até se for o
caso, de recursos financeiros para pagar 0s servigos prestados por outras pessoas.

Para realizar uma pesquisa deve-se ter um planejamento detalhado de

todas as etapas.

O planejamento da pesquisa engloba a parte teérica e a coleta de dados ou
execucdo de pesquisa. De modo geral, o esquema do planejamento de
pesquisa inicia-se pela parte teérica, para depois elaborar-se um plano de
coleta de dados (ANDRADE, 2007. p. 129).

No planejamento deve conter o tema, o assunto a ser abordados,
elaboracdo de hipdteses, a amostragem, a indicacdo das variaveis, formulacdo do
problema, levantamento bibliografico, selecdo de métodos e técnicas e
procedimentos metodoldgicos. Cada pesquisador tem sua maneira de elaborar as
perguntas da pesquisa, tendo, portanto resultados diferentes uns dos outros, cada
um busca o seu objetivo (CERVO; BERVIAN, 1996).

Os processos metodolégicos sdo as atividades que se tornam
necessarias para se adquirir os dados, que estdo previstos nos objetivos especificos,
e serdo trabalhados, para que entdo sirvam de base para constru¢cao de cada parte
do trabalho final (VERGARA, 2007).

Neste capitulo sera apresentado o delineamento da pesquisa, definicdo

da populacéo-alvo, plano de coleta de dados e analise de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Roesch (1996, p.125), metodologia “é a parte que descreve
como o projeto sera realizado”. Para a sua classificagdo, toma-se como base os
conceitos apresentados por Vergara (2006), o mesmo a qualifica em relacdo a dois
aspectos: quanto aos fins e quantos aos meios. Pinheiro (2010) afirma que a

“‘metodologia € o conjunto de técnicas e processos utilizados pela ciéncia para
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formular e resolver problemas de aquisicdo objetiva do conhecimento de maneira

sistematica”.

De acordo com Vianna (2001), é nesta etapa do estudo que se define o
tipo de pesquisa quanto aos fins e meios de investigagcdo para se chegar aos
objetivos geral e especifico do presente estudo, sendo necessario um estudo sobre
0s procedimentos mais adequados para realizar um trabalho eficiente e com
qualidade.

O presente estudo caracterizou-se como uma pesquisa descritiva e
aplicada quanto aos fins de investigacdo. De acordo com Santos (2004), a pesquisa
descritiva € um levantamento de dados com as caracteristicas ja conhecidas que
compdem um processo. Na visdo de Kmeteuk (2005), o objetivo da pesquisa é
estudar com que frequéncia algo ocorre e a sua relagdo com outros fendbmenos,
sendo necessario registrar, observar e analisar sem manipular.

Para Sampieri; Collado; Lucio (2006) a pesquisa descritiva especifica
quais as propriedades e os perfis de pessoas, grupos, comunidades, processos,
objetivos ou qualquer fendmeno que seja submetido a uma analise.

Este método foi utilizado no presente estudo porque foi realizado um
levantamento de diversas informacdes e de dados na empresa pesquisada. Desta
forma a pesquisadora conseguiu realizar um estudo sobre como séo realizados o0s
processos de recursos humanos registrando assim as suas principais
caracteristicas.

Santos (2004), afirma que a pesquisa bibliografica esta presente em todas
as etapas da pesquisa. Para Vianna (2001), é nesta fase que € realizado um
levantamento minucioso de materiais ja publicados como livros, jornais, revistas,
artigos cientificos e que possam esclarecer a pesquisadora sobre o tema abordado
na visao de outros autores.

Sendo assim, para o estudo em questéo foi realizado quanto aos meios
sobre o enfoque de estudo de caso, documental e bibliografica. A pesquisa foi
bibliografica porque se faz necessario que esta seja realizada para obter maior
conhecimento sobre o tema abordado e qual a sua relagdo com o presente estudo,

sendo assim, a pesquisadora terd mais conhecimento em realizar o estudo de caso.
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Segundo Jung (2004) a pesquisa documental visa formular uma base
consistente de conhecimentos ao pesquisador, sendo indispensavel a pesquisa uma
vez que representa um diferencial na formulagéo de argumentos.

Utilizou-se de um formato de pesquisa documental pelo fato de a empresa
pesquisada pertencer a um grande grupo ja com seus processos consolidados e
definidos, porém ndo ha um estudo efetivo que aborde os processos de recursos
humanos nesta organizacdo, necessarios para 0 desenvolvimento de seus
colaboradores.

Através do estudo de caso € possivel explicar ou descrever um
determinado sistema de producdo ou técnico muito importante para 0s
pesquisadores descobrirem como e porque as coisas funcionam, é um instrumento
de pesquisa com o objetivo de investigar um fendmeno dentro do contexto (JUNG,
2004).

No presente estudo utilizou-se a ferramenta de estudo de caso porque se
faz necessario a compreensao de como sao geridos 0S processos de recursos

humanos.

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO ALVO

A pesquisa pode envolver um determinado setor e/ou departamento ou
englobar toda a organizacdo, porém se a pesquisa tem o objetivo de abranger uma
populacdo no qual se pretende colher um aspecto é imprescindivel definir um plano
de amostragem (VIANNA, 2010). Para Lakatos e Marconi (2001), as principais
caracteristicas para definir a populagcédo-alvo e delimitar a pessoas nas quais serao
pesquisadas como: a faixa etéria, sexo, empresas e localizacao.

Para Jung (2004), amostra € um conjunto ou elemento representativo que
integra um grupo, um universo ou um conjunto total a ser pesquisado, a sua
representatividade € fundamental para validacdo dos resultados e a generalizacéo
consequente sobre os demais fendbmenos da mesma natureza. De acordo com
Sampieri; Collado; Lucio (2006) “populacdo é o conjunto de todos os casos que
preenchem determinadas especificagdes”.

Segundo Lakatos & Marconi (2001) € praticamente impossivel colher as
informagdes de um grande grupo no todo, por isso a necessidade de definir uma

amostra que represente 0 conjunto.
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Sendo assim, o presente trabalho ndo possui amostra ou populacéo alvo,

porque foi realizado um estudo de caso no departamento de RH da empresa

pesquisada com o objetivo de analisar como s&o geridos os processos de RH.

No Quadro 3 sera apresentada a sintese da estruturacdo da populagdo-

alvo de acordo com o objetivo geral deste estudo.

Quadro 3 — Estruturacéo da populacao-alvo

] x UNIDADE DE
OBJETIVO GERAL PERIODO EXTENSAO AMOSTRAGEM ELEMENTO
Anali Gestdo d . R avel

nallsara kestao de Segundo Cidade de Empresa do esponsave
recursos humanos em uma NP pelo setor de
. semestre Siderépolis - segmento
empresa de plasticos na de 2014 sc de plasticos Recursos
cidade de Siderdpolis - SC P Humanos

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2014).

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

De acordo com Roesch (2007) a qualidade e quantidade do material
coletado durante o processo de pesquisa estdo diretamente relacionadas ao
empenho, capacidade e experiéncia do autor e o plano de coleta de dados busca
esclarecer se os dados coletados sdo primarios ou secundarios de acordo com a
necessidade da pesquisa. Ainda de acordo com o autor os dados secundarios
consistem na utilizacdo de informacdes ja existentes em diversas fontes de
pesquisas.

Com base na metodologia de pesquisa estudada até o momento, pode-se
verificar que o presente estudo utilizou um plano de coleta de dados secundarios,
uma vez que foi realizada a investigacdo junto ao banco de dados do RH da
empresa pesquisada com o objetivo de obter informacdes necessérias para analisar
o setor de RH.

De acordo com Jung (2004), os modelos quantitativos sao utilizados para
demonstrar universalmente através de métodos e simbolos numéricos, entre os
sistemas que compdem a natureza e 0 modelo qualitativo sdo formulados a partir de
descricOes intuitivas do pesquisador ou do individuo pesquisado e sua finalidade é a
representacdo dos objetos ou individuos e as relagBes associadas para formulagéo

de um modelo interativo.
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Para Vianna (2001), nas técnicas quantitativas a investigacdo se da por
meio de andlise numérica utilizando entrevistas ou questionarios estruturados, e na
técnica qualitativa os dados sdo descritivos como imagens e palavras, através de
entrevistas abertas, documentos, fotografias e observacéao.

Sendo assim, no presente estudo utilizou-se a técnica qualitativa, uma vez
gue a pesquisada obteve informacdes e documentos da empresa estudada, bem
como dados e formularios coletados, no qual se aplicou uma entrevista com base
nos conhecimentos de Lacombe e Heilborn (2003) e que servirdo de base para

nortear a pesquisa.

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

O processo de analise de dados envolve diversos procedimentos, dentre
0s quais a codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e calculos estatisticos,
para que seja possivel analisar e posteriormente interpretar os dados obtidos para
gue se chegue aos resultados esperados (GIL, 2002). Segundo Roesch (1996, p.
157), “¢ um conjunto de técnicas utilizado por meio das respostas obtidas do
pesquisador, que normalmente é apresentada em forma de textos, sendo muito
utilizada para estudar a analisar material qualitativo”.

Os principais métodos que compdem um procedimento de pesquisa estédo
os de analise de dados, nos quais podem ser classificados como abordagem
guantitativa, qualitativa ou mista, sendo que uma abordagem qualitativa depende de
diversos fatores, entre eles, a natureza dos dados, o tamanho da amostra, os
instrumentos de pesquisa e a conceituacao tedrica das questdes (GIL, 2007).

Assim, a pesquisa se classifica como qualitativa com abordagem
descritiva, pois permite que o académico levante os dados a partir de informacgdes
de entrevistados, ou seja, depoimentos pertinentes ao universo a ser investigado,
levando em conta a ideia de processo, visao sistémica, de significados e de contexto
cultural (SANTOS & CANDELORO, 2006).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta o diagnéstico de RH realizado por meio da coleta
de dados junto ao RH da empresa pesquisada com o objetivo de analisar como sdo
geridos os processos de recursos humanos e qual o seu impacto na produtividade

da mesma.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA PESQUISADA

Segundo informacdes retiradas do site da empresa estudada, foi criada
em maio de 2011, resultado da fusdo de uma empresa do Rio Grande do Sul com
outra empresa do mesmo segmento de Siderdpolis - SC, sendo seu principal
objetivo somar esforgos entre as duas organizagdes para crescer em um mercado
cada vez mais competitivo, obtendo assim maior valor agregado entre seus
produtos.

Com a fusdo a empresa em questdo tornou-se uma das principais
empresas transformadoras de produtos plasticos para a construcdo civil
comercializando mais de trezentos produtos em PVC nas linhas de agua fria, esgoto,
irrigacédo, elétrica, registros, conexdes, acessorios hidraulicos, infraestrutura, portas
sanfonadas, divisoérias e placas modulares.

Todos os produtos da empresa sdo produzidos dentro das normas
vigentes e possui certificado no Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade
do Habitat (PBQPH) do Ministério das cidades sendo assim, sinbnimo de produtos
com qualidade e preco justo. Sempre em busca de crescimento e inovagdo, sua
atuacdo é nacional com sede em Porto Alegre — RS de onde as diretrizes sao
criadas e sao repassadas para serem realizadas nas demais fabricas e Centros de
Distribuicdo localizadas nas cidades de S&o Paulo, Mato Grosso, Bahia,
Pernambuco, Parand e Santa Catarina, atendendo as regides Sul, Sudeste,
Nordeste e Centro-Oeste.

Atualmente a empresa estudada conta com cento e vinte e cinco
funcionarios, sendo dividido nos seguintes departamentos: Recursos Humanos,
Geréncia industrial, Logistica, Manutencdo e elétrica, Qualidade, Programacao e
Controle de Produgédo, Seguranca do Trabalho, Producdo e Compostagem. Os

conceitos apesentados a seguir ajudardo a esclarecer se a empresa em questao



46

possui 0s processos de Recursos Humanos bem definidos auxiliando o RH a
melhorar o atendimento aos seus colaboradores e desenvolver o potencial humano
de cada um.

Para a empresa em questdo, as definicbes estratégicas sao muito
importantes para o seu desenvolvimento sendo que a missdo € a existéncia da
organizacdo, a visdo € o objetivo da organizacdo, aonde ela quer chegar num
determinado espaco de tempo, sendo esta clara, inspiradora e concisa de uma
forma que todos possam senti-la e os valores representam os principios éticos que
abrangem todas as suas acoes.

No Quadro 4 serdo apresentadas as definicdes estratégicas da empresa

pesquisada.

Quadro 4 - Definicbes estratégicas da empresa

Missao Visao Valores

Respeito aos padrdes éticos;
Claridade e precisdo na

Disponibilizar com exceléncia e N : M
Ser referéncia no atendimento e | comunicagéo interna e

agilidade, solugBes em plasticos

entrega a revendedores e externa;
para atender os mercados da ; ~ . .
R consumidores, oferecendo Gestéo colaborativa proativa,
contrucao civil, inddstria e . . '
. produtos com qualidade e preco |focada e consistente;
agricultura, agregando valor para o |: . L
justo e consolidar-se entre os Responsabilidade e

acionista e respeitando o meio

ambiente principais fornecedores do Pais. |confianca na relacdo com

colaboradores, clientes e
fornecedores.

Fonte: Site da empresa pesquisada (2014).

4.2 A AREA DE RECURSOS HUMANOS

Atualmente o setor de Recursos Humanos €& composto por uma
funcionéaria, sendo esta responsavel pelo departamento de pessoal, controle de
frequéncia, admissdo, demissao, treinamento e desenvolvimento de pessoal, bem
como recrutamento e selecéo, entre as suas principais atividades estao:

a) Atuar na implementacéo, desenvolvimento e manutencdo de processos
em sua area de atuagao;

b) Controlar o estoque de vale transporte, movimentos do més feitos no

sistema;

c) Controlar a folha ponto dos funcionarios, langamento das horas extras,

faltas, atrasos e atestados;
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d) Entregar a folha ponto dos funcionarios para seus lideres para

conferéncia e posterior arquivo;

e) Agendar lanches dos finais de semana e feriados, acompanhamento

das reclamacdes e reunides de cardapio;

f) Realizar atualizacdes em CTPS;

g) Responséavel pelas admissdes e rescisoes;

h) Separar documentac¢des solicitadas pelo juridico para reclamatorias;

i) Pagamento de guias trabalhistas;

j) Atuar como preposto da empresa em reclamatérias trabalhistas e/ou

Orgao publicos quando necessério;

l) Elaboracéo de descri¢cdes de cargos e realizar inscricdo de funcionarios

em treinamentos diversos.

A empresa em questdo ainda ndo possui um planejamento estratégico e
politica de RH definidos. Sendo assim, sugerem-se as seguintes politicas que lidas e
aprovadas pela direcdo serdo encaminhas aos RH’s das unidades para coloca-las
em pratica com o objetivo de melhorar o relacionamento interpessoal e comunicacao

com todas as areas e colaboradores da empresa conforme Quadro 5.

Quadro 5 — Politicas de Recursos Humanos

Missao Viséao Valores

Ser o elo entre as estratégicas
do negdcio e 0 desenvolvimento
dos colaboradores auxiliando no
seu desempenho profissional e
pessoal de acordo com os
principios da misséo, visédo e
valores da organizacéo.

- Respeito ao colaborador;

- Seguranca e bem estar aos
colaboradores, clientes e
fornecedores;

- Compromisso com o cliente;

- Apoio no desenvolvimento social;

- Aperfeicoamento e
desenvolvimento dos colaboradores.

Consagrar-se entre as 100
melhores empresas para se
trabalhar no Brasil buscando
a satisfacdo plena dos
clientes internos e externos
e acionistas até 2020.

Fonte: Dados da pesquisada (2014).

As politicas de recursos humanos de uma empresa € o que define as
estratégias bem como o0 seu planejamento e comprometimento com 0s
colaboradores da organizagéo, porém a empresa em gquestao nao possui as politicas
formalizadas para o RH. Segue abaixo sugestbes para a melhoria continua no
atendimento e qualidade de vida dos trabalhadores:

a) Promover o bem estar do colaborador através de treinamentos e
desenvolvimento para uma melhor conscientizacdo de como realizar um trabalho

Seguro,
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b) Desenvolver comunicacéo efetiva com os colaboradores e geréncia,

c) Adotar procedimentos de trabalho e manté-los atualizados a fim de
obter melhores resultados na realizagcdo dos mesmos;

d) Manter atualizadas as ferramentas de RH necessarias para manter e
desenvolver os colaboradores;

e) Dar suporte necessario aos colaboradores quando houver mudancas
na organizacao a fim de manter o bom relacionamento interpessoal;

f) Desenvolver, analisar e monitorar os indicadores de desempenho
relacionados ao absenteismo, turnover, treinamentos, afastamentos e acidentes de

trabalho a fim de melhorar os indices de afastamentos.

4.2.1 Analise do Ambiente interno e externo de Rh e estratégias
organizacionais

Analisando o ambiente interno e externo da empresa pesquisada
verificou-se 0s pontos fortes e fracos e as oportunidades e ameacas que norteiam a
empresa em questdo com o objetivo de levar até o conhecimento da diretoria as
causas que podem interferir na produtividade bem como no rendimento de seus

colaboradores através da Matriz Swot apresentada no Quadro 6.

Quadro 6 — Matriz Swot de RH.

Pontos Fortes Pontos Fracos

Recursos proprios;

Tecnologia avancada;

Plano de beneficios;

Infraestrutura adequada;
Seguranca do trabalho;

Qualidade dos servi¢os prestados.

Turnover;

Absenteismo;

Treinamento e desenvolvimento;
Comunicacéo interna;

Falta de mao de obra qualificada.

Oportunidades Ameacas

Parcerias estratégicas;

Ambiente colaborativo;

Nova linha de produtos;

Crescimento do mercado da construcéo civil;
Novos clientes;

Assisténcia técnica;

Experiéncia no mercado da construcado civil.

Politicas governamentais desfavoraveis;
Aumento do custo da méo de obra;
Novos concorrentes;

Alta carga tributéria;

Mercado de RH aquecido.

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

De acordo com Carvalho & Serafim (1995 p. 41), o planejamento

estratégico de RH “[...] € um processo continuo de tomada de decisdo no ambito da
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administracdo de pessoal da empresa sendo de carater dindmico, ndo estatico e

flexivel diante das oportunidades [...]".

Ainda segundo os autores Carvalho & Serafim (1995) a finalidade do

planejamento estratégico € integrar os procedimentos, politicas e os objetivos de RH

de acordo com a programacao estratégica da empresa.

No Quadro 7 sera apresentado a sugestdo de planejamento estratégico

de RH para a empresa pesquisada com o objetivo de melhorar os procedimentos de

trabalho, visando a satisfacdo e qualidade de vida do colaborador seguindo as

politicas internas da empresa.

Quadro 7 — Planejamento estratégico de RH.

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS 2014

RESPONSAVEL

DESCRICAO

RESULTADO PLANEJADO

RECEPCIONISTA

Gestdo das contas telefénicas
(fixo e movel)

Diminuir custos com ligag6es e planos em
30% (ref.: ano 2013).

Veiculos (Gol e Courier)

Manter veiculos da empresa em bom estado
de conservacdo, limpeza e seguranca,
diminuir custos com manutenc¢des por meio
de controles e conscientiza¢do dos usuarios.

Coleta Seletiva de Lixo

Implantagcdo de Coleta Seletiva de Lixo
contemplando neste projeto acdes para
diminuir desperdicio. Ex.: Colocar no lixo
somente 0 que temos certeza que nao
precisaremos posteriormente e/ou em outro
setor.

Manter empresa de acordo com as leis

SESMT nF;o?p;bsa?hOOSeguranga e Salde vigentes diminuindo acidentes de trabalho e
passivos trabalhistas.
Treinamento e controle da Reduzir passivos trabalhistas e acidentes de
utilizagcéo de EPI'S trabalho.
SIPAT — Semana Interna de . ~ . ~
Prevencao de Acidentes de Onentagao aos colaboradores, integracéo e
Trabalho motivacao.
Controle e acdes para diminuir Reducéo de custos com admissdes e
rotatividade g absgnteismo demissdes, reducédo de refugo e retrabalhos,
' reducdo aliquota do FAP.
Treinamento e orientacdo aos
RECURSOS gestores e colaboradores : . .
HUMANOS Reduzir passivos trabalhistas

referente a legislacao trabalhista
e acordo coletivo da categoria

Desenvolvimento de gestores:
avaliacdo de potencial.

Desenvolver gestores nas competéncias
necessarias de cada cargo.

Continua...
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Continuacao...

Dar suporte a empresa contratada, controlar

Gestéo dos servigos e acompanhar o0s servicos prestados
terceirizados relacionados a visando o bem estar e a saude dos
limpeza, jardinagem e refeitério |colaboradores trazendo o melhor custo
beneficio para a empresa.

Plano de Cargos e Salarios,
Avaliacdo por Competéncias e | Recrutar e reter talentos para empresa.
Avaliacdo de Desempenho.

Gestéo participativa, satisfacéo nas

Pesquisa de Clima anual necessidades atendidas.

RECURSOS = ~
HUMANOS Processo de Recrutamento e Redugdo de custos com contratagcdes

Selegéo inadequadas.

Prevenir doencas do trabalho, proporcionar
Ginastica Laboral qualidade de vida aos colaboradores e
integracdo entre os setores.

Reduzir custo da ndo qualidade, aumentar

Redugdo de Reclamagges satisfagcdo de clientes.

Controle nas Rotinas do Depto. | Manter empresa de acordo com as leis
Pessoal vigentes diminuindo passivos trabalhistas.

Implantar o Programa de Participacdo nos

PPR resultados.

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

4.3 ORGANOGRAMA

Segundo Lacombe e Heilborn (2003) o organograma ¢é ‘[..] uma
representacdo grafica simplificada da estrutura organizacional de uma instituicao,
especificando os seus 6rgaos e niveis hierarquicos [...]”. Ainda de acordo com os
autores a sua finalidade é permitir que pudesse ser visualizado de forma rapida
como a empresa esta organizada, sendo que o organograma deve refletir a
organizacao real da mesma.

Na figura 2 segue o organograma da estrutura de RH da empresa
pesquisada, demostrando assim, como segue a hierarquia da empresa. O Conselho
€ composto por acionistas, tendo um Diretor Presidente como Administrador de
todas as unidades da empresa. O RH é responsavel pelos departamentos como a
Recepcao, que é composta por uma funcionéria, seguranca do trabalho, composto
por um técnico de seguranca, o refeitdrio, servicos gerais e vigilancia sao
terceirizados compostos sucessivamente por quatro cozinheiras (duas no almoco,

uma na janta e uma na ceia), duas faxineiras e um jardineiro e quatro vigilantes.
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Figura 2 — Organograma do departamento de RH.

Presidente

VIGILANCIA

DEP. SEG.

; : SERVICOS
PESSOAL TRABALHO RECEPCAQ REFEITORIO PATRIMONIAL

GERAIS

Fonte: Dados da pesquisada (2014).

4.3.1 Descricao e avaliagao de cargos

Para Paschoal (2001), a melhor forma de reunir informacGes
fundamentais sobre cargos é através da descricdo de cargos, especificando as
tarefas, condicbes de trabalho entre outros dados. E fundamental que este
documento descreva e identifique primeiramente os cargos, seguido de um sumario
com suas fungdes e descrigcdes mais detalhadas para cada fungao.

A analise e descricdo de cargo contribuem decisivamente na contratacao
do empregado que atenda as qualificacdes desejadas pelo empregador, sendo que
as descricOes devem atender as respostas que delimitam melhor as func¢des do que
se faz, como e para que se faz (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Para Paschoal (2001), existem trés tipos de avaliacdo de cargos: globais,
analiticos e sistémicos. Os métodos analiticos avaliam os cargos referentes aos
fatores como: a escolaridade, experiéncia, e responsabilidade. O método global é
analisado de forma geral e os métodos sistémicos utilizam os fatores de entrada que
Sao os requisitos, os de aplicagédo que abrangem a responsabilidade e complexidade

e os de saida que séo os resultados produzidos pelo cargo.
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A empresa pesquisada possui a descricdo de cada cargo, sendo esta
revisada anualmente para estar em conformidade com os laudos exigidos conforme
as normas regulamentadoras, sendo formalizada em documento padrdo para todas
as unidades com a descricdo de cargos existentes na companhia utilizando o

modelo na Figura 3.



Figura 3 — Modelo de descricdo de cargos
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DESCRICAO DE CARGOS

Cargo:

Area:

RESPONSABILIDADES

10

11

12

13

14

BLOCO DE COMPETENCIAS

Competéncias Comportamentais

Competéncias Técnicas

FORMACAO ESCOLAR

Basico

Exceléncia

Reviséo:

Fonte: Dados da pesquisada (2014).

Com todas as informacdes necessarias de cada cargo, 0 processo de

recrutamento e sele¢éo torna-se mais eficaz, uma vez que o perfil para a vaga

existente ja se encontra documentado no RH.
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4.4 RECRUTAMENTO E SELECAO

Cada empresa tem a sua prépria forma de recrutamento e selecdo sendo
muito importante a diversidade do quadro de pessoal. Nos proximos capitulos sera
abordada a abertura de vaga, e apresentada como devera ser feita a requisicdo de
pessoal através de uma solicitacdo formal para o setor de recursos humanos
conforme necessidade de pessoas: substituicdo ou vaga nova.

A proxima etapa refere-se em apresentar as estratégias de recrutamento,
as formas de anunciar a vaga e os tipos de anuncio e por fim apresenta as técnicas
utilizadas para a selecdo de um candidato.

Existem varios motivos para iniciar um processo de recrutamento como
aumento de quadro, substituicdo de funciondrios ou vagas novas em determinados
cargos ou setores.

Conforme Chiavenato (2005), o recrutamento € todo processo pelo qual
as organizacfes atraem candidatos para suprir o banco de dados, preencher
processo seletivo e selecionar apenas as pessoas que apresentem em seu curriculo
as caracteristicas desejaveis para tal funcéo.

No processo para abertura de vaga de pessoal, € utilizado um formulario
que é preenchido de acordo com os pré-requisitos da vaga, como cargo, setor,
salario, atividades desenvolvidas, turno de trabalho, etc. Este formulario €
preenchido pelo RH e entregue ao gerente da &rea para aprovacao, depois de
encaminhado ao Presidente da companhia. ApGs coletadas todas as assinaturas
comeca 0 processo de recrutamento e selegéo.

Segundo informacdes da funcionaria de RH, a empresa possui um quadro
de 125 funcionarios, quando alguém é desligado da empresa, o lider comunica o RH
que faca a contratacdo do funcionario, como a empresa ja possui um banco de
curriculos, a mesma separa alguns de acordo com o perfil da vaga e agenda as
entrevistas que serao realizadas juntamente com o gestor.

A selecéo do funcionario aprovado acontece logo apos a entrevista, onde
sdo passadas as atividades que ele ird desenvolver dentro da organizacdo, bem
como salario, remuneracdo e beneficios, agendamento de exames admissionais e
solicitagdo de documentos necessarios para a contratagao.

Na figura 4 segue o modelo adotado pela empresa na contratacdo de

novos funcionarios ou substituicdo dos mesmos



Figura 4 — Requisicdo de pessoal.
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REQUISICAO DE PESSOAL

Nome do Solicitante:l

Empresa:|

| Data recebimento da solicitagéo:|

| Unidade:l

DADOS GERAIS

Cargo solicitado:|

| *Grupo Profissional:|

Fungéo (Uso especifico NP):|

Horéario de Trabalho: I:l

| Salério:

Ao [Osm [ nAo
lotagéo:
Centro de custo:: Unidade lotagao Periculosidade: —
[dsm []NAO
Insalubridade: -

TIPO DE ADMISSAO: MOTIVO CONTRATACAO:

D eFemo ] NOVA CONTRATAGAO Justificar:

[] TEMPORARIO Periodo até:

[ estactario ] SUBST. DO FUNCIONARIO Desiigado Nome: Salério:

[[] SUBST. DO FUNCIONARIO Promovido Nome: Salério:
PERFIL DO CARGO

Escolariedade exigida:

Competéncias Técnicas (Cursos especificos, informética, idiomas, entre outras..):

Competéncias comportamentais (caracteristicas de Perfil):

Experiéncia anterior na funcéo: Outras informacdes relevantes:

Osm Quanto tempo:

[Cndo

RESUMO DAS ATIVIDADES
APROVACOES
Dados Gerente Solicitante Diregéo da area Presidencia

Nome
Assinatura
Data Assinatura

CANDIDATO SELECIONADO - PREENCHIMENTO SOMENTE DO RH

Nome Complet0:|

Fonte: Dados da pesquisada (2014).
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4.5 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Nas proximas secdes serdo apresentados os indices de rotatividade e

absenteismo da empresa pesquisada no periodo de janeiro a setembro de 2014.

4.5.1 Turnover e absenteismo

O turnover muito elevado pode significar investimentos perdidos,
desperdicados e que ndo retornam a empresa, afetando diretamente o nivel de
produtividade, a continuidade da empresa e 0s seus resultados, além de outros
custos como desligamentos e novas contratacdes. Sendo assim é de suma
importancia o controle deste indicador de forma que o RH possa reter e proteger a
mao de obra (LUCENA, 1995).

Ainda de acordo com a autora ha dois tipos de turnover: aquele
controlado pela organizacdo, na qual a mesma consegue manter os funcionarios
motivados retendo os profissionais com melhor desempenho, com mais potencial
para crescerem e contribuirem com a empresa e aquele controlado pelo mercado
onde a empresa perde seus melhores funcionarios para os concorrentes por nao ter
uma politica para manté-los na organizacao.

Milkovich e Boudreau (2006) definem o absenteismo como sendo a
frequéncia ou a duracdo do tempo perdido do trabalho e é uma das principais
preocupacdes dos gestores na atualidade. Marras (2010) complementa que o
absenteismo € o montante de faltas e atrasos ao trabalho. De acordo com Assis
(2005) o absenteismo demostra qual o nivel de atrasos e faltas do empregado ao
trabalho.

Analisando a Figura 5 pode-se notar que os indices de turnover e
absenteismo tiveram muitas oscila¢gdes no decorrer do ano, segundo as informacdes
coletadas no RH houve uma reestruturacdo no quadro de funcionarios devido a
baixa nas vendas dos produtos, também houve trés acidentes de trabalho com
afastamento em fevereiro que foi 0 més em que o absenteismo esteve bem elevado.

A empresa pesquisada ndo possui um programa de metas para estes
indicadores, porém é realizado um acompanhamento mensal com os funcionarios

gue tiveram mais afastamentos realizando um levantamento das possiveis causas e
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se é viavel permanecer com o mesmo no quadro de funcionarios da organizacao.

Figura 5 — Indices de turnover e absenteismo.
9

M Turn over

W Absenteismo

O B N W & U1 O N

Fonte: Dados da pesquisada (2014).

4.6 INTEGRACAO DE PESSOAL

Segundo Chiavenato (2004) as técnicas de integracdo possibilitam
transmitir confianca aos novos colaboradores dentro da organizacdo. O programa
diminui os medos e a ansiedade de quem é admitido em um novo emprego. E a
maneira na qual as empresas recebem 0s novos colaboradores e o0s integra
assimilando de maneira mais rapida as culturas organizacionais e se comporte a
partir de entdo como um novo membro da empresa.

Na admissdo dos novos colaboradores é realizada uma breve
apresentacao pelo responséavel do setor de Recursos Humanos sobre o historico da
empresa, direitos e deveres, beneficios, politicas da empresa, posteriormente sera
apresentado pelo Técnico de Seguranca do Trabalho as normas internas, orientar e
alertar o funcionario em relacdo a situacdes importantes como saude, seguranga e
meio ambiente.

A empresa possui um manual interno do funcionario, nele constam os
direitos e deveres do colaborador e da companhia, sendo este entregue na
integracdo juntamente com os demais documentos necessarios para a contratacao
como: contrato de trabalho, carteira de trabalho e autorizacbes para desconto em
folha.
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4.7 CAPACITACAO DE PESSOAL

O treinamento e desenvolvimento sdo meios de se alcancar o
conhecimento, habilidades, de cada individuo frente & organizacéo que se encontra.
Sendo primordial para o sucesso do colaborador ao desenvolver o seu trabalho com
eficiéncia.

“Treinamento & processo sistematico para promover a aquisigdao de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultam em uma melhoria da
adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papeis funcionais” (ARAUJO, 2006, p. 92).

Para buscar o aperfeicoamento no mercado de trabalho devem-se
aumentar as habilidades intelectuais ou técnicas, através de treinamento. Para
Chiavenato (1994), treinar € uma forma de aprendizagem, capaz de mudar o
comportamento, ensinando o colaborador a se auto - desenvolver.

O sucesso de um bom treinamento € contar com pessoas que querem
crescer junto a organizacdo, abertas a mudancas, um bom treinamento € uma
ferramenta eficaz que contribuira efetivamente na melhoria e qualidade dos servicos
prestados, auxiliando as pessoas a desempenhar com satisfacdo as suas tarefas
para um resultado positivo deve-se avaliar e medir os resultados (CARVALHO,
2000).

Sendo assim, a seguir serd apresentado como a empresa realiza o
levantamento das necessidades de treinamento para todos os setores da empresa

pesquisada.

4.7.1 Necessidades de treinamento

A empresa pesquisada utiliza um formulario para realizar o levantamento
das necessidades de treinamentos, atualizando-a anualmente juntamente com o0s
gestores de cada departamento. O treinamento solicitado pode ser interno que é
feito com o gestor, RH ou seguranca do trabalho ou eterno, no qual € contratado os
servicos de uma empresa especializada para realizar o treinamento se acordo com a
necessidade da fungao.

No decorrer deste ano houve treinamentos externos referentes a

composicao dos novos membros da Cipa, NR 35 para os funcionarios que trabalham



59

em altura dos setores de logistica e manutencao, reciclagem de NR 10 para os
eletricistas, protecdo respiratéria para os funcionarios que trabalham na
compostagem e normas internas de seguranca para todos os colaboradores da
unidade. Todos os treinamentos sao devidamente registrados em formuléario
especifico, nele constam no cabecalho as informacdes necessarias para comprovar
que o funcionério recebeu treinamento, como o nhome do treinamento, qual o seu
objetivo, data, horario, nome e assinatura do instrutor e no formulario o colaborador
assina para comprovar que recebeu o treinamento.

Na figura 6 o modelo de formulario utilizado para que cada gestor
verificasse as necessidades de sua equipe.

Na figura 7, consta o modelo de formulario de registro de treinamento

utilizado pela empresa pesquisada.



Figura 6 — Solicitacdo de Treinamento.
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SOLICITAGAO DE TREINAMENTO

Nome Solicitante: | I

Data: Empresa: Unidade: ‘

SOLICITAGAO DE TREINAMENTO - a ser preenchida pelo requisitante

Treinamento solicitado:

Nome do Funcionario Cargo Setor

Funcionério(s) beneficiados:

Objetivo / Programa:

Resultados Esperados:

RECURSOS PARA TREINAMENTO

Indicac&o de institui¢cdo fornecedora ou instrutor: ‘ Data Prevista: | Carga Horaria Prevista:

L

Valor (por participante): [ | Valor Total: |

(valor curso x n° particip.):

ANALISE DA SOLICITAGAO - RH e solicitante

Criticidade do treinamento em relagéo ao desempenho no cargo / fungo:

Forma de avaliagao de Eficacia
Né&o influencia x P : . = ——
B . . Avaliac&o da eficacia Auditorias | Multiplicag&o Avaliagéo de
Participante Influencia diretamente, mas |N&o Influencia G. ~ . plicag Prova/Teste N P Outro: Qual?
o (Sim/N&o) Internas interna Competéncia
facilita o trabalho
0
o
0
0
o
0
O treinamento esta previsto no Plano Anual de Desenvolvimento? Csm Clwdo Evento: [0 merno O externo
AVALIAGAO DE EFICACIA - Formulario
Eficaz? Atingiu
Nome objetivos Motivo (Por qué?) Acdes (Caso néo Eficaz) Prazo Responsavel

Propostos S/N

0
0
0
0
APROVAGOES
Aprovacdo Responsavel Area e Diretoria Aprovagdo RH Corporativo
Nome : | Nome :
Assinatura: | Assinatura:
Data: | | Data: |
Caso nao aprovado: Justificativa:

Fonte: Dados da pesquisada (2014).



Figura 7 — Registro de treinamento.
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Revisdo:
Local:

Instrutor:

Treinamento/cédigo: |

Objetivo/Contetdo:

REGISTRO DE TREINAMENTO

L 1]

Data __ ]Horario]

|Tempo de duragao:

L ]

| Assinatura do Instrutor:|

Nr.

Nome Legivel

DADOS GERAIS

Assinatura Cracha

Setor

Unidade

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Fonte: Dados da pesquisada (2014).
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4.8 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Marras (2005), a avaliacdo de desempenho € uma importante
ferramenta gerencial que possibilita aos administradores recolherem dados e
feedbacks dos empregados ou de grupos em um determinado momento que
possibilitem aos mesmos conhecimentos, habilidades e alcance de metas.

Para Ribeiro (2006) o gestor deve realizar um acompanhamento e
avaliacdo periodicamente do desempenho do funcionario no trabalho, o RH,
registrando a sua evolucao na realizagdo das tarefas propostas promovendo o seu
crescimento no ambiente organizacional.

Na empresa pesquisada nunca houve a aplicacdo da avaliacdo de
desempenho, somente é realizado a avaliagcdo no encerramento do contrato de
experiéncia. Desta forma sera apresentado um modelo para a empresa possa adotar
o procedimento para avaliar o desenvolvimento do funcionario, para posteriormente
ser aplicado um programa de cargos e salarios, sendo que a avaliacdo de
desempenho pode ser aplicada uma vez ao ano para os funcionarios que possuem
um ano de empresa.

A avaliacdo de desempenho € uma importante ferramenta que auxilia a
gestdo no desenvolvimento profissional do funcionario, os critérios utilizados medirdo
as competéncias e habilidades como segue: o Conhecimento do trabalho, iniciativa,
busca pelo conhecimento, eficiéncia operacional, qualidade do trabalho, trabalho em
equipe, comportamento e disciplina, relacionamento interpessoal, responsabilidade,
organizacdo e disponibilidade. A avaliagdo na empresa pesquisada ndo segue um
cronograma anual e quando é realizada a mesma é feita pelo lider de cada setor ou
departamento.

Na Figura 8 o modelo de formulario utilizado para que cada gestor realize

a avaliacao de desempenho de sua equipe.



Figura 8 — Modelo de avaliacdo de desempenho.
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Avaliagdo de Desempenho Individual

Data base avaliag&o:

PRODUGAO
Nome: Cargo:
Admisséo: Area: Unidade:
Marque um " X" naopcéo que melhor se encaixacom o desempenho do profissional:
Insatisfatério Regular Bom Muito Bom Otimo
Competéncias e Habilidades Comentarios
10 | 20 | 30 | 40 | 50 | 60 | 70 | 80 | 90 | 100 | 110 | 120 | 130 | 140 | 150
1. |Conhecimento do trabalho
2. |Iniciativa
3. |Busca de conhecimento
4. |Eficiéncia Operacional
5. |Qualidade do Trabalho
6. |Trabalho em equipe
7. |Comportamento e disciplina
8. |Relacionamento Interpessoal
9. |Responsabilidade
10. |Organizagéo
11. |Disponibilidade
Pontuagédo 0
Instrucédo / Formagéo
1° Grau Incompleto 0
1° Grau completo ou ensino médio 50
em andamento
2° Grau completo ou
~ P 100
Graduac&o/curso técnico em
Graduacéo ou curso técnico completq 150
Pontuagéo 0
Conceitos
0a39- Insatisfatorio
40a69- Regular
70a99- Bom
100a129 - Muito Bom
130a150- Otimo
Pontuagéo 0

Fonte: Dados da pesquisada (2014).



64

4.9 MEDICINA E SEGURANCA DO TRABALHO

Nas secOes a seguir serdo abordados os temas referentes a salude e
seguranca dos trabalhadores da empresa pesquisada, seguindo os objetivos das
normas, analisar se a empresa esta realizando os exames admissionais, perioédicos
e complementares.

A medicina do trabalho tem por objetivo a promocao, a preservacéo e a
recuperacdo da saude considerando ao agravo de ordem clinica e/ou ocupacional
incidente sobre o individuo da empresa (CARVALHO, 2000, p. 161).

4.9.1 Normas Regulamentadoras obrigatérias na empresa pesquisada

Todas as normas regulamentadoras foram criadas com o objetivo de
prevenir a salude do trabalhador e identificar os possiveis riscos ao quais possam
estar expostos, sendo assim as empresas devem ter a area de salde e seguranca
do trabalho a fim de prevenir o trabalhador contra os maleficios nos quais eles se
encontram exposto, de acordo com a Portaria N° 3.214/78.

As normas regulamentadoras aplicam-se a todas as empresas privadas e
publicas bem como érgdos publicos dos poderes legislativo e judiciario de acordo
com a CLT (Consolidacéo das Leis do Trabalho). O Ministério do Trabalho tem o
poder de fiscalizar as empresas a fim de supervisionar se estas atendem as normas
da legislacdo vigente em relacdo a medicina e seguranca do trabalho. Visam a
seguranca, saude e a melhor qualidade de vida no trabalho.

A grande preocupacgédo das organizagbes com a qualidade de vida dos
seus colaboradores traz uma série de beneficios a todos os envolvidos como: melhor
senso de concentracdo, criatividade, iniciativa, melhora no clima organizacional
consequentemente reduz a rotatividade, os custos com médico do trabalho, alivio do
estresse fisico e mental, reducdo de riscos de acidentes e afastamentos
relacionados ao trabalho. Os programas de qualidade de vida no trabalho devem ser
vistos como parte de um processo de humanizacdo das relacbes e do ambiente de
trabalho, visando facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao

desenvolver suas atividades na organizagéo (VASCONSELOS, 2001).
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No contexto de seguranca no trabalho e saude ocupacional que fazem
parte da qualidade de vida dentro da empresa, RH e Seguranca do trabalho devem
trabalhar juntos para propor as melhorias dentro da organizacdo em prol de um
anico objetivo, a qualidade de vida dos funcionarios no ambiente organizacional.
Com isso, deve ser elaborado e implementado anualmente com acompanhamento
constante de profissionais qualificados os programas que atendam a legislagao
vigente, como o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA), que visa
preservar a saude e integridade dos colaboradores com o intuito de prevenir,
doencas ocupacionais, realizando avaliacbes e reconhecimentos de riscos
ambientais.

O PPRA contempla os riscos fisicos como ruido, calor, frio, umidade,
vibrac@es, radiacdes ionizantes (raios-X) e ndo ionizantes (solda elétrica); os riscos
quimicos; riscos bioldgicos; riscos ergondmicos e de acidentes.

Outro programa muito importante e obrigatorio para todas as empresas €
o Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), tem o objetivo de
promover a prevencao, diagndstico e rastreamento de agravos a saude relacionada
ao trabalho bem como prevenir doencas profissionais ou danos irreversiveis a saude
dos trabalhadores. O programa descrito acima deve ser implantado com base nos
riscos ambientais detectados nas avaliagcbes previstas nas Normas
Regulamentadoras.

Por isso, independente de empresa ou prestadoras de servico, as
empresas devem investir na seguranca e saude dos trabalhadores, detectando com
antecedéncia os riscos e se delimite as medidas preventivas em cada caso,
reduzindo a insatisfacdo dos colaboradores quanto a estrutura disponibilizada no
trabalho.

ANRS5 (CIPA) — Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes assegura
aos trabalhadores a prevencao e solucdo dos riscos aos quais estdo expostos e que
possam vir a ocasionar um acidente de trabalho, é de responsabilidade dos
membros da CIPA:

a) Observar e relatar condi¢des de trabalho;

b) Analisar os acidentes, sugerindo, medidas preventivas;

c) Orientar e fiscalizar os trabalhadores quanto a prevencéo de acidentes
e usos correto de Equipamentos de protecéo Individual (EPI).

E composta por:
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a) Presidente

b) Vice - presidente

c) Secretario

d) Representantes da empresa

e) Representantes dos empregados

A empresa em questdo possui 125 colaboradores, seu CNAE (Cédigo
Nacional de Atividades Comerciais) € 22293-3 (fabricacdo de artefatos de material
plastico para uso na construcdo, exceto tubos e acessérios) classe C10. O calculo
para a composicdo da CIPA depende do numero de funcionarios e o grau de risco
da atividade. A CIPA da empresa pesquisada é composta por 3 funcionarios efetivos
e 3 funcionérios suplentes, possui um técnico de seguranca do trabalho de acordo
com a NR4. As normas regulamentadoras especificam as diretrizes de como a
organizagdo deve agir perante as mesmas (MARRAS, 2005).

A medicina e seguranca do trabalho séo feito por clinica terceirizada na
cidade de Sideropolis, sendo realizados os exames admissionais, demissionais,
periodicos e troca de funcao, os laudos LTCAT, PPRA E PCMSO sédo emitidos pela
clinica com o auxilio de profissional altamente qualificado garantido assim a
qualidade dos servi¢os prestados.

A empresa segue rigorosamente as normas, sendo atendidos todos os
parametros gue a mesma possui.

No Quadro 8 serdo apresentadas todas as normas obrigatorias que a
empresa em questao deve ter para atender a legislacdo vigente e os 6rgdos de

fiscalizagao.
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Quadro 8 — Normas Regulamentadoras.

NORMAS REGULAMENTADORAS

NR 01 - Disposi¢cbes Gerais - Ordem de Servico

NR 04 - Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho

NR 05 - Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes

NR 06 - Equipamento de Protec&o Individual - EPI

NR 07 - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional — PCMSO

NR 08 - Edificacbes

NR 09 - Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais — PPRA

NR 10 - Instalacdo e Servigos com Eletricidade

NR 11 - Transporte, Movimentacdo, Armazém e Manuseio de Materiais

NR 12 - Maquinas e Equipamentos

NR 15 - Atividades e Operacdes Insalubres

NR 16 - Atividades e Operacdes Perigosas

NR 17 - Ergonomia

NR 19 - Explosivos

NR 20 - Seguranca e Saude no Trabalho com Inflaméveis e Combustiveis

NR 21 - Trabalho a Céu Aberto

NR 23 - Protecdo Contra Incéndios

NR 24 - Condicdes Sanitarias e de Conforto nos Locais de Trabalho

NR 25 - Residuos Industriais

NR 26 - Sinalizacdo de Seguranca

NR 28 - Fiscalizacdo e Penalidades

NR - 35 Trabalho em Altura

LEI 8.213/91 - Art. 22 — Comunicacdo de Acidente do Trabalho - CAT

Fonte: Dados da pesquisada, 2014.

4.9.2 Controles internos

Os controles internos sdo uma ferramenta utilizada pela maioria das
empresas a fim de aprimorar cada vez mais a sua produtividade, comunicacao
interna, treinamentos e padronizar os procedimentos de trabalho. Cada empresa
pOSSui 0S seus proprios controles e de acordo com as suas necessidades, eliminam

0S erros e possiveis fraudes que possam ocorrer dentro da organizacao.
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S&0 0s processos que visam maior seguranca das informacbes e dos
processos operacionais. Geralmente sao implantados pela alta direcdo da empresa
com apoio das demais areas. Para obter o alinhamento das ac¢des de acordo com o
planejamento estratégico € importante envolver os diretores, gestores e
colaboradores de todos os niveis.

O controle interno na organizacdo representa um conjunto de
procedimentos, métodos ou rotinas com 0s objetivos de proteger os ativos, fazer o
controle de politicas estratégicas e operacionais, procedimentos e definicbes de
estrutura organizacional produzindo os dados confiaveis e que possam ajudar a
administracdo na tomada de decisdo (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Segundo Ribeiro (2006, p.205) a seguranca do trabalho pode ser definida

como.

Um conjunto de recursos técnicas, administrativas, educacionais, médicas e
psicoldgicas, empregadas para prevenir acidentes, seja pela eliminacao de
condicbes inseguras do ambiente, seja pela instrugdo ou pelo
convencimento das pessoas para a implementacao de praticas preventivas.

Na empresa pesquisada os controles internos referentes a Medicina e
Seguranca do trabalho séo realizados com o auxilio de planilha em Excel, nela
constam todas as informacgfes de cada funcionario como: matricula nome, data de
admisséo, cargo e cursos complementares, o0 RH possui uma rotina de analisar
mensalmente quem possui exames vencidos e quando devera ser realizado, de
acordo com o PCMSO, o funcionario € encaminhado a empresa terceirizada para a
realizacdo dos exames e posteriormente devera ser entregue a via da empresa para
controle e arquivamento na pasta do funcionario.

Na questdo de seguranca do trabalho o técnico de seguranca faz o
controle e entrega de EPI (equipamento de protecdo individual) na admissao e
periodicamente realiza as trocas conforme a NR 6 bem como a realizacdo de
treinamentos para a conscientizacdo do uso correto dos equipamentos de protecéo
individual que de acordo com Ribeiro (2006) o EPI € um dispositivo de uso pessoal
utilizado quando for inviavel tecnicamente a protecdo coletiva e € destinado a
protecdo da integridade fisica do colaborador sendo a sua utilizacdo imprescindivel

para o desempenho das tarefas.
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4.9.3 Beneficios

A respeito do tema beneficios, acredita-se que estes possuem grande
influéncia sobre a decisdo de permanecer ou ndo em determinada empresa. Ao
encontro desta afirmacgdo € preciso lembrar que se vive em um mundo cada vez
mais capitalista, desta forma, € inegavel a importancia de um salario justo.

Seguindo este pensamento € importante salientar as ideias de Marras
(2005) que denomina o beneficio como sendo um conjunto de programas ou planos
oferecidos pelas organizacbes em complemento com o sistema de salario compondo
assim a remuneracao.

A empresa possui um plano de beneficios muito atrativo como segue no
Quadro 9:

Quadro 9 — Plano de beneficios da empresa pesquisada.

E um prémio por assiduidade, sendo realizada a recarga via cartdo todo dia 1° de cada més; o valor é de R$
70,00 mensais; a compra pode ser realizada em qualquer estabelecimento conveniado, sendo que o
funcionério pode optar por comprar o que |he convém; ndo tem desconto para 0 mesmo, porém ndo possui

CESTABASICA direito a cesta basica quando o colaborador tiver falta injustificada de um dia e/ou atestados superiores a um
dia de trabalho e afastados pelo INSS com excegdo quem sofreu algum tipo de acidente de trabalho; ter no
minimo 15 dias de trabalho no més;

E obrigatdrio para todos os funcionarios a partir da data de admiss&o, podendo ser estendido para esposa (o)

UNIMED e filhos, o plano possui as seguintes coberturas: internagdo em quarto semiprivativo, consultas, exames e

tem cobertura nacional, a mensalidade para cada funciondrio e dependente é de R$ 33,09 e possui
coparticipacéo de 40% em consultas e exames.

O refeitdrio encontra-se na empresa com hordrios suficientemente grandes para que cada colaborador possa
REFEITORIO realizar suas refeicdes com tranquilidade e retormnar ao seu posto de trabalho, sendo que o horario esté de
acordo com a CLT que é de uma hora.

A empresa oferece um cartdo com um limite de R$ 250,00 mensais para realizar compras em

ACICARD .
supermercados e ahastecer em postos autorizados
FARMACIA Convénio com a farméacia para a compra de medicamentos caso houver necessidade.
ASSOCIACAO Associagdo que os funcionarios tém acesso para usufruir do seu intenalo e laser aos finais de semana junto

com amigos e familiares.
Fonte: Dados da pesquisada (2014).

O pagamento da remuneracdo é realizado todo dia 05 de cada més
juntamente com a entrega do contracheque onde constam o0s vencimentos e
desconto de cada funcionario, desta forma cada colaborador ja sabe

antecipadamente quanto vai receber.
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4.10 MOVIMENTACAO E REGISTRO

Na proxima etapa serdo analisados os processos de admisséo, registros,

as rotinas de folha de pagamento e desligamento.

4.10.1 Processo de admisséao e registro

A empresa em estudo segue um padréo para a solicitacdo dos servigos,
admissao, demissao, férias, entre outros, sendo disponibilizados os formularios pelo
RH da matriz ao responsavel de RH de cada unidade. De acordo com Lacombe e
Heilborn (2003) apds o processo de selecdo inicia a admissdo dos funcionarios com
a apresentacdo dos documentos exigidos pela empresa e de acordo com a
legislacdo. Abaixo, segue os controles realizados pelo responsavel de RH:

a) Admissdo de pessoal: a empresa possui um quadro de 125
funcionarios, quando houver a necessidade de uma nova contratacdo, o gestor
encaminha ao RH uma requisicdo de pessoal conforme figura 4 contendo as
informacdes de cargo, setor, salario, justificativa, se é substituicdo ou vaga nova e
assinatura do gerente da area, ap6és o RH encaminha para a Diretoria para ser
aprovada, a proxima etapa é abrir o processo de selecao;

Apés a aprovacdo da vaga, o RH faz a divulgacdo que se da através de
meios eletrénicos, sendo realizado em seguida um filtro dos curriculos recebidos de
acordo com o perfil exigido na requisicdo, levando em consideracdo o0 cargo
pretendido, habilidade e competéncias ja pré-definidos no plano de cargos e salarios
da empresa. Os curriculos que se enquadram na vaga solicitada sdo encaminhados
aos lideres do setor que solicitou a contratacdo e apos a entrevista os selecionados
sdo encaminhados ao RH para o processo de contratacao.

Na proxima etapa, apresenta-se o0 setor que o novo funcionario ira
trabalhar e solicita-se a lista de documentacdo necesséaria para a admissao e
exames admissionais. Por ultimo, marca-se a data de admissao e integracédo, que
segundo Lacombe e Heilborn (2003) consiste em informar aos novos empregados
quais os objetivos, as normas, horarios de trabalho entre outras informacfes

essenciais para a realizacdo das tarefas.
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7

Na integracdo também é apresentado o histérico da empresa,
remuneracao, beneficios, normas sobre seguranca do trabalho, qualidade dos
produtos e finalmente € realizada a entrega dos uniformes e EPI’s. Importante
ressaltar que todos os funcionarios registrados na empresa se enquadram no regime
da CLT onde lhe serdo assegurados todos os direitos trabalhistas.

b) Contrato de experiéncia: o contrato de experiéncia serve para avaliar
se 0 novo colaborador ira se adaptar as normas da empresa, a sua funcéo, segundo
as normas da empresa e a CLT o contrato pode ser pelo prazo de 45 dias sendo
prorrogado por mais 45 dias, se no final dos 90 dias o funcionario for efetivado, este
passara pela avaliacdo do contrato de experiéncia da figura 8 e enquadramento
salarial conforme figura 9;

c) Vale Transporte: a empresa disponibiliza o beneficio de Vale
Transporte para todos os colaboradores que necessitam, sendo aplicado o desconto
de 6% de acordo com a CLT;

d) Hora extra: as horas extras efetuadas pelos trabalhadores no periodo
de segunda a sabado serdo acrescidas de 50% e as horas efetuadas aos domingos
e feriados terdo acréscimo de 100% sobre o salario base, seguindo as normas da
convencgao coletiva da categoria e CLT. Para a realizacdo e autorizagcdo de hora
extra utiliza-se o formulario da figura 10;

e) Férias: o trabalhador tera direito a 30 (trinta) dias de férias
remuneradas a cada 12 (doze) meses trabalhados. Somados com mais 1/3
correspondente ao periodo aquisitivo. Mensalmente o RH envia aos lideres a lista de
férias onde consta o saldo de dias, o0 nome e o limite para que o funcionario possa
gozar as suas férias.

f) Licencas remuneradas: as licencas remuneradas nédo sofrerdo prejuizos
sobre o salario dos funcionarios desde que apresentados 0s comprovantes como

segue no Quadro 10:



Quadro 10 — Faltas Legais.

Faltas legais

Dias abonados

Falecimento de ascendente (Pai, Mae e
avos)

2 dias (teis e consecutivos;

Falecimento de esposa e filhos

3 dias (teis e consecutivos;

Falecimento de sogro/genro

1 dias Gteis e consecutivos;

Nascimento de filho para pai

5 dias Uteis e consecutivos;

Nascimento de filho para mée

120 dias;

Alistamento Militar

2 dias;

Falta para testemunhar

horas necessarias.;

Casamento Civil

3 dias;

Doacédo de sangue

1 dia a cada 12 meses de trabalho;

Prestar vestibular

1 dia a cada 12 meses de trabalho;

Trabalhar em eleicbes

2 dias a cada dia trabalhado nas elei¢bes.
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Fonte: Dados da pesquisada (2014).

g) Atestados: Os atestados deverdo ser entregues dentro de 24 horas ao
lider ou RH, devendo ser encaminhado ao médico do trabalho, a empresa possui
convénio com uma clinica médica onde sdo encaminhados os exames admissionais,
demissionais, troca de funcéo, periédicos e consultas.

h) Jornada de trabalho: A jornada de trabalho € de 44 horas semanais,
sendo que o intervalo de descanso € de uma hora, é obrigatoria a marcacao do
ponto na entrada/saida, e nos intervalos das refei¢cdes, de acordo com a portaria
1510 do Ministério do Trabalho.

i) Processos Trabalhistas: a empresa possui trés processos trabalhistas
abertos na unidade pesquisada, o responsavel pelo RH providencia a documentacao
e envia ao juridico da empresa que fica na matriz, sendo este responsavel por fazer
a defesa e contratar advogado para representar a empresa na cidade de Criciima, o
preposto indicado é o proprio funcionario do RH.

j) Empresas terceirizadas: a empresa possui trés empresas terceirizada
sendo a primeira responsavel pela limpeza, jardinagem e carregamento de
caminhdes, a segunda fornece os servicos de alimentacdo e a terceira realiza os
servicos de vigilancia patrimonial.

Com relagcédo ao aumento salarial, o lider solicita ao RH o enquadramento
ou efetivagdo sempre com justificativa, apos € encaminhado o formulario, conforme

Figura 9 para aprovacao da diretoria, sendo efetuado dentro do més solicitado.



Figura 8 — Avaliacdo do contrato de experiéncia
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AVALIAGAO DE CONTRATO DE EXPERIENCIA
GESTAO DE COMPETENCIAS

Nome: ‘ Data Admisséo/ Transferéncia:
Funcéo ‘ ‘ Gestor: D?‘a_
avaliagéo:
Matricula: | | Unidade:
ENCAMINHAMENTO (preencher apenas em caso da admissé&o)
Funcionario Empresa MOTIVO:
[] PERMANENCIA [ eFeTIvACAO
[ TERMINO DE CONTRATO [ TERMINO DE CONTRATO
CRITERIOS - a ser preenchida pelo Gestor
Avaliacdo: Assinalar X de acordo com a coluna dos critérios. Obs.: Escolher apenas uma opgé&o de resposta. Ruim Regular Bom Muito Bom
Conhecimento do Trabalho: Aplica os conhecimentos técnicos e tedricos na sua area de atuagéo, buscando os recursos e
suportes necessdrios para a perfeita realizagéo das diversas atividades do cargo. Conhece os procedimentos e instrugdes de
trabalho da area.
Apresentagdo pessoal: Apresenta-se de forma adequada, de acordo com seu cargo e fungdo. Cuida de sua higiene
pessoal.
Trabalho em equipe: compartilha com os colegas e lider problemas e solugdes em busca de melhoria, visando oportunizar a
integragdo e o crescimento de todos com a equipe. Auxilia espontaneamente para o fortalecimento do grupo, aceita criticas,
possui espirito de equipe, facilidade de comunicagéo e de relacionamento, visando um bom ambiente de trabalho.
Iniciativa: Inicia trabalho por conta prépria, busca informagées para suas atividades sendo capaz de resolver possiveis
problemas inesperados dentro de suas responsabilidades.
Comprometimento: Cumpre com horérios (pontualidade e assiduidade), postura solicita e disponivel, desejo de aprender e
participa de reunides e treinamentos.
Utilizag&o de Recursos: preocupagdo com despesas, beneficios e patrimdnio que a empresa propicia. Preocupa-se em
otimizar recursos, economia de materiais. Ordena o trabalho, cumpre combinagées, prazos e prioriza tarefas. Deixa seu posto
de trabalho organizado.
DESCREVA OS PONTOS DESTACADOS NA ENTREVISTA:
CARACTERISTICAS POSITIVAS DO COLABORADOR:
AGOES DE MELHORIA E DESENVOLVIMENTO:
REQUISITOS - a ser preenchido pelo RH
Possui requisitos necessarios descritos no cargo?
Situacgéo Situagéo -
; Inapto Acdes
Desejada Atual Apto P ¢
Conforme
Educacéo | Descrigdo do
Cargo
Conforme
Experiéncia | Descricdo do
Cargo
Conforme
Matriz de
Habilidade | Habilidades /
Descrigdo de
Cargos

ASSINATURAS

Declaro que estou adaptado a area e as atividades pertinentes ao cargo de

Gestor da Area Recursos Humanos

Colaborador

Fonte: Dados da pesquisada (2014).



Figura 9 — Formulério de movimentacgéo funcional/salarial.

) Enquadramento

Funcionario:
c Crachéa:
g Empresa:
5 Unidade:
Setor:
OBS: Somente deverédo ser preenchidos os campos de destino (abaixo) que sofrerem alteragdes
Empresa:
Unidade:
Setor: Cédigo Centro de custo:
2
@ Turno:
8 Coddigo do Cargo: Descricéo do Cargo:
Coédigo do Nivel (funcéo): Descricdo do Nivel (fungéo):
Coédigo Unidade de lotagéo: Descrigdo Unidade de Lotag&o:
Motivo da movimentagéo: Insalubridade/Periculosidade:
( ) Promogéo
( ) Alteracéo de nivel /funcéo () Recebe 20% insalubridade ( ) Retirar 20% insalubridade
( ) Transferéncia entre empresas () Recebe 40% insalubridade ( ) Retirar 40% insalubridade
( ) Transferéncia entre setor/unidade () Recebe 30% periculosidade () Retirar 30% periculosidade
(
(

) Enquadramento — Salario Efetivagéo

Transferéncia: Politica de transferéncia:
( ) Temporaria — Maximo 12 meses — 25% salario nominal Antecipacéo Adicional de Transferéncia:
() Definitiva — Preencher quadro ao lado - Politica de Transferéncia () Gerentes — 4 salarios nominais
Auxilio Mudanga: ( ) Coordenadores/Especialistas — 5 salarios nominais
() Empresa realiza transporte referente a mudanga ( ) Demais Cargos — 6 salarios nominais
() Ressarcimento transporte via folha de pagamento OBS:Formulério de Adesé&o deve constar em anexo neste formulario.

VERIFICAGAO DE COMPETENCIAS (USO RH)

Treinamentos:

Possui Treinamento necessario? ( ) Sim () N&o; Aceita o funcionario para o cargo? ( x ) Sim Por qué?
() Naéo Acéo:

Habilidades :

Possui habilidades necesséarias? ( ) Sim () N&o; Necessita testagem? () Sim ( x ) Nédo

Aceita como valido o novo conjunto de habilidades? ( x )Sim ( ) N&o
Necessita agdes para desenvolvimento de habilidades? ( x) Sim () Néo Quais?

Experiéncia:

Possui experiéncia necessaria? () Sim () Né&o; Aceita o funcionario para o cargo? (X ) Sim Por qué?
( ) Nao Acao:
Educacéo :
Possui nivel de educagéo necessario? ( ) Sim () N&o; Aceita o funcionario para o cargo? ( x ) Sim Por qué?
( ) Nao
Data da movimentagéo: Nome Gestor solicitante:

Justificativa gestor/diretoria em caso de reajuste salarial:

Salério Atual Salario Proposto/Condigdes Visto da Geréncia Aprovagdao Diretoria

Aprovagao RH Corporativo:

Fonte: Dados da pesquisada (2014).
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Figura 10 — Formuléario de hora extra.

ACORDO PARA PRORROGACAO
DE HORAS DE TRABALHO
DATA SETOR
ABR PLASTICOS S.Acomvenciona com seus empregados abaixo relacionados o acordo para prorrogagéo de horas de trabalho, nos moldes da
CL.T,
REGISTROS HORARIO FOLGA TRAN
N° [ MATR. NOME INICIO [ FIM_ | TOTAL ASS. MOTIVO DIA LINHA
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
VISTOS

SUPERVISOR / ENCARREGADO | GERENTE RECURSO HUMANOS

Fonte: Dados da pesquisada (2014).

4.10.2 Folha de pagamento

Compete ao RH, organizar e manter as atividades a serem desenvolvidas
a cada més e programacdao das futuras atividades incluindo os pagamentos a fim de
manter um cronograma sincronizado com as demais areas da empresa, evitando
assim atrasos nos pagamentos ou multas futuras.

Sendo assim verificaram-se as seguintes atividades e controles no RH da
empresa estudada:

a) No dia 20 de cada més, o responsavel pelo RH da unidade faz o
lancamento de todos os descontos na folha de pagamento de cada funcionario;

b) Todo dia 20 de cada més sao realizadas a conferéncia e fechamento
do cartdo ponto de todos os funcionarios, ap6s o responsavel do RH da matriz faz o
fechamento da folha de pagamento bem como pagamento do salario, encargos
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sociais, impostos, fundo de garantia por tempo de servigo. Apds, o arquivo € enviado
a uma empresa terceirizada a impressao e confecgdo dos holerites e enviados a
cada unidade produtiva para serem entregues aos colaboradores;

c) Dia 21 de cada més é realizada a compra de vale transporte,
conferéncia dos funcionérios que tiveram faltas ou atestadas durante o més a fim de
realizar o repasse do vale alimentacdo (cesta basica) seguindo as normas e
procedimentos da empresa,;

d) No dia 26 de cada més € enviado a gerencia de cada unidade o
relatério contendo as despesas do més para verificar o valor total desembolsado
pela empresa a cada colaborador, quantidade de horas extras realizadas, horas
trabalhadas, férias, faltas injustificadas e atestados, remuneracéo, adicionais como
insalubridade e periculosidade, resumo dos gastos com o0s beneficios como vale
transporte, plano de saude, vale transporte, cesta basica, entre outros.

A empresa possui uma planilha de controle interno onde constam todas

rotinas mensais, sendo muito bem elaborada e controlada pelo RH.

4.10.3 Desligamento

Segundo Ribeiro (2006), a demissdo sempre é traumatizante para a
empresa e para o funciondrio, que por muitas vezes pode acarretar consequéncias
negativas para o empregado.

Na empresa pesquisada quando a demissao € por iniciativa da empresa,
o lider ou gestor deve solicitar ao RH por e-mail com a uma justificativa do
desligamento, tendo em vista que o custo de uma demissdo é elevado devido as
multas e encargos, também é levado em consideragédo se o funcionario ndo possui
estabilidade, a data de corte da folha que € sempre dia 20 de cada més respeitando
o fechamento da folha de pagamento.

O lider faz a demissdo e encaminha o ex-funcionario ao RH para assinar
a documentacado, realizar os exames e agendar a homologagédo, sendo esta
realizada no sindicato da categoria se possuir mais de trés meses de trabalho ou na
empresa se estiver no contrato de experiéncia.

No ato da demissédo o RH realiza uma entrevista de desligamento com
questdes abertas a fim de obter o grau de satisfacdo dos funcionarios em relagéo ao

ambiente de trabalho, chefia, colegas, remuneracdo e beneficios, atendimento das
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areas de RH e seguranca do trabalho, pontos positivos e negativos e sugestfes de
melhoria, sendo que no final do més o RH faz um relatorio de todas as entrevistas de
desligamento do periodo e encaminha para a geréncia e diretoria para analise.

Na Figura 11 segue o formulario utilizado na entrevista.



Figura 11 — Entrevista de desligamento.

ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

Nome: |

Setor: | Horario:|:| Chefia imediata:

Data de Admisséo: | |  Data de Saida:| |
Situagdo: [ ] Demitido [ Pediu demissio Unidade:| |

1. Motivo do Desligamento:

2. Vocé estava satisfeito com o trabalho que realizava:

[Jsmm Por que?

[InAo

[]EM PARTE

3. Vocé visualizou possibilidade de crescimento na empresa? Conseguiu crescer? (participou de treinamentos, promogéao e/ou Transferéncia):

[Osm Como?

[InAo

[ EM PARTE

4. Condicdes de trabalho (ambiente fisico/instalacdes;equipamentos/material de trabalho, atendimento das areas de RH, ambulatério médico,
dentistas, seguranga do trabalho):

5. Relacionamento com Chefia (aceitacdo de sugestdes de melhoria nos procedimentos de trabalho, agilidade na solugdo de problemas,
atencdo a problemas e duvidas, reconhecimento e valorizacdo da equipe, relacionamento com subordinados):

6. Relacionamento com colegas:

7. Remuneracdo/Beneficios (Vale-refeicdo/restaurante; vale transporte; salario; cartdo farmacia; subsidio alimentagéo/rancho; plano de satde):

8. O que mais lhe agradou na empresa? 9. O que menos lhe agradou na empresa?

10. Vocé voltaria a trabalhar na empresa? Indicaria a empresa a um amigo?

Parecer RH:

Data:

Assinatura RH Unidade

Fonte: Dados da pesquisada (2014).
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4.11 GESTAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nas proximas secdes serdo analisadas se a empresa possui a politica de

clima organizacional e endomarketing.

4.11.1 Clima organizacional

Para garantir a satisfacdo do colaborador, sendo possivel até diminuir os
indices de rotatividade e absenteismo da empresa, pode ser utilizada uma
ferramenta muito eficaz que € a pesquisa de clima. Na empresa pesquisada néo é
realizada a pesquisa de clima organizacional devido aos altos custos para a sua
realizacdo, pois no momento que for realizada esta deve estar ciente que devera
realizar as sugestdées de melhorias mais importantes da pesquisa, esta pesquisa
pode ser realizada pela propria colaboradora do RH dimuindo assim os custos com a
realizacdo da pesquisa, porém todos os formularios respondidos devem estar em

completo sigilo.

4.11.2 Endomarketing

O Endomarketing tem por objetivo trazer aos colaboradores a motivacao,
informacéo, a valorizacdo dos mesmos e consequentemente a qualidade de vida, é
um meio de comunicacado interna voltada aos funcionarios e que busca estratégias
de marketing interno. E importante a integracdo entre os setores da empresa a fim
de criar acbfes que se voltem ao comprometimento dos colaboradores com a
empresa e vice versa, melhorando assim o clima organizacional.

O endomarketing também é responsavel por transmitir uma imagem
positiva da empresa melhorando o relacionamento entre gestores e funcionarios,
uma boa comunicagéo interna torna 0 ambiente mais harmonioso e saudavel para se
trabalhar, também é importante ressaltar que o0s gestores devem transmitir a
confianca que tem nos funcionarios transmitindo-lhes os objetivos, metas e valores
da companhia assumindo o compromisso leal com a empresa. Tem por objetivo
melhorar a comunicacdo, gerando satisfacdo e motivacdo aos funcionarios

aumentando assim a produtividade e o0 comprometimento dos mesmos.



80

Para Stewart (1998), o endomarketing esta ligado diretamente a
comunicacgdo interna, aliado as técnicas de marketing e RH, se faz oportuno e
necessario para melhorar a relacdo entre patrdo e empregado bem como a sua
produtividade.

A empresa pesquisada realiza o plano de endomarketing, através de
comunicacado interna, utilizada para repassar aos colaboradores as novidades da

organizacao através de e-mails, murais, treinamentos e campanhas informativas.
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5 SUGESTOES DE MELHORIA

Em face de todas as informacOes presentes nesta pesquisa e
considerando 0s principais processos realizados no departamento de recursos
humanos, € possivel delinear sugestbes de melhorias que podem ser implantadas
na empresa para melhorar produtividade, visando consolidar cada vez mais a
empresa pesquisada no mercado da construcao civil.

Em um primeiro momento, visualizam-se melhorias no processo de
recrutamento, onde os gestores de cada area no qual o novo candidato realizara as
suas tarefas devera participar ativamente do processo descrevendo como €
realizado o trabalho no setor e 0 que qual a postura e atitudes que se espera do
novo funcionario. Salienta-se que os candidatos internos sempre terdo preferéncia
no processo seletivo em relagdo aos candidatos externos, caso 0S mMesmos
preencham os requisitos do cargo/funcédo em aberto.

Em seguida deverd ser estruturado o planejamento estratégico de
recursos humanos com o objetivo de melhorar os procedimentos de trabalho, bem
como formalizar as politicas de RH propostas pela pesquisadora. Outro ponto a ser
analisado em conjunto com o planejamento estratégico € a matriz Swot de RH
apresentada no quadro 6 dando énfase aos pontos fracos e as ameacas da
organizacdo como um todo.

Outro ponto a ser revisto sdo os treinamentos e capacitacbes para 0s
funcionarios da producao da unidade, principalmente aos operadores que devem
participar de uma reciclagem para operar as maquinas diminuindo assim o0s
desperdicios de matéria prima e de tempo.

Para melhorar o desempenho dos processos de recursos humanos seria
de extrema importancia que o RH e seguranca do trabalho participassem de forma
mais efetiva de capacitacdo dos funcionarios a fim de obter mais éxito na realizagéo
das tarefas pertinentes a cada cargo bem como auxiliar o colaborador no que for
necessario. Desta forma a empresa obteria melhores resultados inclusive em
melhorar a motivacéo dos funcionarios sentindo-se mais integrados com a empresa.

Outro ponto chave seria implantar os procedimentos obrigatorios e
peridédicos de RH a fim e medir a satisfagdo dos colaboradores quanto a empresa,
bem como avalia-los a fim de se dar uma oportunidade de feedback, objetivando o

desenvolvimento de cada colaborador, setor e a empresa como um todo. Por isso a



82

pesquisa de clima e a avaliagdo de desempenho passariam a ser obrigatorias com
periodicidade maxima bianual no caso de pesquisa de clima e anual para a
avaliacdo de desempenho.

A geréncia juntamente com a diretoria deveria prever uma verba e
destina-la para a utilizacdo em treinamentos anuais de forma a contemplar todos os
colaboradores da unidade desenvolvendo a sua capacidade profissional e intelectual
melhorando o seu desempenho. Para isso, a verba para estas atividades seria
dividida entre os departamentos existentes a fim de atender a todos conforme a
necessidade de desenvolvimento e para isso, € de extrema importancia que o0s
gestores participem ativamente da construcéo da matriz de treinamento, bem como
no controle da utilizacdo da verba.

Uma estratégia de mercado é fazer um benchmarking nas demais
empresas da regido de Siderdpolis e Cricilma para conhecer melhor suas politicas
de remuneragdo e beneficios, visando a melhoria nestes quesitos a fim de néo
perder colaboradores para outras empresas. Se caso a empresa tiver verba
suficiente para melhorar as condi¢cbes ou igualar as condicBes oferecidas pelas
demais empresas.

Outra melhoria encontrada para a parte fisica da empresa seria a
consultoria de um especialista em layouts fabris, a fim de fazer um estudo sobre o
espaco fisico disponivel, bem como a distribuicdo das maquinas, automacao de
processos, e as condicdes de trabalho ligadas a producdo. Além do layout, outra
questdo seria propor a implantagdo da ferramenta 5 “S” objetivando uma melhor
organizacdo do ambiente de trabalho.

A ergonomia dos locais de trabalho e esforco fisico, bem como os
trabalhos a céu aberto para o setor de logistica é outro ponto a ser revisto e
melhorado. Poderia também criar um cronograma de parada obrigatéria para a
manutencao periodica das maquinas e equipamentos bem como construcdo de um
coberto para os colaboradores da logistica ndo se expor demais as mudancas
climaticas.

Uma melhoria para todo o quadro funcional é a implantacédo de ginastica
laboral a ser realizada trés vezes por semana, a fim de evitar afastamentos alegando
condi¢bes de trabalho inadequadas, propor o intervalo de 15 minutos de descanso,
além de uma hora de intervalo para as refeicdes realizadas atualmente. Acredita-se

ser possivel prevenir uma série de doencas ocupacionais além de obter um aumento
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na produtividade e reforco na coesao do grupo de trabalho.

Objetiva-se também que haja por parte dos gestores um maior
comprometimento quanto a melhoria dos resultados com os funcionarios, pode-se
realizar semanalmente reunido com os lideres e RH para discutir os indices de
turnover e absenteismo. Desta forma o gestor seria impactado pela constante
oscilacdo do indicador e teria a responsabilidade de justificar a elevacdo destes
indices. Acredita-se que assim haveria um maior empenho para controle, bem como
uma maior preocupacdo com as causas efetivas dos desligamentos, sugere-se
melhorar o formulario de entrevistas de desligamentos através do seu layout, em vez
de ser composto por questdes na sua maioria dissertativas, 0 mesmo pode ter uma
grade de respostas e a medicdo do grau de satisfacdo se daria de forma mais clara
e fidedigna.

Para finalizar, ndo menos importante, a diretoria da empresa se fazer
mais presente, visitando a unidade mensalmente e tendo uma maior proximidade
com os colaboradores, através de programas como café na fabrica, dia do

trabalhador e confraternizacao de final de ano.
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5 CONCLUSAO

Através do estudo realizado na empresa pesquisada, € possivel concluir
gue as organizagcdes devem direcionar seus esforcos a fim de manter e reter seus
colaboradores que sé&o seu bem mais precioso e o diferencial competitivo em um
mercado saturado e concorrido, onde o alto custo com a folha de pagamento
especificamente os altos indices de turnover e absenteismo pode comprometer todo
o resultado da empresa, pois 0 processo interfere na produtividade e
consequentemente no cliente final.

A medida que os processos de recursos humanos sdo manipulados de
forma incorreta a qualidade dos servicos prestados e consequentemente do produto
acabado fica extremamente comprometida e no que tange a producgéo, os pedidos
sao atrasados, gerando a insatisfacéo do cliente.

Como dito no inicio do presente estudo, as pessoas mudaram e nao se
submetem mais a empregos onde ndo se sintam felizes em seus ambientes de
trabalho e vao em busca disso constantemente, néo ficam estagnadas e insatisfeitas
onde estdo, e a satisfacdo deve ser geral que vai desde a remuneracéo e beneficios
bem como o ambiente de trabalho, o relacionamento interpessoal entre outros.

Com o mercado cada vez mais aquecido e em busca de mao de obra
qualificada onde a regra que prevalece € a lei da oferta e demanda as organizacdes
que nado puderem oferecer condicdes sadias de ambiente de trabalho néo tera
fidelizacdo de seus colaboradores. Por isso, foram apresentados o0s principais
conceitos sobre os processos de recursos humanos e buscam-se junto a bibliografia
os fatores que podem influenciar nas tarefas do RH e dos gestores no dia a dia da
empresa pesquisada. Foram utilizadas como referéncia as interpretagdes de autores
consagrados como Chiavenato, Marras entre outros, através de uma breve
apresentacao das principais teorias que versam o assunto.

Com o presente estudo, 0 RH da empresa em questdo pode rever 0s seus
processos sendo de grande valia as consideracdes feitas pela pesquisadora, pois a
empresa nao tinha alguns habitos que sdo muito importantes no dia a dia da
organizacdo como, por exemplo, o gestor participar do processo de recrutamento e
selecdo, realizar ao levantamento das necessidades de treinamento e aplicar a
avaliacdo de desempenho anual. Realizou-se uma analise criteriosa sob todos 0s

processos de recursos humanos a fim de propor as melhorias sugeridas
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anteriormente, ndo necessariamente estas serem colocadas em pratica de forma
simultanea, sendo critério de a empresa optar quando e qual a melhoria aplicar, a
fim de controlar de forma efetiva os seus resultados.

Com o desenvolvimento do presente estudo, espera-se colaborar com a
empresa para que esta venha a adotar os planos de melhorias propostos, reduzindo
0s problemas no que se refere aos processos de RH e a gestdo, que reflete na
imagem da empresa perante um mercado cada vez mais competitivo frente aos seus

concorrentes.
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