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RESUMO

BORGES, Lidiane Cechinel. Principais causas da rotatividade de pessoal em
uma empresa de construcao civil de Criciuma SC, e quais os reflexos para a
empresa. 2011. Orientador: Fabricio Machado Miguel. Trabalho de Conclusdo do
Curso de Ciéncias Contabeis. Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.
Criciuma — SC.

O setor de construcao civil vem enfrentando nos ultimos anos diversos problemas
quanto a falta de mao de obra qualificada, ocasionando a rotatividade de pessoal
que, em funcédo disso esta buscando se aperfeicoar cada dia mais para se manter no
mercado. O objetivo geral da presente pesquisa é identificar as principais causas do
elevado indice de rotatividade no setor, uma vez que esta gera transtornos e
prejuizos para as organizagdes, no que diz respeito ao elevado custo com
admissdes e demissodes e o impacto da falta e desqualificacdo da mao de obra hoje
disponivel no mercado. Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva e documental
realizada junto ao setor de recursos humanos de uma empresa no setor de
construgao civil no municipio de Criciuma/SC, com a participacao de 50 (cingiienta)
colaboradores através da entrevista de desligamento. Para enfrentar esta
dificuldade, é de grande énfase que as organizagcdes mantenham uma administracao
apropriada de recursos humanos e gestdo de pessoas, pois esta possui grande
contribuicdo na tomada de decisédo do colaborador.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Departamento Pessoal. Rotatividade.
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1 INTRODUCAO

Este estudo objetiva levantar os problemas da falta de mao de obra no
setor de construcéo civil, assunto em evidéncia no mercado nacional atual.

Neste primeiro capitulo demonstra-se o tema e o problema,
posteriormente 0s objetivos da pesquisa, sendo definido o objetivo geral e os
objetivos especificos, seguidos da justificativa de pesquisa quanto ao tema abordado
e a metodologia que sera utilizada.

Apresentar-se-4 dados sobre a empresa LCB CONSTRUCOES LTDA
com intuito de coletar informagdes que identifiquem as possiveis causas da
rotatividade de colaboradores. O estudo tem como base, o fato de que os
colaboradores estdo deixando a organizagcdo em um curto periodo de tempo,
fazendo com que a mesma se preocupe em diagnosticar o porqué das saidas
excessivas. Com isso tornou-se necessario um levantamento de informacdes que

constate quais as principais causas da evasao destes colaboradores.

1.1 Tema e Problema

A escassez da mao de obra esta se tornando um fenébmeno tao intenso
que esta sendo chamado de apagao da mao de obra. Esse apagao esta sendo mais
comentado por envolver uma grande fatia da economia brasileira, entretanto, a
economia esta crescendo € a mao de obra ndo esta se qualificando na mesma
velocidade, fazendo com que tenhamos estagnacao. (G1.GLOBO.COM)

O setor de construcéao civil € um dos setores que estdo contribuindo para
o crescimento da economia brasileira, pois comporta uma grande parte dos
trabalhadores do pais. A todo o momento, vé-se mais uma obra na cidade, e
conseqlentemente, maior nUmero de empregos.

Os profissionais da construgao civil costumam migrar de uma construtora
para outra, devido a oferta de maiores beneficios, vantagens e salarios, acarretando
grande rotatividade da m&o de obra.
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A motivacdo e o bem estar do funcionario sdo fatores de extrema
importancia dentro de uma organizacao. Um colaborador motivado desenvolve sua
funcdo com mais sabedoria e cuidado, ndo tendo motivos para procurar um novo
emprego. Perante esta situacdo pode-se observar que com um elevado indice de
rotatividade presume apresentar a possibilidade que algo possa estar errado na
gestdo da empresa. E importante que os responsaveis pelo recrutamento de pessoal
possam analisar caso a caso para detectar possiveis falhas no controle.

O mercado de trabalho estd competitivo e os profissionais cada vez mais
exigentes, valorizando-se cada dia. Com isso, as empresas que nao tem um plano
de gestdo adequado para funcao estdo correndo riscos de perder bons profissionais
que gerariam lucros significativos e, este mesmo funcionario que se desliga da
empresa, teoricamente ira para outra empresa, fortalecendo a mesma, além de
gerar para o empreendedor um alto custo com admissao, rescisdo, dentre outras
despesas.

Neste contexto, o estudo procura solucionar o seguinte problema: Quais
as principais causas da rotatividade de pessoal no setor de construcao civil e quais

seus reflexos para as organizagdes?

1.2 Objetivo Geral

O objetivo desta pesquisa tem como fator principal demonstrar as
principais causas da rotatividade dos colaboradores de uma empresa de constru¢ao
civil do municipio de Criciuma/SC, e apresentar solucdes de como a empresa pode
trabalhar para que esse fator reduza.

1.3 Objetivos Especificos

v' Buscar a fundamentacao teérica para o tema adotado;
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v' Fazer um estudo documental para diagnosticar os principais
fatores que geram a rotatividade dentro de uma organizacao;

v' Evidenciar os principais gastos com a rotatividade;

v' Elaborar um fluxograma do processo de recrutamento, selecéo e

desligamento da empresa.

1.4 Justificativa

A falta de mao de obra qualificada é um assunto abordado nos principais
eventos relacionados ao setor da construgéo civil, bem como, todos outros setores
do ramo de producao nos ultimos 3 (irés) ou 4 (quatro) anos, porém, mesmo diante
desta dificuldade, as empresas nao estdo se preparando, nem tampouco buscando
uma solugao para 0 mesmo.

Atualmente a rotatividade é apontada como o principal fator a limitacao de
expansdao do seguimento, principalmente na construcdo civil, onde diversas
construtoras estdo com as obras paralisadas devido a falta de mao de obra. Além de
este fato estar impossibilitando o crescimento, ele ainda contribui diretamente com a
inflacdo dos salarios, que por sua vez, vem aumentando a inflacdo do mercado
imobiliario. (G1.GLOBO.COM)

Com o mercado cada vez mais competitivo e os clientes mais exigentes,
as empresas precisam estar com o quadro de funcionarios bem qualificados e
motivados, para que ndo haja rotatividade e a empresa ndo deixe de executar o
trabalho.

Este trabalho busca identificar os reais motivos que fazem os
colaboradores desligarem-se da empresa em questdo e, com os dados alcancados
durante a pesquisa, espera-se ser possivel avaliar esses motivos e as causas que
levam o funcionario a pedir o desligamento da empresa.

Além disso, ao pesquisar sobre esse tema, pretende-se desenvolver uma
forma de minimizar a rotatividade na empresa, evitando gastos e valorizando os

profissionais que nela atuam.
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1.5 Metodologia

Para elaborar este trabalho de pesquisa, foram utilizados alguns métodos
€ processos, especificados abaixo.

A abordagem deste trabalho constitui-se quanto aos objetivos, numa
pesquisa descritiva, que conforme Gil (1991, p. 46),

as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Uma de suas caracteristicas
mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacgao sistematica.

Santos (2004, p.29) “define o tipo de pesquisa descritiva como
desenvolvida em trés etapas: seleciona-se uma amostra significativa, aplicam-se
questionarios ou formuléarios, ou entrevistam-se diretamente os individuos; os dados
sao entdo tabulados e analisados quantitativamente, com o auxilio de calculos
estatisticos.”

Quanto aos procedimentos, sera a pesquisa bibliografica. A pesquisa
bibliografica, segundo Gil (1991, p. 48),

€ desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido principalmente
de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja
exigido algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas desenvolvidas
exclusivamente a partir de fontes bibliograficas.

A pesquisa bibliografica do estudo se dara através da coleta de
informagdes por meio de livros, revistas, artigos e sites referentes ao tema e ao
problema da pesquisa.

Serd utilizada também a pesquisa documental, que se refere a
investigacdo de documentos com propoésito de descrever e comparar usos e
costumes, diferencas, variacées, tendéncias e outras caracteristicas. (CERVO;
BERVIAN, 2007).

Quando o funcionario se desliga da empresa, por motivos voluntarios ou
por iniciativa da mesma, esta realiza uma entrevista de desligamento, através de

formularios, com objetivo de levantar os motivos e medir o grau de satisfagdo do
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colaborador, facilitando assim o trabalho dos profissionais responsaveis pela gestao
e lideranca de pessoas.

O procedimento da pesquisa documental, de acordo com Santos (2004),
sao tabelas estatisticas, relatérios de empresa, documentos informativos arquivados
em reparticbes publicas, associagdes, igrejas, sindicatos, correspondéncia pessoal
ou comercial. A utilizagdo de qualquer uma dessas fontes caracteriza como pesquisa
documental.

A pesquisa documental apresenta uma série de vantagens, dentre elas, o
custo, como a analise dos documentos exige apenas disponibilidade de tempo, este
se torna expressivamente baixo, quando comparado com o de outras pesquisas
(GIL, 1991).

Para GIL (1991, p. 52) “outra vantagem é nao exigir contato com os
sujeitos da pesquisa. E sabido que em muitos casos, o contato com sujeitos é dificil
ou até mesmo impossivel. Em outros, a informacao proporcionada pelos sujeitos €
prejudicada pelas circunstancias que envolvem o contato”.

Utilizou-se para abordagem do problema, a pesquisa quantitativa, que
segundo Oliveira (2002, p.115) diz que:

O método é empregado no desenvolvimento das pesquisas de &mbito
social, econdbmico, e de comunicacdo, mercadolégicas, de opinido, de
administragéo, representando, em linhas gerais, uma forma de garantir a
precisdo dos resultados, e evitando com isso distorgdes de andlise e
interpretacdes.

Quanto a tipologia da pesquisa serd usado ainda o procedimento
levantamento ou survey que segundo Gil (1991, p. 56)

Caracterizam-se pela interrogacao direta das pessoas cujo comportamento
se deseja conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagéo de informagdes
a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para em
seguida, mediante analise quantitativa, obterem-se as conclusodes
correspondentes aos dados coletados.

No entanto, sera realizada uma entrevista com o engenheiro da empresa

em estudo com intuito de levantar a visdo da mesma quanto ao assunto.
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Logo, esses procedimentos metodoldgicos serdo utilizados com a
finalidade de estudar os reflexos causados pelo indice de rotatividade de pessoal em

uma empresa do ramo de construcao civil.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo trazer ao leitor a base teérica sobre o
tema em questao, trazendo inicialmente uma prévia sobre o setor de construcéo

civil, para posteriormente conceituar a gestao de pessoas e suas ferramentas.

2.1 Setor de Construcao Civil

Atualmente o setor da construcdo civil € o que mais cresce no cenario
nacional, devido ao aumento do poder aquisitivo proporcionado nos ultimos anos,
principalmente pelos beneficios concedidos pelo governo que facilitaram a compra
de imoOveis para pessoas de baixa renda, aumentando a demanda e,
consequentemente, atraiu investidores para a oferta.

Segundo informacdes do Sebrae do Rio Grande do Sul, as atividades da
construcgao civil representam 73,45% do macro-setor, seguido da industria associada
a construcao (20,34%) e dos servicos associados a construcao (6,21%). Os elos que
formam a cadeia também sao responsaveis por empregar 6,2 milhdes de
trabalhadores, o que representa 9,3% do total no pais.

A construgao civil, por tratar-se basicamente da prestacdo de servicos,
depende diretamente da mao de obra de pessoas que, quanto maior e mais
qualificada, melhor para a empresa, pois garante seu sucesso diante do mercado.
Porém, ndo é isso que estda acontecendo. Além de escassa, a mao de obra
apresenta-se desqualificada, e um dos grandes motivos é o desinteresse das
organizacdes em investir em pessoas.

Neste contexto, Lima (2003, p. 189) enfatiza a importancia do
investimento no quadro funcional quando afirma que “neste mundo de instabilidade e
mudancas permanentes, onde o presente € efémero, o futuro é imprevisivel e todas
as coisas conhecidas se esvaecem continuamente, o que resta sdo pessoas. No
final, sdo elas que realmente importa”. Desta forma, abordar-se-4 a gestdo de

pessoas, essencial no relacionamento funcional.
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2.2 Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas visa a cooperag¢dao dos individuos que atuam na
organizacao, fazendo com que os objetivos organizacionais e individuais sejam
alcancados. As empresas, segundo Franca (2007, p.1) “sao feitas de pessoas para
pessoas. A pedra fundamental da gestao de pessoas esta na contribuicao conceitual
e pratica para uma vida humana mais saudavel e com resultados legitimos de
produtividade, qualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel”.

Gil (2002) conceitua que a gestao de pessoas € um ramo especializado
da Ciéncia da Administracdo que contempla todas as acdes empreendidas por uma
organizacao, com objetivo de integrar o colaborador no contexto da organizacéo e o
aumento de sua produtividade. Ja na visdao de Marras (2002) é um conjunto de
estratégias, técnicas e procedimentos focados na mobilizacdo de talentos,
potenciais, experiéncias e competéncias do quadro de colaboradores de uma
organizacdo, bem como a gestdo e a operacionalizacdo das normas internas e
legais incidentes.

Corroborando Chiavenato (2006, p.23) “as organizacdes sao constituidas
de pessoas e dependem delas para atingir os seus objetivos e cumprir as suas
missdes”. O autor explica ainda que as pessoas passam 0 maior tempo de suas
vidas dentro de uma organizacdo, por isso é basico e necessario que 0s mesmos
trabalhem unidos para que assim alcancem seus objetivos com mais preciséo,
dentro de uma organizacao nao é possivel se desenvolver trabalhando sozinho. As
pessoas sao essenciais para que haja uma administracdo de gestdao de pessoas,
sem elas nao seria possivel desenvolver uma estratégia de gestao.

Algumas organizagbes comecam a reconhecer o colaborador como
parceiro, ja que todo processo produtivo é realizado com a participacao conjunta de
diversos parceiros, como fornecedores, acionistas e clientes. Gil (2001) destaca que
a importancia do empregado torna-se mais evidente numa organizagdo, a medida
que sua forca de trabalho esteja envolvida principalmente com atividades
especializadas.

O autor cita ainda que desde os meados das décadas de 80, as empresas
vém enfrentando sérios desafios como, a globalizagdo da economia, evolugdo das

comunicacgobes, desenvolvimentos tecnolégicos e competitividade, na qual, as que
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sdo capazes de sobreviver sofrem conseqiiéncias dramaticas, como a reengenharia’
e a terceirizagéo.

Diante destes fatos, é possivel visualizar a evolugdo para uma nova forma
de gestao de recursos humanos, chamada de gestao de pessoas, que também pode
ser chamada de gestao de talentos, de parceiros, do capital humano, do capital
intelectual, entre outros.

Neste contexto, Chiavenato (1999, p. 6) expdes que

a gestdo de pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizagbes. Ela é contingencial e situacional, pois
depende de varios aspectos como a cultura que existe em cada
organizagdo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do
contexto ambiental, o negocio das organizag¢des, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras varidveis importantes.

A administracdo de recursos humanos tem como fungdo realizar os
processos burocraticos de admissao e demissdo de pessoas, elaboracao folhas de
pagamentos, entrega de declaragdes, entre outros. Porém, atualmente existe uma
nova versao para a administracao de recursos humanos (ARH), que por sua vez nao
somente efetua as fungdes citadas, como também recruta, seleciona e oferece
treinamentos profissionais.

Maximiano (2004) enfatiza que o maior patriménio de uma empresa séao
as pessoas. Uma empresa que tem um grande numero de funcionarios em seu
quadro passa por dificuldades de relacionamento, pois cada funcionario é Unico,
cada um com suas necessidades e problemas, no entanto, todos devem ser tratados
da mesma forma. A ARH atual deve visar a valorizacdo das pessoas da
organizacao. Porém, é notério que nao acontece dessa forma, ainda adota-se uma

forma ultrapassada para a realidade dos seres humanos.

A funcao de Recursos Humanos (RH), ou Gestdo de Pessoas, tem como
objetivos, encontrar, atrair e manter as pessoas de que a organizacao
necessita. Isso envolve atividades que comegam antes de uma pessoa ser
empregada da organizacdo e vao até depois que a pessoa de desliga
(MAXIMIANO, 2004, p. 31).

! Acdo de reorganizar uma empresa, reduzindo o nimero de departamentos e/ou niveis
hierarquicos, muitas vezes com a dispensa de funcionarios (DICIONARIOWEB, 2011).
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Por exigéncia de um mercado seletivo, as empresa passam por algumas
mudancas que sao fundamentais para que sejam reconhecidas como empresas
modelo em alguns de seus departamentos, sendo um deles o de RH, o responsavel
pelo verdadeiro patriménio das empresas que, segundo o modelo atual de padrao de
qualidade empresarial, visa a premissa basica que € contratar conhecimentos e
criatividade e ndo somente mao de obra. Neste contexto, Ribeiro (2005) enfatiza que
por este motivo, o profissional de recursos humanos deixa de ser somente um
conhecedor de processos de contratacdo para ser um especialista em gestdo de
pessoas, ou seja, quem passa a conhecer a necessidade solidaria, do colaborador

juntamente com a organizacional, interligando-as.

A gestao de Pessoas é uma das areas que mais tem sofrido mudancas e
transformagbes nos ultimos anos. O profissional de Recursos Humanos
pode aplicar e gerenciar o processo de avaliagao de perfil de funcionérios e
candidatos, de acordo com as necessidades especifica da organizacdo
(RIBEIRO, 2005, p. 04).

Além disso, esse profissional pode proporcionar aos colaboradores maior
motivacdo no ambiente de trabalho e passa a ajuda-los quando surge uma
dificuldade.

2.3 Recrutamento e Selecao

Com o elevado indice da falta de méao de obra e a alta rotatividade, as
empresas estao selecionando melhores seus colaboradores através do sistema de
recrutamento e selecdo de pessoal. O colaborador bem recrutado contribui de
maneira positiva para a empresa, desenvolvendo seu papel com alta produtividade e
gerando uma confianca entre o candidato e a empresa. (CARVALHO,
NASCIMENTO, 1993).

Pfeffer (1994 p. 35) complementa ainda quando afirma que “a seguranca
no emprego e a dependéncia da forga de trabalho para éxito competitivo significam a
necessidade de tomar cuidado para escolher as pessoas certas, da maneira

correta”.
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Segundo Chiavenato (2002 p. 197) “recrutamento € um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizacao.” Ja para FRANCA (2007, p. 29) “o
recrutamento e a selecdo sao procedimentos que fazem parte da rotina de
preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissao de
pessoal. Atualmente pode-se utilizar grande quantidade de instrumentos
comprovados cientificamente, que proporcionam melhor quantidade e maior
precisao a esses processos”.

Segundo o autor o recrutamento pode ser feito de duas formas basicas:

a) Recrutamento interno: atraindo pessoal ja contratado pela empresa,
mas para outras vagas;

b) Recrutamento externo: buscando candidatos que ndo tem vinculo
direto com a empresa no mercado de trabalho.

Ja a selecdo de pessoal € um processo que vem logo apés o
recrutamento, a funcdo & de desenvolver uma entrevista utilizando formulérios,
testes e entrevistas que atendam as necessidades da empresa conforme a vaga
disponivel (CHIAVENATO 2002).

Entrevista é uma ferramenta muito importante num processo de selecao
dentro da organizacao, por isso ela deve ser feito por um profissional experiente e
adequado para a fungdo. E recomendavel que varios entrevistadores analisem o
mesmo candidato para assim terem certeza da escolha e, na entrevista é necessario
coletar o maior numero de informacgdes indispensaveis para a escolha do candidato
(FRANGCA 2007).

Na visdo de Chiavenato (2002, p. 185), “a selecdo busca entre os
candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho de pessoal, bem como a

eficacia da organizacao”.

Para Marras (2005) O processo de selecao baseia-se na analise de dois
campos:

e Exigéncia do cargo — Caracteristicas que o cargo exige.
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e (Caracteristicas do candidato — Conjunto de habilidades que o
candidato possui.

Com a falta de colaboradores nas organizacGes as empresas estao
sempre a procura de novos candidatos para o preenchimento das vagas, entretanto
“a selecao é a escolha do candidato mais adequado para a organizacao, dentre 0s
candidatos recrutados, por meio de varios instrumentos de analise, avaliacdo e
comparagéo de dados.” (FRANCA 2007, p. 34).

Depois que feito essa analise a empresa fard a entrevista de selecédo e
testes diversos de afericdo para assim dar continuidade a contratagdo do
colaborador mais adequado para empresa.

Conhecido métodos de classificagdo de funcionarios, aborda-se no item

gue se segue, o treinamento profissional.

2.4 Treinamento Profissional

O treinamento € importante em todos os niveis empresariais. Conforme
BOOG (2001 p.10). “o treinamento é a acgéo sistematizada de educacao para a
capacitacao, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo.” Ja Franga (2007,
p. 88) conceitua que “treinamento € um processo sistematico para promover a
aquisicao de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da
adequacao entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis
funcionais”.

Um profissional bem treinado desenvolve sua tarefa com mais facilidade,
por outro lado o profissional ndo treinado estd sujeito a tomada de decisdes
incorretas, podendo assim prejudicar a empresa em que atua. As empresas devem
ver o treinamento como um objetivo a ser alcangado dentro da organizagao, através
disso ird aprimorar as habilidades de seus colaboradores, motivacdo e melhorias no
ambiente de trabalho e, consequentemente, o aumento da produtividade (FRANCA
2007).

As empresas que estdao investindo em treinamento de pessoal vém

crescendo significativamente nos dltimos anos, aumentando assim novas
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perspectivas para funcao. No Brasil onde o numero de trabalhadores que possuem o
segundo grau € bem reduzido, esses treinamentos vem sendo uma grande
referéncia para os empresarios, que com isso estao valorizando mais o profissional,
deixando de lado a rotatividade. Esta tendéncia esta agradando os dois lados, tanto
o funcional quanto o empresarial (BOOG, 2001).

Mas de nada serve o treinamento se o colaborador n&o tiver um espaco
adequado para desenvolver suas habilidades aplicadas no treinamento, é importante
que seja mudado a forma de trabalho da empresa, possibilitando as pessoas de
exercerem outras funcdes tornando o trabalho mais interessante, as variedades no
emprego possibilitam para os colaboradores aprenderem funcbes diversas da que
estdo acostumados a desenvolver.

Os colaboradores que participam dos programas de qualidade e
treinamento obtém melhores indices de absenteismo e rotatividade de emprego,
através desses treinamentos o colaborador recebe informacdes importantes que fica
facil de diagnosticar possiveis falhnas na empresa, e podendo assim ser passadas os
seus supervisores (PFEFFER, 1994).

Treinamento profissional serve mesmo com a selegcdo de pessoal mais
apropriada, o treinamento faz com que o profissional possa se integrar a sua funcao
explicita, proporcionando melhor execugéo de seu trabalho (GRECCO, 1976).

O processo de treinamento e o setor responsavel pelo mesmo devem
atuar de forma integrada com os outros setores da empresa, pois quando esses
treinamentos dao resultados positivos, eles acabam sendo chamados de solucdes
para os problemas (FRANCA 2007).
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Recrutamento e Selecao: encaminha ao
treinamento informacgdes de capacitacdo sobre os
novos funcionarios.

Acompanhamento e Avaliacao: fornece
informacgdes sobre promocéo, previsdo de vagas
com as necessidades de capacitacao e informacoes
fornecidas

por entrevistas de desligamento e avaliacao de
desempenho

TREINAMENTO
operacional, gerencial e estratégico

Administracao de Cargos e de Remuneracao:
canaliza informacdes sobre escolaridade, idade
questdes trabalhistas etc.

Administracao de Beneficios: troca informacoes
sobre relacdes sociofuncionais dos funcionarios.

1111

Figura 01: Interacao do plano de treinamento com as areas de RH.
Fonte: FRANGCA (2007, p. 89).

Muitos profissionais vém se destacando dentro das empresas através de
treinamentos oferecidos pelas mesmas, além disso, estar refletindo diretamente no

ambito financeiro, nos salarios e remuneracdes, abordados na seqiéncia.

2.5 Salario

A Consolidacado das Leis do Trabalho — CLT disp6e em seu artigo 458
“que além do pagamento em dinheiro, compreende-se salario, para todos os efeitos
legais, quaisquer prestacao in natura que a empresa, por for¢ca do contrato ou por

costume, fornecer habitualmente ao empregado”.
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Segundo Oliveira (2007, p. 413) salario “é a contraprestacdo devida e
paga diretamente pelo empregador a todo empregado. Entenda-se que salario é o
valor ajustado entre as partes, seja por um acordo tacito ou expresso”.

Saléario é o valor que o empregador paga para seus colaboradores, em
troca da prestacdo de um determinado servico, independente de sexo, raga ou cor.
O salario deve ser feito através do registro na carteira de trabalho e na previdéncia
social, ele ndo pode ser reduzido, salvo em convencéao coletiva através do sindicato.
Oliveira (2007).

Oliveira (2006) define salario como nominal e global: nominal & feito
através do registro da carteira de trabalho, sem as comissdes, gratificacbes e
qualquer ajuda de custo, ja o salario global € o conjunto de todos os valores
recebido pelo colaborador.

Chiavenato (1999, p. 224) define trés tipos de salario:

. O salério por unidade de tempo é pago de acordo com o tempo que p
trabalhador fica a disposicdo da empresa, isto é, a hora, semana, més,
sendo denominados mensalistas.

. O salario por resultado refere-se a quantidade ou ndmeros de pecas
produzidas. Abrange os sistemas de incentivos (comissdes ou
percentagens), referente a produtividade alcan¢ada.

. O saléario por tarefa é uma fusdo dos dois tipos anteriores; o
empregado esta sujeito a uma jornada de trabalho e o salario é determinado
pela quantidade produzida.

O salario por unidade de tempo é o mais aplicado nas empresas, pois
esse tipo de salario esta diretamente ligado as atividades, sendo que quanto maior a
producdo, maior sera o salario.

Pois o valor financeiro recebido pelo colaborador ndo se constitui apenas

do salario, mas sim, da remuneragdo em um todo, conforme item posterior.

2.6 Remuneracao

As organizagbes definem remuneragdo como todo o valor recebido na
folha de pagamento, incluido beneficios e descontos como vales, assisténcia médica

e outros. Gongalves (2008, p. 119) afirma que “remuneracao é a soma do salario
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devido pelo empregador com os valores que 0 empregado recebe de terceiros, em
decorréncia do contrato de trabalho, por exemplo, a gorjeta”.

Conforme CLT. ART. 457: “compreendem-se na remuneracao do
empregado, para todos os efeitos legais, além do salario devido e pago diretamente
pelo empregador, como contraprestacao do servigo, as gorjetas que receber”.

Umas das principais fungdes da empresa é a remuneracdo aos Seus
colaboradores, por isso merece sempre uma atencao especial. Mas nem sempre é
facil para seus dirigentes, exige muito mais do que um simples conhecimento
administrativo, econémico e estatistico. (Marras, 2002)

Existem dois tipos de remuneracéo: por habilidade e por resultados. Por
habilidade esta avaliando o conhecimento adquirido, conforme suas habilidades vao
aumentando a remuneracao aumenta também. Ja a remuneracao por resultados é a
mais utilizada pelas organizacdes, estd diretamente ligada a produtividade e a
qualidade dos servicos prestados, a empresa estabelece metas as serem cumpridas
e os funcionarios recebem gratificacdes pelo objetivo alcancado. (MARRAS 2005).

Conforme nos mostra a figura 02, as empresas tém como principal
elemento da remuneracdo total, a remuneracao basica, que é o pagamento fixo feito
mensalmente aos seus colaboradores, em seguida vem 0s incentivos salariais e
beneficios. (CHIAVENATO 2004).

Remuneragao Total

Remuneragao Basica Incentivos Salariais Beneficios
Salario Mensal ou Gratificagoes, Seguro de Vida, Plano
Saldrio por Hora Participagdo nos de Saude, Refeicdes
Resultados. etc. Subsidiadas

Figura 02: Os trés componentes da remuneracao total.
Fonte: Chiavenato (2004, p. 257)



31

Observa-se entdo que a empresa nao deve atentar-se apenas ao
pagamento fixo de salario, mas adotar procedimentos de remuneracao variavel,
conforme desempenho, bem como, oferecer beneficios diversos, motivando cada
vez mais os funcionarios, evitando o desligamento continuo destes. Neste processo,

indica-se que a empresa tenha um planejamento de remunerag¢des por cargos.

2.7 Descricao de Cargos

A descricdo de cargos consiste em prescrever todas as caracteristicas
que o cargo, suas responsabilidades e seus direitos especificamente, sendo que “o0
cargo é composto por todas as atividades desempenhadas por uma pessoa, que
podem ser englobadas em um todo unificado e que ocupa uma posi¢do formal no
organograma da organizacao.” (CHIAVENATO 2001, p. 270).

No entanto a pessoa que ira ocupar esse cargo devera preencher todos
0s requisitos da descricdo, facilitando o trabalho do departamento de recursos
humanos na contratacdo de um colaborador através do plano de cargos e salarios
(CHIAVENATO, 2002).

Toda empresa em qualquer circunstancia se vé na obrigacdo da
implantagdo do plano de cargos e salarios, mais nem por isso o colaborador fica
totalmente satisfeito e os problemas vao aparecendo, tais como: diminuicdo da
producédo, faltas ou atrasos além do normal, agressividade, desmotivagdo, doencgas,
ndo cumprimento do prazo, pedido de demissdo, entre outras. Por isso o
planejamento de cargos e salarios precisa acompanhar a tecnologia, e ir se
aprimorando conforme o mercado de trabalho, uma vez que este serve para
conhecer profundamente cada funcdo de cargo da empresa, para que possa ser
passado para o colaborador com total seguranca, e este desenvolvé-lo
(CARVALHO, NASCIMENTO, 1993).

Ainda conforme Carvalho, Nascimento, (1993, p.19 ) "Descri¢cdo de cargo
€ o registro das funcgdes, tarefas e responsabilidades, de forma organizada, e
atribuida a uma ou mais pessoas”.

Para Chiavenato, (2002 p. 303):
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a descricdo de cargos é o detalhamento das atribuicdes ou tarefas do cargo
(0o que ocupante faz), a periodicidade da execucdo (quando faz), os
métodos empregados para a execugdo dessas atribui¢cdes ou tarefas (como
faz), os objetivos do cargo (por que faz). E basicamente um levantamento
escrito dos principais aspectos significativos do cargo e dos deveres e
responsabilidades envolvidas.

Muitas empresas estdo deixando para tras a administracdo de cargos e
estdo optando por um método mais flexivel, como as mudangas econdmicas,
politicas, sociais e tecnoldgicas. A administracdo de cargos e salarios carece uma
revisdo conceitual e operacional, varias empresas estao percebendo essa caréncia,
mas como estdo muito envolvidas com tarefas rotineiras nem sempre acabam dando
uma maior atencao a esse estudo (RESENDE, 2002).

Neste contexto, ressalta-se um dos grandes problemas que o mercado
hoje enfrenta, pois o plano de cargos e salarios como um dos maiores motivadores
funcionais, ndo estd sendo aplicado pela maioria das organizacbes, ou talvez,

implementado de forma incorreta.

2.8 Perfil Socioeconémico da mao de obra no Setor de Construcao Civil

O perfil do profissional da construcao civil no Brasil é composto
basicamente por trabalhadores do sexo masculino, com a faixa etaria de 30 a 39
anos, embora o numero de mulheres seja ainda pequeno neste setor, este
percentual vem aumentando cada dia mais. Importante destacar que as mulheres
sao mais qualificadas do que os homens, pois muitos deles sao analfabetos.

Segundo a pesquisa feita pelo CEE/CBIC (Comissdao de Economia e
Estatistica da Camara Brasileira da Industria da Construcdo) no ano de 2001 cerca
de 38% dos trabalhadores da construcéo civil haviam cursado apenas o 4° ano do
estudo primario, mais esse numero era bem maior em 1988, embora tenha reduzido
mais ainda, existem muitos trabalhadores que nado possuem nenhum grau de
instrugcdo. A remuneracdo, em média, também é considerada baixa, devido o nivel

do grau de instrugéo.
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2.9 O Acordo Coletivo da Categoria

A Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT dispde em seu artigo 611
"Convencao coletiva de trabalho é o acordo de carater normativo, pelo qual dois ou
mais Sindicatos representativos de categorias econémicas e profissionais estipulam
condicoes de trabalho aplicaveis, no ambito das respectivas representacdes, as
relacdes individuais de trabalho.”

O acordo coletivo da empresa objeto de estudo é feito segundo a
Convengéo Coletiva de Trabalho do Sindicato das Industrias e do Mobiliario de
Criciuma — SINDUSCON. Na convencao fica acordado a remuneragao, os reajustes,
a jornada de trabalho, estabilidade, alimentacdo e dentre outros direitos do
trabalhador.

2.10 A Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho define o tempo que o empregado permanece a
disposicao do empregador, cumprindo suas ordens. A Consolidacdo das Leis do
Trabalho — CLT dispde em seu artigo 58. “A duragao normal do trabalho, para os
empregados em qualquer atividade privada, ndo excedera de oitos horas diarias,
desde que nao seja fixado expressamente outro limite”.

Conforme NASCIMENTO (2006) alguns conceitos basicos sobre jornada
de trabalho devem ser esclarecidos quanto a:

L Distribuicdo do tempo de trabalho: definir se a jornada de
trabalho sera diaria, semanal ou mensal.

. Computo do tempo de trabalho: o tempo que nao inclui na
jornada de trabalho, & o empregado fica a disposicao do empregador.

o Classificacdo da jornada: Classificar a jornada como noturna,
diurna ou normal.

o Intervalos: o empregado esta obrigado ao intervalo de no minimo

11 horas de uma jornada a outra.
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. Horas extraordinarias: refere-se a remuneracdo atribuida ao
empregado pelo trabalho prestado fora de sua jornada de trabalho.
o Acordo de prorrogacdo da jornada: O empregado deve ser

comunicado quanto a prorrogacao da jornada que estabelece.

O termo jornada de trabalho é diferente de horario de trabalho, o horario
consiste no momento inicial e final do trabalho prestado, ja a jornada compreende os

intervalos, disponibilidades e outros.

2.11 Motivacao no Trabalho

O colaborador motivado esta sempre pensando em ajudar a empresa,
ndao dando margem para concorréncia, além de desenvolver a funcdo com mais
praticidade e qualidade.

Segundo CHIAVENATO (1999), motivacao € algo que pode fazer com
que a pessoa consiga executar sua tarefa de modo mais impulsionado. Para motivar
um funciondrio é necessario saber de que forma fazer com que o mesmo fique
satisfeito, resultando assim em uma boa execuc¢ao de sua tarefa.

O autor afirma ainda que a motivacao esteja relacionada por um estimulo
externo ou também nos processos mentais do individuo, como dito anteriormente, é
necessario saber especificadamente o motivo que eleva a satisfacdo de tal
funcionario. Segundo Pontes ( 2005) o salario pode ser sim um bom estimulo, mas
também nao € o fator principal, existem outros motivos que fazem com que a pessoa

se motive.

salario € uma demonstracdo objetiva do quanto a empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser nao propriamente um fator de motivagado, mas um fator que
servird de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses (PONTES, 2005, p. 31).
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Muitos funcionarios recebem salarios melhores e nem por isso se sentem
motivados, eles entendem isso como uma forma de sobrevivéncia. Para que possa
existir um ciclo motivacional, é importante que o departamento de recursos humanos
desenvolva um plano de cargos e salarios, conforme abordado anteriormente, para
que com ele possa ser administrada melhor a funcdo de cada um. Apés a utilizacao
desse plano, devem ser implantados outros para dar continuidade ao ciclo.

A motivacdo é um dos fatores que mais contribuem para o sucesso da
empresa, € preciso fazer com que o colaborador se sinta comprometido coma

organizacao, o funcionario motivado produz e participa mais.

2.12 Rotatividade de Pessoal

A rotatividade é usada para definir a passagem de pessoal entre uma
organizacao e outra, ou seja, € 0 niumero de pessoas que entram e saem de uma
empresa (CHIAVENATO 2002).

A rotatividade pode ocorrer por motivos externos ou internos. Para obter
informacdes sobre essas variaveis, os especialistas de recursos humanos realizam
uma entrevista de desligamento com o funcionario que, conforme Chiavenato (2004,

p. 89) abrangem os seguintes aspectos:

. Motivo que determinou o desligamento (por iniciativa da organizagéo
ou do funcionario).

. Opinido do funcionario a respeito da empresa, do gerente e dos
colegas.

. Opinidao a respeito do cargo, horario de trabalho e condigcbes de
trabalho.

. Opinido a respeito do salario, beneficios sociais e oportunidades e
progresso.

. Opinido a respeito do relacionamento humano, moral e atitude das
pessoas.

. Opinidao a respeito das oportunidades existentes no mercado de
trabalho.

Para a empresa controlar o nimero de rotatividade ela deve se organizar
através da pesquisa de desligamento um indice que a leva ter o niUmero exato de

rotatividade, nem toda empresa possui esse indice.
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Conforme Marras (2000, p. 66) “esse indice pode medir uma parte da
organizacao (toda uma area de vendas ou somente parte dessa area: uma secao,
um departamento, um setor etc.) ou medir o indice geral (todas as areas
componentes do organograma da empresa)”.

Podem ser diversas as causas de rotatividade de pessoal, entre elas: a
insatisfacdo quanto a politica salarial da organizacao; ofertas mais atraente por
outras empresas; descontentamento quanto ao local de trabalho (distancia, estrutura
fisica, ambiente em geral); insatisfacado quanto a politica de beneficios; problemas
de relacionamento com os colegas; insatisfacdo quanto a funcdo exercida pelo
colaborador; politica inadequada de desenvolvimento e crescimento profissional;
critérios de avaliacdo de desempenho, entre outros.

Os problemas relacionados ao alto nivel de rotacdo de pessoal podem ter
seu inicio mesmo durante o recrutamento e selegdo. O recrutador pode acreditar
gue uma pessoa que possua uma boa qualificacdo profissional técnica mesmo néo
possuindo as competéncias exigidas pelo cargo, possa desenvolver um bom
trabalho. Ap6s a selecao, pode ser notério que o selecionado nao possui um perfil
adequado para exercer a funcao para qual foi selecionado (MOBLEY, 1992).

Os administradores devem buscar conhecer as atitudes de seus
colaboradores, porque eles fornecem indicadores de problemas potenciais, alem de
influenciarem o comportamento. Colaboradores satisfeitos e comprometidos
apresentam indices mais baixos de rotatividade (ROBBINS, 2002).

A dindmica de entrada e saida de pessoal em uma organizagédo é chamada
de Rotagcdo de Recursos Humanos, flutuagdo ou turn over. Um nimero
pequeno de rotacdo de pessoal é sadio. Os administradores devem, porém,
preocupar-se quando a rota¢cdo aumenta, uma vez que ha custo financeiro
envolvido com as novas admissdes de pessoal e com os desligamentos,
que sao facilmente mensuraveis (PONTES, 2001, p. 31).

A rotacdo de funcionarios em uma organizagdo pode ser prejudicial a
partir do momento que se torna muito freqiiente, pois alguma coisa de errado pode
estar acontecendo no ambiente de trabalho, para que o funcionario se desligue.

Quando existe demissao involuntaria também € preocupante, pois o

problema pode estar no processo de recrutamento e selecdo. Porém quando a
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rotatividade existe com um indice menor nao ha problemas, € comum depois de
certo tempo as pessoas sairem das empresas (PONTES, 2001).

A férmula mais utilizada é o numero de pessoas que se desligaram
durante um determinado periodo de tempo (um més ou um ano) em relacdo ao
namero médio de funcionarios existente. Essa férmula funciona apenas em relagéao
as saidas e nao considera as entradas de pessoal na organizacao.

Segundo Chiavenato (1999. p. 69) a féormula que calcula o indice de

rotatividade pode ser representada pela figura abaixo:

indice de Numero de funcionarios desligados
Rotatividade Efetivo médio da organizacao

FIGURA 03: Formula de calculo do indice de rotatividade
Fonte: Chiavenato, 1999, p. 69.

O célculo do indice de rotatividade existe para que haja um
acompanhamento no processo, para que a partir deste possam ser analisadas quais
sao as principais causas da rotatividade. Sendo assim, as empresas adotam

politicas diferenciadas para diminuirem este nimero.

E importante o acompanhamento dos indices de rotatividade, visto que os
resultados, quando altos, alertam para eventuais problemas
organizacionais, que poderéo ser diagnosticados por meio de pesquisas de
clima organizacional. Todavia, indices mais altos de rotatividade podem
estar ligados a situacdo do mercado de trabalho. (PONTES, 2001, p. 32)

A cada desligamento significa quase sempre uma nova admissao, ou
seja, um novo colaborador para substituir o que se desligou. Existem dois tipos de
demissao:

e Desligamento por iniciativa do colaborador: Acontece quando o

colaborado resolve por algum motivo encerrar seu vinculo com a empresa.
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e Desligamento por parte da empresa: Acontece quando a empresa toma

a decisdo de nado querer mais que o0 colaborador faca parte da empresa.
(CHIAVENATO, 1999)

A razdo é que a rotatividade envolve véarios custos conforme o quadro a

sequir:
RECRUTAMENTO E SELECAO DESLIGAMENTO
Custos de Custos de Custos de Custos de Custo com
Recrutamento Selecao Treinamento Desligamento EPI's
Processamento | Entrevista de | Propaganda Pagamento de | Uniforme
de requisicao selecéao de salarios e
de empregado integracao quitacao de
direitos
trabalhistas
(indenizagao
aviso prévio).
Propaganda Aplicacbes e Orientagao Pagamento de Botina
afericdo de Beneficios
testes
Visita a escolas | Tempo dos Custos Entrevista de Capacete
selecionadores | diretos de desligamento
treinamento
Atendimento Checagem de | Tempo dos Cargo vago Protetor
aos candidatos referéncias instrutores até a Auricular
substituicao
Tempo dos Exames Baixa Luva
recrutadores médicos e produtividade
laboratoriais durante o
treinamento
Pesquisas de Oculos
mercado
Formulario e
custos do
processamento

Quadro 01: Quadro de Custos em relacao a rotatividade
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO, 1999 P. 69.

O quadro acima indica os tipos de custo que a empresa possui a partir do

momento em que contrata até a demissdo de um colaborador. O quadro mostra os

custos de recrutamento, custos de selecdo, custos de treinamento, custos de

desligamento, e custos com EPls.
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A rotatividade além de aumentar os custos da empresa, também prejudica
os colaboradores que nela continuam, pois até substituir o colaborador que se
desligou da empresa, muitas vezes 0s que permaneceram terdo que trabalhar
dobrado, para poder terminar o servico que o outro fazia. (CHIAVENATO, 1999)

2.13 Qualidades de Vida no Trabalho

Um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento e a
produtividade, assim como reduzir acidentes, absenteismo e a rotatividade de
pessoal. Fazer o ambiente de trabalho um local agradavel tornou-se essencial para
as empresas melhorando assim a qualidade de vida no trabalho.

As empresas ndao devem apenas manter um salario bom para atrair
seus colaboradores, mais sim oferecer condicbes adequadas para o0
desenvolvimento de suas atividades (CHIAVENATO, 2004).

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressdes gerais ou
percepcoes dos empregados em relagdo ao seu ambiente de trabalho;
embora nem todos os individuos tenham mesma opinido, pois nao tem a
mesma percepcdo, o clima organizacional reflete o comportamento
organizacional, isto é atributos especificos de uma organizacdo, seus
valores ou atitudes que afetam a maneira pela quais as pessoas ou grupos
se relacionam no ambiente de trabalho (LUZ, 2003, p. 10).

Se a empresa tem boas condicbes de trabalho, fara com que o
colaborador mude suas preferéncias nao somente por propostas tentadoras de
trabalho, mais sim quanto a qualidade de vida no trabalho. E uma tendéncia natural

do ser humano o desejo do bem estar (LUZ, 2003).

Enquanto as organizacdes preocupam-se em ser mais competitivas,
produzindo mais e melhor a custos menores, os empregados buscam no
interior das empresas onde trabalham a compensagéo do estresse causado
pela busca frenética de resultados (MARRAS, 2000, p. 31).
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O autor defende ainda que as empresas procuram atingir resultados
satisfatorios para viabilizar seu crescimento, contudo 0os maiores responsaveis por
esses resultados sdo os colaboradores que necessitam de uma ambiente e
qualidade de vida no trabalho favoravel para desenvolver seu potencial, a funcdo da

empresa é fazer com que esse meio seja sadio para 0s mesmos.

2.14 Seguranca no Trabalho

A seguranca do trabalho é a area que responde pela seguranca industrial,
pela higiene e medicina do trabalho perante os colaboradores da empresa, atua

tanto na area de prevencao quanto na correcao de acidentes de trabalho.

Um modelo de segurancga industrial prevé em primeiro lugar uma politica
clara que reflita a preocupacdo da cupula da empresa com relacdo ao
assunto; um sistema de procedimentos que regulamente em detalhes as
diretrizes dessa politica; uma equipe formada por profissionais competentes
e recursos suficientes para levar avante os programas necessarios
(MARRAS, 2000, p. 208).

Cada empresa possui uma politica para diminuir ou reduzir os acidentes
de trabalho, porém podem ocorrer acidentes sem que 0S mesmos sejam
provocados. Desta forma, as empresas se preocupam em deixar 0os colaboradores
sempre bem informados referente ao uso de equipamento de protecdo individual,
algumas também contratam técnicos de seguranca do trabalho buscando melhorias
paras as causas de higiene e seguranga (RIBEIRO 2005).

A NR 18 norma regulamentadora “Estabelece diretrizes de ordem
administrativa, de planejamento de organizacao, que objetivam a implementacédo de
medidas de controle e sistemas preventivos de segurangca nos processos, nas
condigdes e no meio ambiente de trabalho na Industria da Construgao”.

E de extrema importancia que a empresa ofereca boas condicdes de
trabalho, higiene e protecao, assegurando o funcionario de qualquer incidente, a fim

de adquirir maior confiabilidade dos mesmos, e evite maiores prejuizos futuros.
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Efetuada a busca teorica para o tema, é o momento de realizar a
pesquisa documental, no qual serdo apresentados dados da empresa em estudo e

os resultados encontrados, bem como, a conclusao obtida.
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3 ESTUDO DE CASO

A empresa objeto de estudo adotada é uma organizagao real, porém
optou-se por utilizar um nome ficticio em prol ao sigilo da mesma. Desta forma,
adotar-se-4 o nome LCB Construcbes Litda., no qual sera -caracterizada

posteriormente.

3.1 Caracterizacao da Empresa

A LCB Construgdes Ltda. € uma empresa que atua na area da construcao
civil desde 2003. Tem como destaque a implantacdo de edificagdes residenciais e
comerciais, de parcelamento do solo através de condominios horizontais
residenciais e industriais, bem como de loteamentos urbanos.

O grande diferencial em qualquer empreendimento realizado pela LCB
Construgdes Ltda., € a busca da satisfacao dos clientes, através do desenvolvimento
de projetos diferenciados, utilizacdo de tecnologias construtivas, aplicagcdo de
material de qualidade, utilizacdo de mao de obra qualificada e cumprimento dos
cronogramas de entrega das obras.

Nas edificacbes verticais, além dos diferenciais construtivos, os mesmos
contemplam amplo saldo de festas, areas comuns de lazer e hall de entrada,
decorados, garantindo conforto e tranqguilidade dos futuros condéminos.

Nos condominios horizontais residenciais e industriais, bem como nos
loteamentos urbanos, os mesmos sao entregues com toda infra-estrutura
necessaria, tais como: arruamento com pavimentacdo asfaltica, sistema de
drenagem pluvial meio fio e caixas coletoras, arborizagdo dos passeios, rede de
energia elétrica e a agua potavel, sistema de coleta e tratamento de esgoto
domeéstico, dentre outros.

A LCB Construcbes Ltda. faz parte do grupo de uma outra empresa

nacionalmente conhecida em construcao rodoviaria, saneamento basico producao e
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venda de materiais britados e massa asfaltica. Tendo iniciado suas atividades na
década de 70, a mesma possui em seu curriculo varias premiagdes pela exceléncia
de suas obras, fruto de um trabalho sério e de qualidade, prestado para 6rgaos

publicos federais, estaduais e municipais, garantido pela certificagdao ISO 9001-2000.

3.2 Missao

A LCB Construges Ltda. tem a missao de:
“Trazer a cidade e regido um padréo de qualidade diferenciado no que diz
respeito ao acabamento, a tecnologia e visando o crescimento na area da

construgdo civil sem agredir a natureza, incentivando a formacdo de mao-de-obra

qualificada aos seus colaboradores”.

3.3 Visao

A LCB Construgoes Ltda. visa:

“Através da satisfacdo de seus clientes, garantir a credibilidade e ser

referéncia nas regibes de atuagao’.

3.4 Objetivos

A LCB Construcdes Ltda. objetiva:

“Se tornar referéncia de qualidade no setor da construgéo civil no estado
de Santa Catarina e Brasil’.
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3.5 Estratégias Atuais

A LCB Construcdes Ltda. atualmente possui as seguintes estratégias

organizacionais:

e Preferéncia por fornecedores de alto padrao de qualidade
e (Capacitacdo da mao de obra especializada

e Preocupacédo com o acabamento de qualidade

e Posicionamento no mercado.

3.6 Valores

A LCB Construcoes Ltda. defende os seguintes valores:

e (Qualidade e sustentabilidade nos projetos;
e Controle de qualidade na fase construtiva;
e Busca de colaboradores qualificados;

e Oferecer servicos e produtos garantidos;

e Atendimento diferencado na pré e pés venda.

3.7 Area de Atuacao

Hoje a empresa atua nas cidades de Criciuma e Floriandpolis, no entanto,
pretende expandir para outras cidades de Santa Catarina, tornando-se uma

referéncia no estado.
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3.8 Organograma

A construtora possui um quadro de 210 (duzentos e dez) colaboradores,
sendo que 17 (dezessete) deles atuam na area administrativa e os outros 193 (cento
e noventa e trés) na area operacional. Os colaboradores atuam no Estado de Santa
Catarina. Sendo assim, segue abaixo o0 organograma da empresa da qual

demonstra os setores dos quais os funcionarios estao distribuidos:

Diretor
Presidente
A
Diretor
Administrativo
A
I I I I
Projetos Gerente Setor Juridico Setor
Comercial Financeiro
A
Setor de Setor de Recursos
B Compras B Vendas B Humanos
A /o
Almoxarifado Setor de Contabilidade
B ~ Contratos -
A /N /N
Técnico de
Seguranga
R
Engenheiro de
Obras
AN
Setor
Operacional
Y\

Figura 04: Estrutura Organizacional da empresa LCB Construcdes
Fonte: Desenvolvido pela autora
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Em seguida, descrevem-se as funcbes desempenhadas por casa
cargo.

3.8.1 Diretor Presidente

Como proprietario da empresa, este € o responsavel por todos os
demais setores organizacionais, acompanhando e controlando os resultados
apresentados e participando diretamente nas decisdes da empresa, junto ao

conselho administrativo.

3.8.2 Diretor Administrativo Financeiro

Gerencia as atividades administrativas, econdmicas, financeiras da
empresa, respondendo pela gestao das atividades relacionadas a recursos humanos
e administracdo, zelando assim, pela boa ordem administrativa e provisao de
financas aos objetivos da empresa, bem como acompanhar os indicadores do
Planejamento Estratégico.

3.8.3 Gerente Comercial

O gerente comercial da construtora tem a funcdo de acompanhar os
vendedores e elaborar planos de vendas, ele é o responsavel pelos resultados
comerciais. Assessorar a equipe de vendas e visitar clientes para negociagoes.
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3.8.4 Setor de Projetos

O setor é responsavel pela parte dos projetos, sendo eles urbanistico,
terraplanagem, drenagem, sinalizacdo e pavimentacdo. Ficando também
responsavel pela unificacdo de matriculas, desmembramento de terrenos e
retificacdo de matriculas. E também responsavel pela parte burocratica, como:
aprovar projetos em prefeituras, cartérios e fundacdes do meio ambiente.

3.8.5 Engenheiros de Obras

Elabora as plantas, orienta algumas operacées das obras, controla
prazos, custos e padrdes de seguranca € responsavel pelo planejamento e

organizacao ao executar uma obra, mantendo orgcamentos e qualidade.

3.8.6 Operacao

O setor de operagao é composto por colaboradores que tem como fungéo
principal o levantamento da obra, sdo aqueles que trabalham diretamente na
construcéo, sado separados pela funcdo que cada um exerce, sendo eles: pedreiro,
servente, carpinteiro, operador de guincho e mestre de obras.

Pedreiro: Constrdi, repara fundagdes e paredes das obras, reveste
paredes e tetos, coloca pisos e azulejos e verifica 0 enquadramento das pecas,
assenta tijolos de varios tipos.

Servente: Executa tarefas auxiliares no canteiro de obras, escava valas,
transporta ou mistura materiais, arruma e limpa as obras. Auxilia pedreiro,
carpinteiro.

Carpinteiro: Auxilia na montagem e transporte de formas e caixarias de
madeira para a estrutura (vigas, colunas, pilares, sapatas) dos edificios e obras.
Executa trabalhos de carpintaria, tais como armacgéao de portas, janelas e caixilhos.



48

Operador de Guincho: Opera instalacdao elevatéria de obra em
construcdo, acionando o motor e manipulando os comandos de elevagéo para subir
e descer materiais e trabalhadores.

Mestre de Obras: E responsavel pela fiscalizagdo e supervisdo da obra do
inicio até a sua conclusao, ele conhece todas as etapas da construcao e as funcoes
de cada um na empreitada.

3.8.7 Setor de Compras

O comprador é responsavel por todas as compras de produtos e material
solicitadas pelos engenheiros das obras, é feitos no minimo trés cotacoes, para
determinar a qualidade, quantidade disponivel, entrega imediata, também e feito a
negociacao e condicoes de pagamento. Porém, existe também a necessidade das
compras emergéncias, deixando de lado o processo de cotacao.

3.8.8 Almoxarifado

O setor de almoxarifado é o responsavel pela organizacdo dos estoques,
ele controla a entrada e saida de produtos e materiais através de comandas que séao
solicitadas pelos requerentes, como engenheiro e mestre de obra. Faz a devolucéo

e controle de mercadorias.

3.8.9 Técnico de Seguranca

Supervisionar as atividades ligadas & seguranca do trabalho, visando
assegurar condi¢coes que reduzam ao minimo os riscos de ocorréncias de acidentes

de trabalho, cumprindo toda a legislacao pertinente.
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3.8.10 Setor de Vendas

As imobiliarias é o que compdéem o setor de vendas, elas sdo as
responsaveis por chegar até os clientes e fazer a negociagcdo de acordo com a

necessidade dos clientes.

3.8.11 Setor de Contratos

O setor é o responsavel pelas confeccées dos contratos de compra e
venda de imédveis, fazendo também todo o processo de escrituras liberacbes e

transferéncias.

3.8.12 Setor Juridico

O setor juridico da Construtora é o responsavel por representar a
empresa perante o6rgdos judiciarios, também analisam toda a documentacéo
referente as vendas, antes da concretizacao, podendo diagnosticar possiveis falhas

e riscos para a empresa.

3.8.13 Setor Financeiro

Coordena as atividades financeiras relacionadas ao crédito, cobranca,
tesouraria, contas a pagar e contabilidade. Elabora relatérios gerenciais das
financas. Acompanhar os indicadores do Planejamento Estratégico, além de

elaborar as informacgdes gerenciais da area e executar outros servigos pertinentes.



50

3.8.14 Setor de Contabilidade

O setor é responsavel por coordenar as atividades contdbeis da empresa,
mantendo atualizado o plano de contas, livros fiscais e demais informacdes
inerentes aos sistemas contabeis, fiscais, tributarios e gerenciais. Analisar e conciliar
as contas contabeis e classificar contabilmente as despesas, investimentos e outras
transacdes da empresa. Elaborar balancetes, balangcos e demais demonstracoes

contabeis, de acordo com as normas legais.

3.8.15 Setor de Recursos Humanos

Tem a funcdo de empregar as atividades relacionadas a gestdo dos
recursos humanos, tais como recrutamento e selecdo, bem como, executar as
atividades relacionadas as rotinas trabalhistas, como elaboracdao da folha de
pagamento, admissodes, demissdes. Representar a empresa junto ao ministério do

trabalho, sindicatos, justica do trabalho e outros 6rgaos oficiais.

3.9 Acordo Coletivo da Categoria

O acordo coletivo é feito segundo a Convencao Coletiva de Trabalho do
Sindicato das Industrias da Construcao e do Mobiliario de Criciuma — SINDUSCON
anualmente, feito em abril.

Na convencéo fica acordado a remuneracao, os reajustes, a jornada de
trabalho, estabilidade, alimentacdo e dentre outros direitos do trabalhador, aplicavel

a partir do dia 12 do més subseqliente. (anexo I)
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3.9.1 Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho consiste em 44 horas semanais, podendo se
estender devido as obras em atraso, considerando hora extra fixada por lei,

convengao coletiva, sentenca normativa ou contrato individual de trabalho.

3.10 Fluxograma do Processo de Contratacao

A empresa possui um processo definido para a contratacdo de seus

funcionarios, conforme fluxograma abaixo:

Divulgacdo da vaga

2 Nao 3

A 4

Reprovacdo do Candidato
Selecdo Mestre de Obra

Sim
) 4
a4 Nao

Entrevista para Admissao

Sim

v
5

Departamento Pessoal

Continua
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Continua

6

Integragao

Entrega de EPIs

Figura 5: Fluxograma do Processo de Contratacao
Fonte: Elaborado pela Autora

a) Divulgacao da Vaga

O processo de divulgacao das vagas é feito através de cartazes colocados
nas obras em andamento, na portaria da empresa, em suas proximidades ou em
locais de grande movimentacdo de pessoas, além de divulgacdo em meios de

comunicagao, como: radio, jornais e internet.

b) Selecao Mestre de Obras

O mestre de obras é a primeira pessoa de contato, ele faz uma breve
entrevista e encaminha o interessado até a empresa para a realizacdo de uma

entrevista, para preenchimento de ficha e carteira de trabalho. (anexo II)

c) Aprovacao ou Reprovacao do Candidato

Se o candidato for aprovado o mestre de obras encaminha-o para uma

entrevista com o engenheiro da obra.
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Nos casos em que o mestre de obra conclui que o candidato ndo tem o

perfil que a empresa precisa, 0 mesmo ja o desclassifica nesta etapa.

d) Entrevista para Admissao

O engenheiro responsavel pela obra é quem recebe a pessoa que foi
encaminhada pelo mestre de obras, e 0 mesmo € quem finaliza o processo de

contratacdo, preenchendo uma autorizacao de admissao. (anexo lll)

e) Departamento Pessoal

Através da autorizagdo de fichamento que o engenheiro encaminha ao
departamento de pessoal, é dado o inicio do processo de admissédo do colaborador,
no primeiro momento é entregue uma relacdo de documentos necessarios para o
fichamento (anexo 1V), apds a entrega de todos os documentos necessarios, 0
colaborador passa por uma integracédo feita pelo departamento de pessoal, nesta
integracao (anexo V) constam as regras adotadas pela empresa, que o colaborador
devera seguir e € preenchido um certificado que nele consta que o colaborador foi
integrado na empresa. (anexo VI)

Apés essa integracao é preenchida uma autorizacao para treinamento na
funcdo que sera encaminhada ao departamento de seguranga. (anexo VII)

f) Integracao

O técnico de seguranca também faz um processo de integragao interna,
onde a pauta fala sobre as condicbes e meio ambiente de trabalho, riscos inerentes
a sua fungcdo, uso adequado dos EPI (equipamento de protecdo individual),
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informacgdes sobre EPC (equipamentos de protecéo coletiva), normas de seguranga
do trabalho e meios de prevencao de acidentes.

dg) Entrega de EPIs

A entrega de EPIs é feita pelo Técnico de Seguranca, todo equipamento
entregue tem o CA — Certificado de Aprovagao que € aprovado pelo Inmetro, apés a
entrega dos equipamentos o funcionario assina a fixa de entrega (anexo VIII) e é
encaminhado para a obra, através de uma autorizacao para inicio das atividades.

(anexo IX)

3.11 Rotatividade na LCB Construcoes Ltda.

A LCB Construcdes apresentou no primeiro semestre de 2011 os

seguintes dados de rotatividade de funcionarios:



55

CALCULO DE ROTATIVIDADE - 2011

JANEIRO

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

FEVEREIRO

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

MARCO

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

14

185,5
5,39

21

13
197,5
8,61

16

14
206,5
7,26

ABRIL

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

MAIO

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

JUNHO

Total
Admitidos no més
Demitidos no més
Efetivo médio do periodo
Percentual de Rotatividade

23

217
6,68

24

240,5
6,03

46

272
9,56

Quadro 02: Calculo de Rotatividade 2011

Fonte: Elaborado pela autora

Sendo que para calcular seu indice de rotatividade, a empresa utilizou a

seguinte férmula:

2 x 100
EM

A+B A=

EM=

Admitidos no més
Demitidos no més

n° funciondrios no inicio do més + n° funciondrios no final do més

2

Figura 06: Indice de rotatividade

Fonte: CHIAVENATO, 2004.
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3.12 Pesquisa de Desligamento

A empresa tem como procedimento realizar uma entrevista de
desligamento sempre que um funcionario esta pedindo demisséo ou sendo demitido,
realizada pelo setor pessoal e arquivada. Como pesquisa documental, verificou-se
50 entrevistas realizadas no 1° semestre de 2011 pela empresa LCB Construcdes
Ltda.

Em seguida encontram-se as analises dos dados coletados através da
pesquisa, onde o0s colaboradores responderam um questionario identificando o
ambiente de trabalho e o perfil dos mesmos, e junto ao setor pessoal da empresa
foram levantadas as principais causas da rotatividade através da entrevista de
desligamento e qual o indice de rotatividade nos ultimos 6 (seis) meses. (anexo X)

Causas Demissao

10

9

8

7

6

5

4 ® Causas Demissdo

3

2

1

0 T

Faltas Responsabilidade

Grafico 01: Perfil quanto as causas demissao
Fonte: Pesquisa Documental

O gréfico 01 nos mostra que de 50 (cinqlienta) colaboradores que
contribuiram para essa entrevista 15 (quinze) deles foram demitidos, por motivos de
faltas e os outros 6 (seis) a empresa alegou a falta de responsabilidade, isto €, nao

cumpriam com a suas obrigacoes.
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Grafico 02: Perfil quanto as causas pedido de demissao
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 02 demonstra, quais os motivos que levaram os colaboradores

da LCB Construcdes Ltda. a pedirem demissdo, foram 35 (trinta e cinco)

entrevistados, que alegaram varios motivos, quando a maioria deles com

(quatorze) colaboradores disseram que a causa maior era o salario baixo, 7 (sete)

14

colaboradores alegaram uma nova proposta de emprego, 6 (seis) colaboradores

disseram que moravam longe da obra em que estavam trabalhando, 5 ( cinco) deles

disseram que ndo se davam bem com o engenheiro da obra, 2 (dois) alegaram

problemas de saude por isso pediram demisséao, e por ultimo 1 (um) colaborador nao

gostava do ambiente de trabalho.
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Funcao
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Servente Pedreiro Carpinteiro Guincheiro Mestre de
Obras

Grafico 03: Perfil quanto a funcao
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 03 demonstra qual era a funcdo dos 50 (cingUenta

)
colaboradores que se desligaram da empresa, a maioria com 24 (vinte quatro)
colaboradores tinham a funcdo de servente, em seguida com 13 (ireze)
colaboradores exerciam a fungcédo de pedreiro, 10 (dez) deles era carpinteiro, 1 (um)
colaborador exercia a funcdo de guincheiro e, por fim, 2 (dois) como mestre de

obras.
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Idade

30
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Grafico 04: Perfil quanto a idade
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 04 nos mostra o perfil quanto a idade, de 50 (cinglenta)
entrevistas, 22 (vinte dois) entrevistados tinham entre 20 e 30 anos, 26 (vinte e seis)
tinham idade de 31 a 49 anos, e 2 (dois) deles tinham entre 40 e 60 anos.

Ambiente de Trabalho

m Ambiente de Trabalho

Grafico 05: Perfil quanto ao ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa Documental
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O grafico 05 nos mostra quanto ao ambiente de trabalho, era permitido
assinalar mais de uma resposta, 37 (trinta e sete) colaboradores assinalaram que o
ambiente de trabalho era limpo, 31 (trinta e um) deles disseram que o ambiente era
bem iluminado, 23 (vinte e trés) desses colaboradores disseram que a temperatura
era normal, 15 (quinze) assinalaram ar puro, 14 (quatorze) disseram que o ambiente
era silencioso, nenhum assinalou a alternativa quanto ao ambiente de trabalho ser
sujo, 2 (dois) deles alegaram que o local de trabalho era mal iluminado, 7 (sete)
entrevistados assinalaram que o ambiente era muito quente, 5 (cinco) disseram que

tinha muito barulho, e 2 (dois) colaboradores alegaram ter um ar poluido.

Equipamentos

40

35

30
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B Equipamentos
15
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Nao usava Ndo Sim Mais ou menos

Grafico 06: Perfil quanto aos equipamentos
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 06 nos mostra quanto aos equipamentos necessarios para o
desempenho de suas fungdes, 5 (cinco) das pessoas que foram entrevistadas
disseram que nao possuiam equipamentos necessarios, e 38 (trinta e oito)
colaboradores assinalaram que sim, possuiam todos 0s equipamentos que
precisavam para a elaboracado de suas tarefas, 7 (sete) entrevistados assinalaram a

opcao mais ou menos, que nem sempre tinham os equipamentos.
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Satisfacao dos Colaboradores
35

30 -

25 A
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15 - m Satisfacao dos Colaboradores
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Grafico 07: Perfil quanto a satisfacao dos colaboradores
Fonte: Pesquisa Documental

O gréfico 07 demonstra a satisfacao dos colaboradores perante o trabalho
oferecido, 31 (trinta e um) colaboradores entrevistados disseram que sim, 10 (dez)

assinalaram que nao, e 9 (nove) dos entrevistados disseram mais ou menos.

Relacionamento

30

25

20

15 +

M Relacionamento
10 -

Todos se davam bem Algunssim outros ndao A maioria nao se dava
bem

Grafico 08: Perfil quanto ao relacionamento
Fonte: Pesquisa Documental



62

O grafico 08 nos mostra o relacionamento entre os setores, 28 (vinte e

oito) dos entrevistados disseram que todos se davam bem, 16 (dezesseis) deles

assinalaram que alguns sim, outros ndo, e o restante 6 (seis) colaboradores

disseram que a maioria nao se dava bem.

40

35

30

25

20

15

10

Relacionamento com Geréncia

M Relacionamento com
Geréncia

Sim Nao

Grafico 09: Perfil quanto ao relacionamento com geréncia
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 09 demonstra o relacionamento com o encarregado da obra, 37

(trinta e sete) dos entrevistados disseram que se davam bem, outros 13 (treze)

responderam que nao.
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Relacionamento com Engenharia
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Grafico 10: Perfil quanto ao relacionamento com engenharia
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 10 mostra o perfil quanto o relacionamento com o engenheiro
responsavel pela obra, dos 50 (cinqiienta) entrevistados 24 (vinte quatro) deles
responderam quem era bom, 4 (quatro) responderam que ndo era bom, e 22 (vinte
dois) dos colaboradores disseram nem conhecer o engenheiro.

Reconhecimento ao trabalho Executado
25
20
15
10 ® Reconhecimento ao trabalho
Executado
5
0
Sim Nao Mais ou Naosei
menos

Grafico 11: Perfil quanto ao trabalho executado
Fonte: Pesquisa Documental
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O grafico 11 mostra a satisfacdo quanto o reconhecimento do trabalho
executado na obra, 20 (vinte) dos entrevistados disseram que era reconhecido seu
esforgco, mas 22 (vinte e dois) deles disseram que o trabalho ndo era reconhecido
perante seus superiores, e 8 (oito) assinalaram que o reconhecimento era mais ou

menos.

Promocg¢oes
50
45
40
35
30
25
20
15
10

SN
0]

Sim Nao

B Promocoes

Grafico 12: Perfil quanto a promocoes
Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 12 demonstra quantos dos 50 (cinquienta) colaboradores,
receberam alguma promocao desde que foram admitidos na empresa. 7 (sete)
assinalaram que sim, ja foram promovidos, mais a maioria deles, que soma 43
(quarenta e trés ), responderam nunca terem recebido algum tipo de promogéo.
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Grafico 13: Perfil quanto a promocaoes Il

Fonte: Pesquisa Documental

O grafico 13 mostra se as promogdes eram dadas as pessoas erradas, 8

(oito) entrevistados disseram que sim, 12 (doze) responderam que nao, e o restante

num total de 30 (trinta) colaboradores responderam ndo sei, nunca viram nenhum

colaborador ser promovido.
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Grafico 14: Perfil quanto a transferéncia

Fonte: Pesquisa Documental
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O grafico 14 mostra se os colaboradores ja foram transferidos de uma
obra para outra, 27 (vinte sete) deles disseram que ja foram transferidos, e os outros
23 (vinte trés) responderam que nao.

3.13 Custos da Rotatividade

A rotatividade de pessoal acarreta custos para a empresa, tanto na
contratacdo, quanto no desligamento. Conforme demonstra a Figura 07 abaixo:

Divulgacdo da Vaga

Entrevista com Engenheiro

* RS 9,65

Departamento Pessoal

* R$ 33,75

Técnico de Seguranca

* R$37,50

Figura 07: Custos na Contratacéao de Funcionario
Fonte: Elaborado pela Autora.

A divulgacao da vaga que é feita através de meios de comunicacao tem o
valor da mensalidade como demonstra na figura acima. O mestre de obras leva em
meédia 30 minutos para fazer a selegdo, chegando a empresa o engenheiro faz a

entrevista levando do mesmo modo 30 minutos para conclui-la.
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Quanto os custos com o departamento pessoal este esta incluso o tempo
que o responsavel pelo fichamento leva para dar entrada no sistema, o valor do

exame admissional e os valores com copias de documentos.

Os custos com o técnico de seguranca agrega o tempo de 6 horas na
integracao e entrega de epis

Por sua vez, o desligamento ocasiona os seguintes custos para cada
servente que se desligar da empresa:

| Entrega de EPIs

* R$ 92,69

“ Departamento Pessoal

e

* R$ 40,70

“ Direitos Trabalhistas

e

* R$800,00

Figura 08: Custos no desligamento de funcionario
Fonte: Elaborado pela Autora.

O custo com entrega de Epis consiste na soma de todo equipamento e
uniforme necessério para o funcionario desenvolver suas atividades. Logo o
departamento pessoal tem seus custos com a entrevista de desligamento, exame
demissional , calculo de rescisdo e homologacao.

Os custos com direitos trabalhistas variam de acordo com a funcao, foi
utilizada como exemplo a funcao de servente, considerando somente o0 aviso prévio

indenizado, podendo ter seu valor alterado segundo a nova lei do aviso prévio.
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Considerando a soma de todos os custos relacionados a rotatividade
apurou-se o valor de R$ 1.320,33 (mil trezentos e vinte reais e trinta e trés centavos)

para cada servente que se desligar na empresa.

Sabendo disso, e considerando que a empresa possui uma média de 8
(oito) desligamentos e 23 (vinte e trés) contratacbes mensais, os custos de
rotatividade sdo de R$ 16.368,81 aproximadamente

3.14 Visao da Empresa em relacao a Rotatividade

O engenheiro civil entrevistado, colaborador da LCB Construgdes ha 12
meses, atua na area ha 14 anos, trabalhando em diversos setores da construgcao
civil, como por exemplo: Sistema de esgoto insular na cidade de Floriandpolis,
Duplicacdo da SC 401 em Florianépolis, Sistema de abastecimento Costa Leste Sul
em Florian6polis, Gasoduto Bolivia-Brasil (SC/RS) e obras residenciais e comerciais
— 19 obras (edificios, obras na Unesc, casas). Ja4 atuou nas regides do sul de Santa
Catarina e Rio Grande do Sul.

Com relacdo a rotatividade e escassez de méo de obra, o profissional
relatou que ha 7 anos atras havia disponivel em excesso, possibilitando escolher
quem contratar. Porém, a cerca de 4 anos comecou a faltar. Nao havendo mais
opcodes, obrigando as empresas a contratar qualquer pessoa, independente se €
qualificada ou néo.

Quanto a solucao do problema, o engenheiro defende que é fundamental
na gestdo de pessoas fazer com que os funcionarios se sintam importantes,
valorizando-o0s ndo apenas financeiramente, mas de forma pessoal, o salario ndo é o
ponto fundamental. E essencial a realizagdo de cursos profissionalizantes e que haja
a valorizagcao do servente, tentar forma-lo como profissional. Pois normalmente a
rotatividade acontece acerca dessa profissdo, bastante desvalorizada e nao vista
como uma profissao para futuro.

Quanto a contratacdo, €& verificada a capacidade para executar
determinado trabalho, ndo sendo levada em consideragdo a idade. Na entrevista,

deve-se realizar um questionario que leve a perceber se o funcionario tem interesse



69

ou nao em qualificar-se. De acordo com as respostas, ele é encaminhado para obra
e feito testes praticos para verificar capacidade de exercer determinada profissao.

De dois em dois meses é importante realizar uma reunido na obra a fim
de escutar as opinibes e idéias dos funcionarios, além de treinamentos de
seguranca do trabalho, trazendo beneficios para empresa, gerando maior
produtividade e qualidade no servico e para os funcionarios, com maior
remuneracgao e espago no mercado.

Ao longo dos anos uma das experiéncias que deram certo quanto a
retencdo de funcionarios foi o contato direto com o mesmo, fazendo-o sentir-se
importante e valorizado, além da concessao da alimentagédo e o bom relacionamento
entre engenheiro, funcionario e empresa.

Segundo o engenheiro, o que os profissionais da construcao civil mais
reenvidicam é por melhores salarios, condicées de trabalho, plano de saude e a

concessdo de empréstimos consignados. (anexo Xl)
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas ha alguns anos vem sofrendo com as exigéncias de
mercado, devido a globalizacdo que possibilitou expansao dos negbécios em todo o
mundo. Diante disso, as empresas precisam acompanhar as tendéncias e
inovacdes, se planejando e projetando resultados em prol as perspectivas da
organizagao. Existem iniUmeras ferramentas capazes de auxiliarem nestas fungoes,
mas nada substitui o maior ativo das empresas: As pessoas.

A essencialidade da mao-de-obra ja é reconhecida em todo o mundo,
porém, nos Ultimos anos, o setor de construcao civil atravessa por dificuldades neste
ambito em todo o territorio nacional.

O Brasil passou por um crescimento econémico significativo nestes
ultimos governos, gerando muitos empregos e aumentando o poder aquisitivo das
pessoas de menor renda, explicando assim, esta caréncia no setor. Pois a
construgcao civil ganhou forgcas, expandindo seu mercado devido a demanda que
aumentou consideravelmente. Por outro lado, essa abertura de mercado foi
excessiva, necessitando cada vez mais de mao-de-obra. Por fim, o cenario atual é
este: muitas obras paradas ou atrasadas pela falta e a rotatividade do pessoal.

A rotatividade de pessoal é uma deficiéncia muito expressiva dentro da
construcao civil, por diversos motivos, como salarios, satisfacado quanto a empresa,
beneficios concedidos ou nado, desvalorizacdo do funcionario, desqualificacao
profissional. A empresa ndo consegue mais escolher suas contratacdes, ela precisa
contentar-se com as pessoas disponiveis, que na maioria das vezes nao €
qualificada.

A pesquisa documental levantou os principais motivos de desligamentos
por parte dos funcionarios, sendo eles: salarios, mudanca de emprego, distancia
entre a residéncia e a empresa e o relacionamento com o engenheiro da obra. Visto
isso, pode-se afirmar que o que predomina é no dmbito financeiro, apenas a causa
de relacionamento com o engenheiro que nao reflete isso, enfatizando a
desvalorizacao do funcionario neste quesito.

Esta alta rotatividade de funcionarios gera resultados negativos a
empresa, tanto financeiros quanto operacionais. Financeiros quanto ao custo na

contratacdo e demissao e baixa produtividade e, operacionais pelo fato de atrasar
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muitas obras e, por empregar mao de obra desqualificada, acaba agregando isso ao
produto, refletindo ainda nos clientes, mercado e sociedade em geral.

Nao existe uma solucdo exata para este problema de rotatividade, o
segredo esta no relacionamento entre empresa e funcionario. Dentre os pontos
enfatizados, a valorizacdo do funcionario € a que mais se destaca quanto a
satisfacdo dos mesmos, visto que esta ndo se da apenas de forma financeira, mas
também, no tratamento e didlogo com as pessoas. E essencial que exista uma
constante motivagao.

O presente estudo contribuiu teoricamente com uma abordagem sobre um
dos assuntos mais polémicos do setor, enfrentado pelo pais inteiro. Para ciéncia
contabil, por tratar da gestdo de pessoas, contribuindo com a apresentacdo da
importancia deste setor para as atividades operacionais e continuidade da empresa.
Na pratica, fazendo um levantamento dos dados e problemas enfrentados hoje pela
empresa objeto de estudo, para que esta, busque solugdes para o mesmo. Por fim,
socialmente por nao tratar-se de uma deficiéncia apenas da LCB Construcdes, mas
do mercado em geral, visando direcionar os profissionais para amenizar ou eliminar
o problema.

Atualmente, face ao processo de globalizagéo, acirrada disputa por novos
mercados e clientes, o diferencial competitivo das organizacées passa a ser as
pessoas que la trabalham. Basta a empresa desenvolver estratégias que visem o
comprometimento e ndo o controle das pessoas. E gerar comprometimento somente
sera possivel, se as empresas entenderem e identificarem quais sado as expectativas

e 0s objetivos que os colaboradores possuem.



72

REFERENCIAS

BOOG, Gustavo G. Manual de treinamento e Desenvolvimento. Sao Paulo:
Pearson Makron Books, 2001.

CARVALHO, Antonio Vieira de; NASCIMENTO, Luiz Paulo do. Administracao de
Recursos Humanos. 1. Ed. Sao Paulo: 1993.

CARRION, Valentin. Consolidacao das Leis do Trabalho. 29 Ed. Sao Paulo:
Saraiva, 2004.

CBIC - Banco de Dados. Disponivel em: www.cbicdados.com.br. Acesso em 13 de
Setembro de 2011

CERVO, Amado Luiz; BERVIAN, Pedro Alcino. Metodologia Cientifica. 5. Ed. Sao
Paulo: Makron Books, 2002.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracao de Recursos Humanos. 4 Ed. Sao Paulo:
Atlas, 1999.

. Administracao de Recursos Humanos. 7 Ed. Sao Paulo: Atlas, 2002.

. Administracao de Recursos Humanos. 6 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

. Gestao de Pessoas. 2 Ed. Rio de Janeiro: Campus, 2004.

DICIONARIO WEB. Disponivel em:
http://www.dicionarioweb.com.br/reengenharia.html. Acesso em 20 de Outubro de
2011 as 12:32 h

FRANGCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de Recursos Humanos. Conceitos,

Ferramentas e Procedimentos. Sao Paulo: Atlas, 2007.



73

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 3. Ed. Sdo Paulo: Atlas,
1991.

. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

GLOBO.Disponivel em: g1.globo.com/.../falta-de-mao-de-obra-na-construcao-civil.
Acesso em 27 de Maio de 2011

GONGALVES, Gilson. Rotinas Trabalhistas de A a Z. Curitiba: Jurua, 2008.

GRECCO, Constantino. Administracao Mercadoldgica. Sao Paulo: Ibrasa, 1976.

JORNAL UOL. Disponivel em:
http://jc3.uol.com.br/blogs/blogjamildo/canais/noticias/2011/05/20/falta_de_mao_de
obra_no_brasil supera_a_media_mundial_101369.php?utm_source=twitterfeed&ut
m_medium=twitter. Acesso em 28 de Maio de 2011.

JOVEM PAM. Disponivel em:

http://jovempan.uol.com.br/noticias/economia/2011/03/falta-mao-de-obra-qualificada-

na-construcao-civil.html. Acesso em 16 de Abril de 2011.

LIMA, Suzana Maria Valle. Mudanca Organizacional: teoria e gestdo. Rio de Janeiro: Ed.
FGV, 2003. 348 p.

LUZ, Ricardo. Gestao do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003

MANDEL, Gabriel. Falta de Mao de Obra é assunto em feira internacional. 2011

MARRAS, Jean Pierre. Administracdao de Recursos Humanos: do operacional ao
estratégico: Sao Paulo: Futura 2000.

. Administracao da Remuneracao. Sao Paulo: Thomsom 2002.

. Administracao da Remuneracao. 3 Ed. Sao Paulo: Futura, 2005.



74

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introducao a administracao. Sao Paulo: Atlas,
2004.

MOBLEY, Willian H. Turnover: causas, conseqiéncias e controle. Porto Alegre:
Ortiz, 1992.

NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacao ao Direito do Trabalho. 32. Ed. Sao
Paulo: LTR, 2006.

NORMAS REGULAMENTADORAS. Disponivel em:
www.normarequlamentadora.com.br/leqislacao/lei-6514-1977/ .Acesso em 06 de
Outubro de 2011.

OLIVEIRA, Aristeu de. Manual de Salarios e Beneficios. Sdo Paulo: Atlas 2006.

. Manual de descricao de cargos e salarios. 2 Ed. Sdo Paulo: Atlas 2007.

OLIVEIRA, Otavio J. Gestao empresarial: sistemas e ferramentas. Sao Paulo: Atlas
2007.

OLIVEIRA, Silvio Luiz de. Tratado de Metodologia Cientifica. 2 Ed. Sao Paulo:
Pioneira Thomson Learnig, 2002.

PFEFFER, Jeffrey. Vantagem Competitiva através de pessoas. Sao Paulo:
Makron Books, 1994.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracao de Cargos e Salarios. 11 Ed. Sao
Paulo: LTr, 2005.

. Planejamento, recrutamento e selecao de pessoal. 3 ed. Sdo Paulo: LTR,
2001.

RIBEIRO, Antonio de Lima. Gestao de pessoas. Sao Paulo: Saraiva, 2005.



75

RESENDE, Enio. Cargos, Salarios e Carreiras: Novos paradigmas conceituais e

praticos. Ed. Summus Editorial, 2002.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. 9 ed. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2002.

SANTOS, Antonio Raimundo dos. Metodologia Cientifica: a construcao do
conhecimento. 6. Ed.Rio de Janeiro: DP & A editora, 2004.

SEBRAE do Estado do Rio Grande do Sul. Disponivel em: www.sebrae-
rs.com.br/. Acesso em 17 de Outubro de 2011.




ANEXOS

76



ANEXO |



CONVENGAO COLETIVA DE TRABALHO
(Periodo: 01.05.2010 a 30.04.2011)

A -PARTES:
EMPREGADOS:

01L.SINDICATO DOS TRABALHADORES NAS INDUSTRIAS DE
CERAMICA PARA CONSTRUCAO, DO FIBROCIMENTO E OUTRAS
FIBRAS MINERAIS E SINTETICAS, DA CONSTRUCAO CIVIL, DO
MOBILIARIO E DE ARTEFATOS DE MADEIRA DE CRICIUMA E
REGIAO.

EMPREGADORES:

02.SINDICATO DAS INDUSTRIAS DA CONSTRUCAO E DO MOBILIARIO
DE CRICIUMA - SINDUSCON.

B — CLAUSULAS :
01. REMUNERACAO PROFISSIONAL

Fica assegurada, em razio da data base de 1° de maio de 2010, uma remuneracio
Profissional para as fungGes abaixo especificadas, nas seguintes datas, bases, valores e
condices:

1. Servente: R$ 620,00 (seiscentos e vinte reais), desde a admissio até 60 (sessenta)
dias.

2. Servente apés 60 (sessenta) dias da admissdo passa para R$ 670,00 (seiscentos e
setenta reais).

3. Oficial: salirio inicial de R$ 820,00 (oitocentos e vinte reais), quando sem curso de
formagio e aperfeicoamento em escola do SINDUSCOM em convenio com o SENAT
e/ou outra entidade credenciada pelo SINDUSCOM, e por até 180 (cento e oitenta) dias
apds a admissfo,

4. Oficial: salirio de R$ 920,00 (novecentos e vinte reais), quando com cutso de
formacio e aperfeicoamento em escola do SINDUSCOM em convenio com o SENAI
e/ou outra entidade credenciada pelo SINDUSCOM, ou sem cutso apds 180 (cento e
oitenta) dias da admisso.

01.01. Ficam excetuados desta Remuneracio Profissional todos os demais
empregados pertencentes 4 Categoria Profissional e que exercam outras funcdes
e/ou atividades, tais como, exemplificadamente: office-boy, pessoal da limpeza e/ou
da faxina, telefonista, vigias e/ou guarfs, pessoal da copa, pessoal de esctitério, etc..
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02.REAJUSTE E/OU CORRECAO SALARIAL

As empresas concederio aos seus emptegados, um reajuste e/ou corregio salarial por
ocasiio da data base de 1° de maio de 2010, no percentual de 8% (oito por centro),
a incidir sobte os salirios de abril de 2010.

02.01.As antecipagdes salariais espontineas, concedidas no petiodo basico de 1° de
maio de 2009 a 30 de abrl de 2010 (1°/05/2009 a 30/04/2010) setio
compensadas e/ou deduzidas dos percentuais acima concedidos, exceto os
reajustes decorrentes de promogio pessoal e da Convengdo Coletiva de
Trabatho (CCT maio/2009).

02.02.As diferengas salariais do més de maio/2010, face a presente CCT ser firmada
no més de junho/2010, serdo pagas por ocasido do pagamento dos salarios do
més de junho/2010, ou seja, até o 5° dia util do més de julho/2010, sob pena
de aplicagio da multa estabelecida na cldusula 11 do presente Termo.

02.03.Fica estabelecido que o presente reajuste e/ou corregio quita todos os direitos
e obrigacSes decorrentes da lei n° 8.804/94 e legislagio postetior, durante o
periodo base e da data base de 01.05.2010.

03. ADMITIDOS NO PERIODO BASICO

Os empregados admitidos no petfodo basico (compreendido entre 01.05.2009 a
30.04.2010), excetuados aqueles enquadrados na Remuneracio Profissional,
perceberio o reajuste na proporgio de 1/12 (um doze avos) por més de setvico,
considerando-se més a fragio superior a 15 (quinze) dias.

Fica estabelecido, porém que de modo algum seus salirios poderio ser superiores
e/ou inferiores aos salirios j4 reajustados daqueles empregados mais antigos na
mesma fun¢io.

Os enquadrados nas fungdes da Remuneragao Profissional obedecerio s condicées
e bases especificadas neste instrumento (cliusulas 01 e sub-item 01.01)

03.01.  Fica estabelecido e acordado que a proporcionalidade prevista nesta
Clausula 03 nio se aplica para os empregados cujas empresas se constituiram
e/ou iniciaram suas atividades na jurisdicio do Sindicato Profissional apds o
més de maio de 2009, sendo que neste caso aplica-se o petcentual da “clausula
27, sobre os saldrios de abril de 2010, com as compensagdes da Cliusula 02,
sub item 02.01.

L]

04. FICHA DE REGISTRO Dé EMPREGADOS
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As empresas se comprometem a colocar, em lugar visivel na obra, as c6pias das
fichas de registros dos empregados que estio trabalhando na referida obra para que o
Sindicato Profissional, tendo acesso 3 referida obra, possa vé-las e conferi-las.

04.01.Caso haja constatacio de irregularidade, ser4 dado pelo Sindicato Profissional,
por escrito, prazo de 07 (sete) dias para sani-lo, apés o que, persistindo a
itregularidade constatada, fica a empresa sujeita a multa equivalente ao valor do
salirio de cada empregado irregular que reverteri a favor do Sindicato
Profissional, porém, se apés isto, ainda persistir a irregularidade, entio haveri
cumulativamente a multa de 10% (dez por cento) do valor do salirio de cada
empregado irregular a incidir a cada 30 (trinta) dias, revertido também a favor
do Sindicato Profissional.

05. REMUNERAGCAO DA HORA EXTRAORDINARIA

Durante a vigéncia da presente Convengio Coletiva de Trabalho, as horas excedentes
as normais trabalhadas serio pagar com adicional de 50% (cingiienta pot cento)
sobre o valor normal para as 02 (duas) primeiras horas extras, e as que ultrapassarem
diatiamente a estas 02 (duas) horas extras serdo remuneradas com acréscimo de 100%
(cem por cento).

05.01. As horas extras realizadas em domingos e feriados seriio pagas com adicional
de 100% (cem por cento).

05.02. Para efeito de aplicagfio do adicional extraordinirio acima estipulado, as horas
prorrogadas a titulo de compensagio pela redugfio parcial e/ou total da jornada
semanal (sabado) ndo serfio consideradas horas extras.

06.JORNADA NOTURNA

O trabalho realizado entre 22,00 (vinte e duas) e 05,00 (cinco) hotas sers remunerado
com adicional de 25% (vinte e cinco por cento) sobte o valor da hora diurna normal,

07 COMPENSACAO DA JORNADA DE TRABALHO

As empresas poderio celebrar com seus empregados, desde que cumpridos os
requisitos legais, acordos de prorrogacio das jornadas de Segunda a Sexta-feira, para
compensagdo total ou parcial 20s sibados.

08. GARANTIA DE EMPREGO (EETABILIDADE PROVISORIA)

“
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09.

10.

11.

Fica garantida e assegurada a manutenciio do Emprego (estabilidade proviséria),
excetuadas as hipSteses de contrato a prazo, rescisio por justa causa, rescisio por
miituo acordo e pedido de demissdo para:

a) A empregada gestante nos termos da Constituicio Federal, em vigor.

b) 0 empregado em gozo de Auxilio Doenga Previdencidrio por tempo supetior a 15
(quinze) dias até 90 (noventa) dias apds a comunicacio da alta do respectivo
beneficio.

¢) O empregado, optante pelo FGTS, durante os 12 (doze) meses anteriores 2

aquisicao do direito 2 aposentadoria por tempo de servico ou por aposentadotia
especial, desde que esteja trabalhando na empresa hi mais de 05 (cinco) anos
consecutivos e desde que comunique por escrito 2 empresa de que ests nesta
situagdo (pré-aposentadortia), comprovada por documento fornecido pelo INSS
ou por quem lhe vier a substituir.
O empregado fard jus apenas uma vez a garantia de manutengio do emprego aqui
assegurada e essa garantia cessard ou se extinguird definitivamente se o
empregado nio se aposentar depois de adquirido o direito a qualquer uma das
aposentadorias acima mencionadas.

08.01. A empresa que dispensar o empregado que se encontre em garantia de
emprego ndo estard obrigada a promover inquérito judicial, porém, se a tescisio
contratual ocorrer sem justa causa, a empresa ficard sujeita a0 pagamento, na
forma simples, dos salirios correspondentes ao petiodo que faltar para completar
a garantia dada.

EMPREGADO MAIS NOVO NA EMPRESA

O empregado mais novo na empresa nio podera perceber salirio superior a0 do
mais antigo na mesma fungio, salvo existente quadro de carreira, homologado pelo
Ministério do Trabalho.

EMPREGADO SUBSTITUTO

Enquanto perdurar a substituigio que nio tenha cariter meramente eventual, o
empregado substituto fard jus a0 salario contratual do substituido (Enunciado 159,
do TST).

MORA SALARIAL

No caso do nio pagamento dos salitios no prazo estabelecido na legislagio vigente,
o empregado pagari a favor do empregado 1% (um por cento) por dia de atraso, a
titulo de multa, exceto nos seguintes, casos:

A
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12.

13.

14.

15.

) Quando a empresa estiver em regime previsto na legislacio falimentar (Decteto
Lei n® 7.661, de 21.06.45);

b) Quando, no periodo de pagamento, houver greve bancira nos bancos
responsiveis pelos pagamentos, ou, ainda greve nas empresas encarregadas da
confecgio das folhas de pagamento.

¢} Quando houver qualquer problema ou falha técnica ou de pessoal nos setvios de
processamento das folhas de pagamento.

d) Em todos os casos de forga maior e/ou factum principe, exceto se, no caso de
“factum principe” a empresa concotrer para 0 mesmo.

AVISO PREVIO

Para os empregados que tenham mais de 05 (cinco) anos na mesma empresa, 0 aviso
prévio concedido pela empresa serd de 45 (quarenta e cinco) dias, inclusive o aviso
indenizado.

DISPENSA DE CUMPRIMENTO DE AVISO PREVIO

O empregado pré-avisado, tanto no caso de despedida sem justa causa como por
pedido de demissio, fica dispensado de cumprir o referido prazo, desde que assim o
solicite, ficando o empregado e o empregador desobrigados de qualquer 6nus e/ou
pagamento dos dias dispensados de cumprimento.

COMUNICACAO DE DISPENSA

A demissdo por justa causa serd comunicada por esctito ao empregado, com a
respectiva capitulagio, nos termos da CLT. Fica assegurado a0 Sindicato o direito de
receber copia dessa comunicagdo, quando solicitar por escrito 2 empresa, ficando
desqualificada a justa causa, caso a empresa nio fornecer a cépia solicitada a0
Sindicato.

QUITAGAO DAS VERBAS INCONTROVERSAS

Nos casos de tescisdo de contrato de trabalho, a quitacio das verbas incontroversas
serd efetuada pela empresa nos termos da legislagio vigente, sob pena de, em atraso,
pagar multa de 1% (um por cento) ao dia sobre o valor devido em favor do
empregado, observando-se que o nio comparecimento do empregado dentro do
prazo acima mencionado ou que se negue a receber as referidas verbas ficard a
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

empresa isenta da penalidade, desde que comunique ao Sindicato Profissional,
dentro das 72 (setenta e duas horas) depois de expirado o prazo para essa quitagio
¢/ou pagamento.

CONTRATO DE EXPERIENCIA

A concessio com pagamento pelo INSS de Auxilio Doenca Previdencitio até o
limite de 120 dias suspenderi o Contrato de Experiéncia, porém ultrapassado esse
prazo, considerar-se-4 extinto o Contrato de Experiéncia apds a alta dos referidos
beneficios.

OPCAO PELO ABONO PECUNIARIO

Serd permitido a0 empregado manifestar sua opgio 2 conversio de 1/3 (um terco)
das férias em abono pecunidrio até o dia em que receber a comunicagio de férias.
INSTRUMENTOS DE TRABALHO

Quando exigidos por lei ou pela empresa, os uniformes, calgados, equipamentos e
materiais necessitios ao desenvolvimento do trabalho serfio fornecidos
gratuitamente.

ANOTAGCOES NA CARTEIRA DE TRABALHO

Serdo anotadas na Carteira de Trabatho (CTPS) a funciio efetivamente exercida e a
remuneracdo percebida, com todos os adicionais de lei.

COMPROVANTE DE PAGAMENTO

Fotnecimento de comprovante de pagamento, especificando, inclusive o valor do
recolhimento do FGTS.

EXAMES MEDICOS E LABORATORIAIS

Os exames médicos e laboratoriais, exigidos para admissio do empregado, serio
pagos pelo empregador, a0 qual cabe indicar o médico e o laboratério.

TRANSP§ ?RTES

.
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Fornecimento de transporte gratuito, em caminhio fechado, desde que a distincia
seja igual ou superior a 10 (dez) quildmetros da cidade.

23. CONTROLE DO HORARIO DE TRABALHO

E obrigatéria a utilizacio de livio ponto pelas empresas, independentemente do
numero de empregados.

24. INTERVALO PARA LANCHES

As empresas concederdo, na jornada diiria de trabalho, um intervalo remunerado de
10 (dez) minutos para lanche, o qual, a critério do empregador, poderi ser dividido
em 02 (dois) periodos de 05 (cinco) minutos cada um, para cada jornada de 04
(quatro) horas, sem prejuizo das disposicdes do artigo 71, “caput”, da CLT.

25. ELEICOES DA CIPA

As empresas fornecerfio uma c6pia ou 2* (Segunda) via do Edital de Convocagio de
Eleicdes da CIPA, no maximo 48 (quarenta e oito) horas ap6s sua publicagio ou
afixacio.

26. ABONO A FALTA DE ESTUDANTE

As faltas a0 trabalho do empregado estudante em dias de exame, cujos horatios
coinciditem com o horirio de trabalho e desde que matriculado em estabelecimento
de ensino oficial ou reconhecido pelo érgio competente, serio abonadas pela
empresa, desde que pré-avisada com antecedéncia minima de 72 (setenta e duas) horas
€ com comprovagio postetior.

27. LICENGA DOS DIRIGENTES SINDICAIS

Cada empresa, durante o petiodo de 01.05.2010 a 30.04.2011, concederi o total de
30 (trinta) dias de licenca remunerada, consecutiva ou intercalada, em favor de
dirigente sindical, legalmente eleito, desde que 0 mesmo seja seu empregado, a fim
de que comparega, como participante ou representante de classe, em congressos,
simpésios, seminirios, encontros de classe e assemelhados, que tratem ou versem
sobre assuntos sindicais, trabalhistas e previdencitios, assim como quando for para

auxiliar na administracio do Sir%o.
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28.

29.

30.

31.

32.

ATESTADO MEDICO

Os atestados emitidos por médico do INSS ou da Entidade Sindical que com este
mantenha convénio, serdo aceitos pela empresa, desde que o empregado comunique
o fato imediatamente no Setor Pessoal da empresa com o devido atestado, no qual
deverd constar também o cédigo internacional de doencas (CID) e caso seja
prescrito  qualquer tratamento deverdi o empregado comprovar ter feito
posteriormente 0 mesmo.

FERIAS PROPORCIONAIS

Ao empregado que rescindir espontaneamente seu contrato de trabalho (pedido de
demissao sem justa causa), apés 90 (noventa) dias da admissio e antes de completar
01 (um) ano de servigo serdo pagas fétias proporcionais 4 razio de 1/12 (um doze
avos) por més de trabalho na empresa.

EXCLUSAO

As empresas que efetuarem Acordo Coletivo de Trabalho com o Sindicato
Profissional ficatdo excluidas das cliusulas e condicdes da presente Convengio
Coletiva de trabalho, mormente quanto a Remuneracio Profissional.

SUBSTITUICAO PROCESSUAL

As empresas admitem, expressamente, como parte processual ativa, a Entidade
Sindical Profissional, pata propor agiio de cumprimento de quaisquer das clausulas
contidas neste termo, em favor de seus associados ou de integrantes da categoria
profissional.

COMISSAO PARITARIA DE FISCALIZACAO

Fica constituida uma comissio patitiria composta de um representante do sindicato
patronal ¢ um representante do sindicato profissional, a qual ters por objetivo
fiscalizar as obras com relagio a seguran¢a e higiene do trabalho, bem como a
aplicagdo das cliusulas da presente Convengio Coletiva. A comissio verificando
qualquer infragdo ou discrepincia com relagio ao acima firmado, fard um relatério,
assinado pelos membros da comissio, com cépias para a empresa fiscalizada e os
Sindicatos signatitios, dando um prazo no méximo de 10 (dez) dias para sanar as
irregularidades. Vencido este prazo, nio sendo pela empresa infratora tomadas as
providéncias cabiveis, fica a mesma sujeita a multa equivalente a0 valor do piso de
admissio do servente, por empregado e por infragio, respeitado o teto miximo de
R$ 20.000,00 (vinte mil reais). Em %de multa, a mesma reverteri ao Sindicato

-
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33.

34.

profissional, a0 qual fica reconhecido o direito de cobranca administrativa e/ou
execugio perante a justica do trabalho, em razio de que o nio pagamento da multa
fica reconhecido como titulo executivo.

DENONIMAGAO DO SINDICATO PROFISSIONAL

A denominagio atual do Sindicato dos trabalhadores nas Industrias de Cerimica
para Construgio, do Fibrocimento e outras Fibras Minerais e Sintéticas, da
Construgio Civil, do Mobilidrio e de Artefatos de Madeira de Cricidma e Regido, se
refere a0 mesmo Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias da Construgio, do
Mobilidrio e de Cerdmicas de Criciima, tendo havido a alteracio de sua antiga
denominagio e abrangéncia de novas atividades econdémicas.

VIGENCIA

A vigéncia desta Convencio Coletiva de Trabalho ¢ de 12 (doze) meses, iniciando
em 01/05/2010 com término em 30/04/2011.

E por estarem justos e acertados, firmam a presente Convencio Coletiva de
Trabalho em 06 (seis) vias de igual teor e forma, destinando-se a 1 (primeira) via
para fins de registro, homologagio e arquivamento junto a Delegacia Regional do
Trabalho em Santa Catarina e as demais para as partes.

Cricidma, SC, 29 de junho de 2010.

. Itaci de S4 - Presidente

e

SINDICATO DOS EMPREGADORES
Jair Paulo Savi - Presidente

NUMERO DE REGISTRO NO MTE: $C001707/2010
DATA DE REGISTRO NO MTE:  12/08/2010

NUMERO DA SOLICITACAO: MR040884/2010
NUMERO DO PROCESSO: 46303.000611/2010-24
DATA DO PROTOCOLO: 27/07/2010
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ENTREVISTA PARA FICHAMENTO

Encaminho para entrevista no Setor Pessoal para
a funcdo de , para a
obra

Criciiima, de de

Mestre de Obras
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AUTORIZACAO PARA FICHAMENTO

Dados Pessoais

Nome:

Idade: Estado Civil:
Bairro onde reside: Tem Filhos?
Telefone: Cargo

Habilitagdo: ( ) Sim ( ) Nao

Conhece alguém que trabalha nesta empresa?

Esta disposta a trabalhar além do hordrio ou aos finais de semana?
Fuma? ( ) Sim, media de cigarros por dia: ( ) Nao
Bebe? ( ) Sim, freqlientemente

( ) Sim, socialmente. Em quais situagdes?

( )Nao

Data da Entrevista, / /

Parecer do Engenheiro — Nome do Engenheiro:

Funcao:

Trabalhar na obra:

Salario acertado: R$

Assinatura:
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LCB CONSTRUCOES RECURSOS HUMANOS

SETOR: DATA:

NOME: FUNCAO:

LISTA DE DOCUMENTQS NECESSARIOS PARA FICHAMENTO

— CARTEIRA DE IDENTIDADE

— CARTAO DE CPF/ DECLARACAO ANUAL DE ISENTO

— CERTIFICADO DE ALISTAMENTO MILITAR

—TITULO DE ELEITOR

— CARTEIRA DE HABILITACAO (motorista)

— CARTEIRA DE TRABALHO (apresentar quando solicitado)

— ATESTADO DE BOA CONDUTA

- UMA FOTOGRAFIA 3 X 4 RECENTE

- CERTIDAO DE CASAMENTOQ/RG E CPF DA ESPOSA

10 — CERTIDAO DOS FILHOS MENORES DE 14 ANOS

11 = ATESTADO DE VACINA DOS FILHOS MENORES DE 05 ANOS
12 — ATESTADO DE FREQUENCIA ESCOLAR (filhos de 7 a 14 anos)
13 — COMPROVANTE DE RESIDENCIA (conta de 4gua, luz, telefone)
14 - COMPROVANTE DE ESCOLARIDADE

15 — CONTA BANCARIA

16 — ATESTADO MEDICO ADMISSIONAL

17 — CARTEIRA SEST/SENAT

18 — CARTEIRA DE REGISTRO PROFISSIONAL

19 - COMPROVANTE DE CURSQOS REALIZADOS

20 — COMPROVANTE DA VACINA ANTITETANO

21 - VALE TRANSPORTE
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INTEGRACAO: DEPARTAMENTO DE PESSOAL

Periodo de Experiéncia: Ao ser contratado, o empregado sera avaliado pelo
superior imediato, num periodo de 30 e 60 dias para verificar sua adequacao a
fungéo.

Contrato: Contrato Bilateral de Transferéncia. E o contrato que o empregado assina
autorizando ser transferido para outra obra.

Salario: O pagamento do salario é feito no quinto dia Gtil do més seguinte ao
trabalhado.

Obs.: Antes de receber o primeiro pagamento da empresa, verificar junto ao banco
que foi aberto a conta bancaria para ver se sua conta esta desbloqueada.

Abono de Faltas:

Licenca maternidade: 120 dias a partir do atestado médico.

Licenga Paternidade: 5 dias de trabalho.

Licenca Casamento: 3 dias de trabalho.

Falecimento familiar: Conjuge, filhos, pais e irmaos - 3 dias corridos.

Cesta Basica: Para empregados que nao tiveram faltas, atestados ou retornaram de
afastamento dentro do més.

Atestados: Os empregados que possuem atestados por auxilio doenca (doenca e
acidente que nao teve origem dentro da empresa) tem que se encaminhar para a
empresa para pegar a autorizagao para ir ao medico da empresa para ser abonado.
ATENCAO: Atestados com 15 ou mais dias (quando serd necessaria abertura do
beneficio) trazer diretamente ao Departamento Pessoal. Todos os atestados devem
ser validados pelo médico da empresa.

Crachas: Eles serdo entregues para o empregado, 0s mesmos ndo podem
registrados por outra pessoa e sempre verificar se esta sendo registrado
corretamente e aparecendo o nome do empregado.

Cartao Ponto: Todo o més sera enviado o cartdo ponto impresso para o0s
empregados. Vocé é o responsavel pelo seu cartdo ponto. E através dele que sdo
comprovadas as horas e os dias trabalhados. O registro deve ser conferido pelo
empregado:

- Ao entrar na empresa;

- No intervalo do almoco e;

- Ao sair do trabalho.

As saidas durante o seu expediente devem ser autorizadas pelo seu superior
imediato. A sua falta pode prejudicar o trabalho de seus colegas, procure nao faltar e
nem chegar atrasado. Se necessario, comunique antecipadamente ao seu superior.



Beneficios

Cesta Basica: Para empregados que nao tiveram faltas, atestados ou retornaram ade
afastamento dentro do més receberam a cesta basica.

Vale Transporte: Dado ao empregado quando solicitado por ele, serd descontado
6% do salario. Somente o empregado podera usar o beneficio, ndo podendo ser
repassado a terceiros (esposa ou filhos).

Almoco: A Empresa subsidia o almocgo, descontando em folha uma pequena
porcentagem do valor. Para usufruir do almogo deve ser solicitado ao seu superior
imediato. O empregado que trabalha nas obras devera trazer os seus talheres.
Convénio odontoldgico: Vocé também pode contar com um Cirurgido Dentista,
que oferece desconto e parcelamentos em folha de pagamento. A sua consulta
também deve ser marcada com antecedéncia.

Convénio Médico: Para seu colaborador e dependentes sado oferecidos convénios
médicos com a Unimed, Mediprev e Sesi.

Unimed: Consiste num plano mensalista com custo de 20% de co-participacao,
tendo cobertura total de consultas, exames, cirurgias e internagdes em hospitais.
Mediprev: ndo tem custo mensal, nem custo para as consultas com clinico geral. Ha
somente um custo de 50% do valor da consulta com clinicos especializados. Vocé
deve marcar horario antecipadamente, junto ao Departamento Pessoal.

Sesi: Os convénios que temos com o Sesi sdo de médicos, escolas e academias

Atenciosame. ...,
Departamento Pessoal
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CERTIFICADO

Certificamos que o colaborador foi integrado a
empresa LCB Construgdes Lida.

Data: /]

Colaborador Responsavel do Setor
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AUTORIZACAO PARA TREINAMENTO NA FUNCAO

FUNCIONARIO:

OBRA:

FUNGAO:

Criciima, de

de

Departamento Pessoal
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SEGURANCA DO TRABALHO

FICHA DE EQUIPAMENTOS DE PROTECAO INDIVIDUAL - EPI

NOME: FUNCAO: OBRA
DATA ESPECIFICACAO DO EPI MARCA CA ASSINATURA

09/08/11 | 2 conj. de uniforme Meri

09/08/11 | 1 par de botina Cartom 15081

09/08/11 | 1 capacete Plastcor 12617

09/08/11 | 1 Prot. Auricular plug Pomp 13027

09/08/11 | 1 par de luva latex Volk 10695

09/08/11 | 1 bculos de seguranca | Disma 25145

incolor

TERMO DE RESPONSABILIDADE

Pelo presente declaro que recebi LCB Construcbes LTDA, os Equipamentos de
Protecdo Individual acima relacionados gratuitamente, em perfeito estado e
conservacao e funcionamento, adequado ao risco que estou exposto, fui treinado
sobre o0 uso destes equipamentos, assumindo o compromisso de usa-lo para a
finalidade a que se destina no trabalho, zelar pela sua guarda e conservacéao,
devolvé-lo ao setor competente da empresa quando se tornar improprio para o uso e
quando por motivo de demissdo ou afastamento.

OBS: Este procedimento esta de acordo com a portaria 3.214 de 08/06/1978 NR-6
EPI's (Equipamento de Protegéo Individual) Art. 166 a 167 do Ministério do Trabalho
e do Emprego.



ANEXO IX



LCB
CONSTRUCOES

AUTORIZAGAO PARA INICIO DE ATIVIDADES

O empregado esta autorizado pelo Departamento
Pessoal para iniciar suas atividades do dia na funcdo de
, para a obra
Criciuma, de de

Departamento Pessoal



ANEXO X



FICHA DE ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

Funcionario:

Obra:

Cargo:

Idade:

Data do desligamento:
Data da Entrevista:

1.Vocé esta se desligando da empresa, por que:
( ) Pediu demisséo ( ) Foi demitido

2. O setor que trabalhava era:

( ) Limpo ( ) Sujo

( ) Bem iluminado ( ) Mal iluminado

( ) Temperatura norma ( ) Muito quente ( ) Muito frio
( ) Silencioso ( ) Barulhento

() Arpuro ( ) Ar poluido

( ) Outros

3. No desempenho de suas fungoes, voceé tinha os equipamentos e mate
necessarios para trabalhar em boas condic6es?
( ) Nao usava ( ) Nao () Sim ( ) Mais ou

4. Voceé sentia-se bem no trabalho oferecido?
() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

5. O pessoal do seu setor se dava bem, isto é, havia coleguismo entre vocés?
) Todos se davam bem

(
( ) Alguns de davam bem, outros nao
(

) A maioria ndo se entendia muito bem

6. Vocé se relacionava bem com o seu encarregado?
() Sim ( ) Néo

7. Com o Engenheiro?
() Sim ( ) Nao ( ) Nao o conhecia



8. Os seus superiores (Engenheiro / Encarregado) reconheciam seu esforco no
trabalho?

() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos ( ) Nao sei

9. Recebeu alguma promocao desde que foi admitido na empresa?
() Sim ( ) Nao

10. No seu ponto de vista, vocé acha que as promocoes eram dadas a pessoas
erradas?
() Sim ( ) Nao ( ) Nao sei

11. Ja foi transferido de uma obra para outra?
() Sim ( ) Nao



ANEXO XI



ENTREVISTA COM ENGENHEIRO DE OBRA

1 — Quanto tempo atua na area? Quantas obras executadas?

2 — Quais regides

3 — Quais as maiores mudancas em relacdo a mao de obra na area da construcéao
civil?

4 — Quantos profissionais ja gerenciou?

5 — A aproximagao com a geréncia pode diminuir o indice de rotatividade?

6 — Em sua opinido, o salario pago pelas empresas € ponto fundamental para a
evasao dos trabalhadores dessa area?

7 — Em sua opinido, o que deve ser feito para diminuir a rotatividade de méo de obra
e diminuir o apagao que ocorre na regiao?

8 — Qual o perfil do profissional que costuma admitir? Quais os critérios?

9 - Que tipo de treinamento deve ser dado a esses profissionais?

10 - Como fazer com que os funcionarios tenham interesse em qualificar-se?

11 - Quais beneficios a qualificacao traria para as empresas e para os funcionarios?
12 - Ao longo dos anos, quais 0s casos de sucesso e insucesso na area de gestao
de pessoas, ou seja, quais as experiéncias que derem certo e quais deram errado?

13 - O que os profissionais da construcao civil mais reenvidicam?



